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RESUMEN EJECUTIVO

En Autoridad de Aviacidédn Civil (AAC) la ausencia de
planeacidén estratégica ha ocasionado que las actividades no
hayan sido planificadas a largo plazo. Motivo por el cual, se
ha elaborado el trabajo de investigacién denominado “ La
Planeacidén Estratégica , como Herramienta Administrativa, para
el Desarrollo Organizacional de Autoridad de Aviaciédn Civil ”
por ser una herramienta que ayuda a los lideres de una
organizacidén a tomar determinados enfoques y cursos de accidn
para analizar constantemente todos los cambios, tanto internos
como externos, que permitan la actualizacién de ésta,
permitiendo comparar los resultados obtenidos con lo
planificado. El presente trabajo tiene como propdsito realizar
una propuesta de planeacidn estratégica % desarrollo
organizacional para AAC, detallando los pasos a seguir en el
“Modelo Base de Planeacidén Estratégica” y en el “Proceso de

Desarrollo Organizacional”.

La informacién utilizada se obtuvo a través de
entrevista, cuestionarios, observacién y el anédlisis de
contenido. En la elaboracién del marco tedrico se utilizd 1la
investigacidén bibliogrédfica, ésta brindé informacidén tedrica
importante, en la cual se utilizaron 1libros y trabajos de
investigacién. Se emplearon, en la investigacién bibliogréafica

y de campo, solamente fuentes primarias. Para la recoleccidn



ii

de informacidén, en la investigacidén de campo, se utilizd la
entrevista, el cuestionario y la observacién ordinaria no

participativa.

Ademas, en el trabajo, se presentan conclusiones y las
respectivas recomendaciones, las cuales se determinaron de

acuerdo a la informacidén obtenida.

Finalmente, se presenta la propuesta del Modelo Base de
Planeacidédn Estratégica para Autoridad de Aviacidén Civil con la
respectiva guia de implementacidén, la cual les facilitard a
los miembros de la institucidén comprender y poner en practica
dicho modelo; asimismo, la propuesta incluye las posibles
soluciones a problemas identificados mediante el andlisis del

desarrollo organizacional de AAC.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacidén fue elaborado en Autoridad
de Aviacidédn Civil (AAC), el <cual tiene como propdsito,
implementar la planeacidén estratégica y contribuir al
desarrollo organizacional de la institucidén para dar respuesta

a las necesidades identificadas por todo el personal de AAC.

Por lo tanto, se propone la aplicacidén del Modelo Base
de Planeacién Estratégica, elaborado por el grupo de trabajo,
después de haber realizado el diagndéstico de la situacidn
actual de la institucién. Dicho trabajo se desarrolld en tres

capitulos.

El primer capitulo contiene fundamentos tedricos de la
planeacidén estratégica, sustentado por modelos de diferentes
autores asi también, se detalla la base tedrica del proceso de
desarrollo organizacional, con la finalidad de proporcionar la
informacidén tedrica necesaria para realizar un plan
estratégico; ademds, se describen cada una de las fases del
Modelo Base de Planeacidén Estratégica para AAC y del Proceso

de Desarrollo Organizacional.

En el capitulo II, se define la metodologia a seguir en
la investigacidn; posteriormente, se realiza el diagnédstico de

la situacidén actual de la institucidn, incluyendo 1los
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antecedentes, la base legal y la estructura organizativa de
ésta; ademéds, se realiza el anédlisis de 1la informacidn
obtenida mediante cuestionarios contestados por todo el

personal que labora en AAC.

Con 1los resultados obtenidos del diagndéstico de las
fases del modelo de planeacidédn estratégica, se realizaron las
respectivas conclusiones y recomendaciones para la
institucidén, que serviradn de base para la propuesta de
planeacidén estratégica; asi también, las posibles soluciones
de los problemas identificados a través del andlisis del

desarrollo organizacional.

En el capitulo III, se presenta la propuesta del “Modelo
Base de Planeacidén Estratégica para AAC”, el cual pretende
contribuir a unificar esfuerzos para el logro de los objetivos
de la institucidén. E1 modelo contiene las siguientes fases:
Planeacidén para planear, determinacién de valores, formulacidn
de misién, visidén y objetivos, andlisis del ambiente externo e
interno, disefio de estrategias y guia de implementacidn.
Posteriormente, se describe el proceso de desarrollo
organizacional cuyas fases son las siguientes: Diagndstico
inicial, recoleccidn de datos, retroalimentacidén y
confrontacién de datos, planeacidn de acciones y resolucidn de

problemas, uso de intervenciones y evaluacidn y seguimiento.



CAPITULO I

FUNDAMENTOS TEORICOS SOBRE LA PLANEACION ESTRATEGICA
Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL APLICADOS EN AUTORIDAD

DE AVIACION CIVIL.

1.1 CONCEPTOS DE PLANEACION ESTRATEGICA.

El efectivo desarrollo de la organizacidén en su campo de
accién dependerd de las herramientas que utilice su
administracién; la planeacidén estratégica es una herramienta
mediante la cual los 1lideres de la organizacidén toman
determinados enfoques y cursos de accién necesarios. Por 1lo
tanto, la planeacidén estratégica es mucho mas que un simple
proceso de previsidn, pues exige establecer metas y objetivos
claros, y lograrlos durante periodos especificos, con el fin
de alcanzar la situacidén planeada.

Para George A. Steiner (1995, p.22), la planeacidn
estratégica: “Es un proceso que inicia con el establecimiento
de metas organizativas, define estrategias y politicas para
lograr estas metas, y desarrollar planes detallados para
asegurar la implementacidén de las estrategias y asi obtener
los fines buscados.”

Segun lo anterior, la planeacidén estratégica se puede

interpretar como una serie encadenada de acciones gque deben



seguirse para obtener resultados que se desean en un periodo

especifico.

Sin embargo, Leonard D. Goodstein (1999, p.5) define la
planeacidén estratégica como: “E1 proceso por el cual 1los
miembros guia de una organizacién prevén su futuro vy
desarrollan los procedimientos y operaciones necesarias para
alcanzarlo”.

Goodstein basa su definicidén en un proceso mediante el
cual los altos directivos de una organizacidén visualizan su
accionar a través del anadlisis de sus ventajas y desventajas
partiendo de seis factores, los cuales se mencionan a
continuacidn:

1- La estrategia es un patrdén de decisiones coherentes
unificado e integrador.

2- La estrategia constituye un medio para establecer el
propdésito de una organizacidédn en términos de sus objetivos
a largo plazo, sus planes de accidén y la asignacidn de
recursos.

3- La estrategia es una definicidén del dominio competitivo de
la compafiia.

4- La estrategia representa una respuesta a las fortalezas y
debilidades internas vy a las oportunidades y amenazas
externas.

5- La estrategia se convierte en un sistema lbégico para
diferenciar las tareas ejecutivas y administrativas y 1los

roles a niveles corporativos, de negocios y funcionales.



6- La estrategia constituye una forma de definir 1la
contribucidén econdmica y no econdmica que la organizacidn
hard a sus grupos de interés, su razdn de ser.

Examinando las definiciones aportadas por Steiner vy
Goodstein se deduce que estas coinciden en que la planeacidn
estratégica es un proceso del cual es responsable la alta
direccién de la organizacidén, y difieren en que Steiner basa
su definicién en el establecimiento de metas organizativas,
mientras que Goodstein lo hace en las estrategias.

Por otra parte para Alfredo Acle Tomasini (1989, p.45)
planeacidén estratégica consiste en: “Realizar en forma
ordenada un amplio nUmero de actividades, a su vez, implican
el uso de recursos humanos y materiales; para lo cual es
necesario tener claridad de cuédl es la misidén, los objetivos y
las estrategias que se implantaréan”.

Lo expuesto por Tomasini tiene en comlin con Steiner vy
Goodstein el establecimiento de misién, objetivos y
estrategias en forma ordenada y se diferencia en gque este
autor considera que debe incluirse a todo el personal que
labora en la organizacién para llevar a cabo la planeaciédn,
mientras que Steiner y Goodstein se enfocan directamente en la
alta direccién de la organizacidn.

Considerando cada uno de los conceptos sobre 1la
planeacidén estratégica descritos por Steiner, Goodstein vy
Tomasini se ha elaborado el siguiente: “La planeacidn

estratégica consiste en el establecimiento de estrategias,



después de haber realizado el andlisis del ambiente externo e
interno, teniendo claramente definida cual es la misidn,
visidén, valores y los objetivos de la organizacidén utilizando
todo el recurso humano y material del que se dispone en un
periodo especifico”.

Todas las definiciones anteriores nos conllevan a
considerar la planeacidén estratégica aplicada en Autoridad de
Aviacidén Civil, gque en lo sucesivo se denominard por sus
siglas AAC, como un proceso mediante el cual la alta direccidn
de AAC define claramente objetivos, misidén y visidn, visualiza
las acciones que afectan el desempefio externo e interno de la
institucidén; desarrollando e implementando estrategias con el

esfuerzo definido de todos los empleados de AAC.

1.2 IMPORTANCIA DE LA PLANEACION ESTRATEGICA.

La ©planeacidén estratégica es de mucha wutilidad e
importancia para el logro de los objetivos propuestos por una
organizacidén, es 1lo que todas las empresas buscan, es la
manera de estar preparadas constantemente para hacerle frente
a las adversidades; por tanto, se deben adoptar medidas
novedosas y someterse a constantes cambios implementando
técnicas nuevas y reestructurando los procedimientos ya
existentes. Es precisamente donde la planeacidén estratégica
toma un rol determinante permitiendo visualizar el futuro.

Por tanto, la planeacién estratégica puede utilizarse

para el desarrollo de planes mercadoldégicos, recursos humanos,



ingenieria, etc., e incluso en la vida personal tomando en
consideracién que sus lineamientos tienen aplicacidén general vy
su metodologia se adapta féacilmente a los objetivos vy
estructura de las organizaciones.

Al respecto, George L. Morrisey (1996, p. 5) dice que la
planeacién estratégica es importante por los siguientes
aspectos:

- Mantiene a la organizacién concentrado tanto en el futuro
como en el presente.

- Refuerza los principios adoptados en su misidén, visidn y
estrategias.

- Apoya la comunicacidén vy planeacidén del funcionamiento
cruzado.

- Levanta un puente para su proceso de planeacién téactica a
corto plazo.

- Motiva a los directores para que observen a la planeacidn
desde macroperspectivas.

- Ahorra tiempo, reduce el conflicto y aumenta el poder de
esfuerzo humano.

La planeacidén estratégica puede aplicarse a cualquier
tipo de empresa; asi como también, a cualquier area de trabajo
debido a gque su metodologia es adaptable facilmente a 1los
objetivos y estructuras de las diferentes organizaciones.
Sirve como una herramienta para analizar constantemente todos
los cambios tanto internos como externos gque permitan la

actualizacién de la organizacién en un mundo que varia



continuamente permitiendo comparar los resultados obtenidos
con lo planificado, ésta es la razédn por lo gque AAC la

pretende utilizar.

1.3 NATURALEZA DE LA PLANEACION ESTRATEGICA.

Como se menciond anteriormente, la planeacién
estratégica puede ser aplicada a cualquier tipo de empresa y a
cualquier &rea de trabajo, es por ello que se deben tomar en
cuenta para su aplicabilidad los siguientes elementos:

- Amplitud: Se refiere a la coordinacién de todas las
operaciones de las variables que intervienen en el proceso
de planeacidén. Permite la prediccidédn y correcciédn de los
problemas que se den en el presente como en el pasado.

- Horizonte de Planeacidén: Es la capacidad de suministrar la
base de una serie de manifestaciones de politicas que
guien el crecimiento y el desarrollo futuro, hacia un
estado deseado.

- Es un proceso constante de retroalimentacidn, en cada fase
o etapa se evalta la informacién anterior, lo que permite
evaluar la informacién obtenida, actualizando y mejorando
la calidad de la misma.

- La planeacidén estratégica se expresa en términos generales
y no especificos, siendo un proceso flexible y no rigido.

- Busca principalmente adecuar los diferentes recursos,

fortalezas y debilidades de una empresa con las



oportunidades de riesgos gque presente el medio ambiente
externo.

- Es un proceso generado en la parte directiva de 1la
empresa; pero que requiere del involucramiento eficiente

de todo el personal.

1.4 PROPOSITOS DE LA PLANEACION ESTRATEGICA.

La planeacidén estratégica pretende desarrollar planes de
accidén para toda la organizacidén que fomenten el logro del
plan estratégico general, para ello serd necesario remontar a
la planeacidén téactica y operativa, y se considera la forma
como se pueden integrar diversos planes. George A. Steiner,
(1995, p. 25).

Para Alfredo Acle Tomasini (1989, p.46), la Planeacidn
Estratégica busca analizar escenarios y formular diagnésticos,
asi como determinar objetivos y disefiar estrategias.

Segun, Harold Koontz (1998, p.48), el propdésito de la
planeaciédn estratégica es identificar la funcién o tarea
badsica de una empresa o agencia o de cualgquier parte de ella.

Partiendo del punto de wvista de Steiner, Tomasini vy
Koontz, se puede decir que el propbdésito de la planeacidn es
determinante para la alta direccidén de wuna organizaciédn,
porque es aqui donde se decide el rumbo que debe tomar esta
organizacidén; asi como también, la forma de funcionamiento de

la misma.



1.5 LIMITACIONES DE LA PLANEACION ESTRATEGICA.

Para poder implantar la planeacidén estratégica en una
institucidén es necesario evaluar las siguientes limitaciones:

- La Tecnologia: Para poder llevar a cabo la investigacidn,
muchas veces suele suceder que no se tiene la tecnologia
apropiada para profundizar en la informacién recopilada.

- La Politica: La eleccidén de un nuevo presidente, podria
cambiar los planes existentes de la institucién debido a
sus nuevas politicas.

- Los Factores Internos: La disponibilidad que los miembros
de la institucidén tengan para brindar informacidén de
primera mano sobre la estructura de la organizaciédn, su
historia, fortalezas, debilidades, etc.

- La Sociedad: Para verificar como consideran a la
institucidén; asi como también para determinar si la
institucidén no estéd perjudicando a la sociedad.

- Crisis Monetaria: Se refiere a las limitaciones econdmicas
que la institucidn posea, ocasionadas por 1la falta de
presupuesto asignado que 1impide el desarrollo de las
actividades necesarias para realizar la investigacidén por
falta de recursos.

- El Medio Ambiente: Debido a que es un factor gque no puede
ser controlado por la institucidén y puede afectar sus
planes de manera benéfica o perjudicial.

Debido a la naturaleza e 1importancia dgque posee la

planeacidén estratégica, diferentes autores han desarrollado



modelos que pueden ser aplicados a diferentes empresas u
organizaciones para mejorar su funcionamiento y alcanzar 1los
fines propuestos. Es por ello que a continuacién se
describiran tres modelos de planeacidn estratégica, los cuales
se tomarédn de referencia para crear un modelo base de

planeacidén estratégica para ser implementado en AAC.

1.6 MODELOS DE PLANEACION ESTRATEGICA.

A continuacidén, se describirdn los modelos de planeacidn
estratégica, desarrollados por: George A. Steiner, Leonard D.
Goodstein, George L. Morrisey y el disefio del Modelo Base de

Planeacidén Estratégica para AAC.

1.6.1 Modelo de Planeacién Estratégica de George A.

Steiner. Ver anexo No.l1

Para poder 1llevar a <cabo el proceso de planeacidn

estratégica George A. Steiner, establece las siguientes fases:

Plan para Planear.

Para poder implementar la planeacidén estratégica en una
organizacidén es necesario que 1la alta direccidn, tome la
decisiébn de capacitar y de darle todo el conocimiento
necesario al personal que estard involucrado en el proceso

para que los planes se desarrollen de una manera exitosa.
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Todo esto se le puede proporcionar al personal a través
de un escrito para que no exista distorsidén a la hora de

implementar el plan.

Expectativas de los Principales Intereses Exteriores.

Para todas las empresas es importante la planeacidn
estratégica, es por ello que toda organizacién que esté
dispuesta a implementarla debe tomarse la tarea de saber
cudles son los intereses de sus principales elementos externos

(acreedores, clientes, proveedores, etc.).

Expectativas de los Principales Intereses Internos.

E1l buen funcionamiento de una organizacidén depende en
gran medida de los intereses internos tales como: La alta
direccién, sub-directores, etc.; es por ello, que deben ser
los primeros en informarse sobre la implementacidédn de un plan

estratégico.

Base de Datos.
Se hace necesario para toda institucién poseer una base
de datos, para tener informacidén sobre situaciones pasadas y

actuales para saber que hacer en el futuro.

Evaluacién del Ambiente Externo e Interno.
Para que un plan estratégico se desarrolle de la mejor

manera, €S necesario evaluar detenidamente el ambiente externo
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e interno con el cual se enfrenta la instituciédén; para asi,
poder detectar las oportunidades vy amenazas, debilidades vy

fortalezas, para compararlas y sacar provecho de las mismas.

Programacién y Programas a Mediano Plazo.

La programacién a mediano plazo es conveniente para que
se puedan desarrollar planes especificos funcionales, para
mostrar los detalles de cémo se deben llevar a cabo las
estrategias y asi lograr los objetivos propuestos; como

también la misidén de la organizacidn a largo plazo.

Planeacién y Planes a Corto Plazo.
Es necesario llevar a cabo los planes a corto plazo;
pues, en estos se detallan los planes de la programacidn a

mediano plazo.

Implementacién de Planes.
En esta fase se ponen a prueba los planes operativos
incluyendo todas las actividades directas, la motivacidn,

compensacibén, evaluacién directa y el proceso de control.

Revisién y Evaluacién de Planes.
La revisidén y evaluacidén de planes es la mejor manera de
ratificar si los planes elaborados con anterioridad conducen a

buenos resultados. Este proceso contribuye significativamente
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al mejoramiento de la planeacidén en los periodos

subsiguientes.

Flujos de Informacién.
Consiste en que la informacidén “fluye” por todo el
proceso de planeacidn; por supuesto que este flujo difiere
grandemente, dependiendo de la parte del proceso que se esté

desarrollando.

Normas de Decisién y Evaluacién.

Las normas de decisidén y evaluacidn son necesarias para
determinar si los planes operativos que se estan desarrollando
en la institucidén son los més idéneos. Con la implementaciédn
de estas normas se logrard identificar cuénto se invertira con
la puesta en marcha de los planes.

Como se puede apreciar Steiner, dirige su modelo de
planeacidén estratégica hacia 1la alta administracidén de la
institucién; porque, son los directivos los que formulan los
planes de la organizacidén, definen los alcances de las metas y
objetivos, monitorean el ambiente externo e interno para crear

estrategias que les permita alcanzar el éxito.
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1.6.2 Modelo de Planeacién Estratégica de Leonard

D. Goodstein. Ver anexo No.2

EL modelo desarrollado por Goodstein se describe a
continuacién:

Planeacién para Planear.

Antes de llevar a cabo el proceso de ©planeacidn
estratégica, se le debe dar respuesta a varias preguntas vy
tomar decisiones muy importantes para el éxito o fracaso del
proceso de planeacidn.

Algunas de las preguntas mas comunes son las siguientes:
;Cuadnto compromiso existe con el proceso de planeaciédn?

;Quién se debe involucrar?

;Coémo involucrar a los interesados ausentes?

:De gué manera se ajusta el afio fiscal de la organizacién del
proceso de planeacidén?

;Cuanto tiempo emplearé?

;Qué informacidén se necesita para planear de manera exitosa?

;Quién necesita analizar los datos?

Ademés, se deben tomar en cuenta los siguientes
aspectos:

- Monitoreo del Entorno.

El grupo de planeacidén debe considerar los aspectos mas
importantes para abordarlos de forma inmediata; puesto que,
los procesos continuos consisten en el monitoreo del entorno y

tomar las respectivas consideraciones para su aplicacién.
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El entorno se puede clasificar de la siguiente manera:
El microentorno, el entorno industrial, el entorno
competitivo, el entorno interno de la organizaciédn.

- Consideraciones para su aplicacién.

En cada fase del proceso de planeacidn estratégica
existe una continua necesidad de aplicacidén e implementacidn;
pues, cada fase de dicho proceso contiene ciertos aspectos que
se deben abordar durante la misma, no se considera conveniente

posponerlo hasta la implementacidén final.

Busqueda de Valores.

En esta fase se debe examinar los valores de 1los
miembros del equipo de planeacidén, los valores actuales de la
organizacidén, su filosofia de trabajo, los supuestos que
comunmente utiliza en sus operaciones, la cultura
organizacional predominante y, finalmente, los valores de los
grupos de interés en su futuro. El equipo de planeacidén
estratégica se debe desplazar de una concentracidédn individual
a un examen mas amplio de la empresa y a su funcionamiento
como sistema social. La busqueda de wvalores, constituye el

primer paso formal del modelo de planeacién estratégica.

Formulacién de la Misién.
En la formulacién de la misidn, se debe desarrollar un
enunciado claro del tipo de negocio en el que se haya la

compafiia; es decir, expresa de manera clara su direccidn
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futura vy establece una base para la toma de decisiones

organizacionales.

Disefio de la Estrategia del Negocio.

En esta fase la organizacién intenta descubrir los pasos
a través de los cuales se logra la misidén de la organizacidn,
requiere establecer los objetivos de negocios. El1 equipo de
planeacién, debe conceptualizar wuna serie de escenarios
futuros especificos, identificar los pasos necesarios para
lograrlos, quién serd& responsable de dichos pasos y cuando se
pueden dar. Los modelos de la estrategia del negocio que se

desarrollen deben reflejar los valores y la misidén general.

Auditoria del Desempefio.

El equipo de planeacién debe desarrollar una compresidn
clara de su desempefio actual; es decir, que la previsidén de su
futuro preceda cualquier andlisis profundo del desempefio vy
capacidad actual de la organizacidén. En esta fase se hace un
estudio simultédneo de las fortalezas y 1las debilidades
internas de la empresa y de las oportunidades y las amenazas
externas que pueden tener un efecto positivo o negativo en la

organizacidén y en sus esfuerzos para lograr el futuro deseado.

Analisis de Brechas.
El andlisis de brechas es una evaluacidén de la realidad

que consiste en identificar las brechas entre el desempefio
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actual de la compafiia y el desempefio que se requiere para la
exitosa realizacidén del modelo de la estrategia del negocio.
Ademds, este anédlisis exige el desarrollo de estrategias

especificas para cerrar cada brecha identificada.

Integracién de los Planes de Accidn.
En esta fase se deben abordar dos problemas importantes:

- Cada una de las Lineas del Negocio (LDN) debe desarrollar
grandes estrategias o planes maestros de negocios.

- Las diversas unidades deben desarrollar planes operativos
detallados con base en el plan general organizacional.
Estos deben reflejar la gran estrategia e incluir
presupuestos y calendarios.

Ademés, cada plan constituido debe verificarse frente a
la buUsqueda de valores organizacionales y la formulacidén de la

misidén.

Planeacién de Contingencias.
Para llevar a cabo esta fase se debe tomar en cuenta 1lo
siguiente:

- Identificar las amenazas y las oportunidades internas vy
externas més importantes para la organizacién,
especialmente aquéllas que implican otros escenarios
diferentes de los mas probables.

- Desarrollar puntos de partida a fin de iniciar acciones

para cada contingencia.
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- Acordar cuales pasos se hardn para cada uno de estos
puntos de partida.

La planeacién de contingencias se basa en el supuesto

que, de alguna manera, la capacidad de pronosticar con

exactitud los factores significativos que afectaran 1la

empresa, es limitada.

Implementacién.

En la implementacidén se identifican varios ©planes
tdcticos y operativos disefiados en el nivel funcional o
superior mas el monitoreo y la integracidén de dichos planes en
el nivel organizacional. En esta fase todos los grupos de
interés necesitan estar informados que el plan estratégico se
estd poniendo en marcha y deben apoyarse para esta parte del
proceso.

El modelo de Steiner y Goodstein tienen similitud en que
ambos modelos estdn dirigidos a los miembros de la alta
direccién en las organizaciones de mediana y pequefia magnitud;
asi como también, pueden ser aplicados a entidades
gubernamentales, organizaciones sin fines de lucro, empresas

privadas y organizaciones industriales.

La diferencia entre los modelos anteriores consiste en
que: Steiner implementa planes y programas a mediano y corto
plazo, tomando muy en cuenta el entorno interno y externo en

que se encuentra la organizacidén; sin embargo, Goodstein se
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visualiza hacia el futuro a través del establecimiento de una
misién seguida de estrategias de negocios pero, no delimita
dichas estrategias al tiempo en que se deben alcanzar; sino
que, se deben auditar en su desarrollo, luego se analizan las
posibles Dbrechas que serdn una alternativa mds para poder

lograr los objetivos con el paso del tiempo.

1.6.3 Modelo de Planeacién Estratégica de George L.

Morrisey. Ver anexo No.3

George L. Morrisey wutiliza el siguiente modelo de

planeacidén estratégica:

Los Valores.

Los valores sirven como base para la formulacidén de la
misidén, wvisidédn y estrategia y representan las convicciones
filosdéficas de los administradores a cargo de dirigir a su
empresa hacia el éxito. Algunos de estos valores ya estaréan
establecidos, algunos pueden ser fijos 'y otros ©pueden

modificarse.

La Misién.
La misién describe el concepto de una empresa, la
naturaleza del negocio, la razdédn para que exista la empresa, a

quién sirve y los principios y valores bajo los que pretende
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funcionar. Ademéds, la declaracién de misidén sirve como

fundamento para todas las decisiones que se tomarén.

La Visién.

La visién es una representacién filosdéfica de cdmo debe
ser la empresa en el futuro, cbédmo guiere que la vean sus
clientes, empleados, propietarios % otros accionistas
importantes. La declaracién de la visidn puede estar separada

o incluirse como parte de la declaracidén de la misidn.

La Estrategia.

En la estrategia se define hacia dénde se dirige una
empresa en el futuro; en otras palabras, la direccién en la
gue una empresa debe avanzar para cumplir con su misién.

Después de haber descrito los modelos anteriores; se
puede decir que, Goodstein y Morrisey en sus modelos tienen
mucha similitud, ya que para ellos la identificacién de
valores en la organizacidédn es de mucha importancia; pues, son
la base para la formulacién de la misidn, visidn y
estrategias. Sin embargo, los modelos de Steiner y Goodstein,
coinciden en que se tendrd que realizar un andlisis del
ambiente externo e interno, para identificar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que afectan directamente
a la empresa, en cambio Morrisey no toma en cuenta este

aspecto.



CUADRO No. 1
CUADRO COMPARATIVO ENTRE LOS MODELOS DE PLANEACION ESTRATEGICA

DE STEINER, GOODSTEIN Y MORRISEY.
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Steiner Goodstein MORRISEY
ANALISIS DEL |Lo concibe dentro de|Lo considera
AMBIENTE un plan estratégico |partiendo de
INTERNO Y como las fortalezas |cuatro
EXTERNO debilidades, amenazas |clasificaciones
y oportunidades. del entorno,
microentorno, el| No lo considera.
entorno
industrial, el
entorno
competitivo y el
entorno interno de
la organizacidn.
DEFINICION DE | La misién de una |La misién se debe|La misidén describe
MISION empresa debe | desarrollar en un|el concepto,
formularse en | enunciado claro |naturaleza y razdn
términos de producto |del tipo de|de existir de la
o mercado, asi como|negocio en gque se|empresa.
identificar el disefio|halla la compafiia.
o meta de la empresa.
DEFINICION DE |Concibe la visién|La considera como |Es la
VISION como las metas y|la busqueda de | representacién de
valores personales de|valores cémo debe ser en
los altos directivos|institucionales ylel futuro la
para con la|valores personales|organizaciédn ante
organizacioén. de los miembros |los ojos de sus
del equipo de | clientes,
planeacién dentro | empleados,
de la|propietarios vy
organizacién. accionistas
importantes.
DETERMINACION | Son propdésitos en|Para este autor
DE OBJETIVOS |términos completos |los objetivos va
que se pretenden |estdn determinados
lograr. antes de iniciar| No lo considera.
el proceso de
planeacidén
estratégica.
DETERMINACION | Steiner las|Son los planes de|Las define como el
DE define en dos grupos: |accidn como un | rumbo de la
ESTRATEGIAS estrategias maestras |curso o enfoque | organizacién hacia
y estrategias |general que guié|el futuro que
programadas. Las | las acciones al|deben cumplirse a
maestras son: | logro de los | través de la
definicién de misidn, |objetivos. misidén y visidn.
objetivos y
politicas, % las
estrategias
programadas se
refieren al uso 'y
disposicidén de
recursos y
presupuestos.

FUENTE: Aporte

del Grupo de Trabajo.




21

1.6.4 Disefio del Modelo Base de Planeacioén

Estratégica para AAC. Ver anexo No.4

Para fines de -esta investigacién se han tomado en
consideracién los modelos de los siguientes autores: Steiner,
Goodstein y Morrisey. Cabe aclarar que sélo se utilizaréan
ciertas fases de cada uno, con el propdsito de disefiar un
modelo de planeacién estratégica para AAC. Este permitird a
los miembros de la alta direccidén determinar los valores,
misidén, visidbn, objetivos y metas institucionales a través de
la realizacidén de planes a corto, mediano y largo plazo por
medio de procedimientos, estrategias y operaciones que sean de
vital importancia para alcanzar lo propuesto.

A continuacidén se desarrolla el modelo base de

planeacidén estratégica para AAC.

1.6.4.1 Planeacién Para Planear.

Antes de desarrollar el plan estratégico en AAC, es
importante que las personas involucradas en él, tengan un
amplio conocimiento de lo que pretenden los miembros de 1la
alta direccidén con el futuro de la institucidn.

En esta fase se proporcionardn los lineamientos béasicos

a seguir en el proceso de planeacidén a realizarse en AAC.
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1.6.4.2 Determinacién de Valores.

Para la determinacidén de los valores de AAC, los
miembros de la alta direccién deben tener en cuenta sus
convicciones filosdéficas con el fin de guiar al éxito a la

institucidn.

1.6.4.3 Formulacién de Misién.

La misién es una afirmacidén que describe el concepto de
una empresa; es decir, las razones que Jjustifican la
existencia de la empresa, los propdsitos y las funciones que
desean satisfacer.

Stephen P. Robbins (1990, p.20) define la misidn
simplemente como: “El propdsito de una organizacidén”.

Mientras para Leonard D. Goodstein (1998, p.197), la
amplia afirmando que es: “Un enunciado breve y claro de las
razones que Jjustifican la existencia de la compafiia, el
propdésito o la funcidén que desea satisfacer, su base principal
de consumidores y los métodos fundamentales a través de las
cuales pretende cumplir este propdsito”.

Seglin George L. Morrisey (1996, p.35), la declaracién de
la misidén se plantea para proporcionar una guia firme en la
toma de decisiones administrativas 1importantes y agregar
ademads que, sin una declaracidén clara del propdsito de la
empresa entera, es facil que los recursos se vuelvan difusos y
que las unidades operen con propdsitos cruzados. En otras

palabras, la declaracidén de misidén debe hacer que la mayoria
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de los miembros de una organizacidén se sientan involucrados y

estimulados.

Al formular la declaracién de la misidn una organizacidn

debe responder las siguientes preguntas fundamentales:
cQué funcidén desempefia la empresa?

¢Para quién desempefia esta funcién la empresa?

;Por qué existe esta empresa?

¢Bajo que valores pretende funcionar la institucién?

1.6.4.3.1 Elementos de la Misién.

Los elementos que se tomaran en cuenta para la

formulacidén de la misidn son los siguientes:

- Beneficiarios.

- Productos, bienes o servicios (para AAC especificamente es
el servicio que presta).

- Mercados (ubicacidén geografica).

- La tecnologia.

- La preocupacidén por la supervivencia, crecimiento vy
sostenibilidad.

- La filosofia (los wvalores, creencias y aspiraciones
fundamentales) .

- Preocupacidén por su imagen.

- Efectividad reconciliativa (atencidédn a los deseos de las

personas) .

- Calidad inspiradora (fuerza motivadora y estimuladora que

posee la lectura de la misiédn).
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1.6.4.3.2 Pasos para el Desarrollo de la Misién
Para Koontz (1998, p.129), los pasos para el desarrollo
de la misidén son los siguientes:

- Evaluacién del perfil pasado y presente de la empresa.

- Obtencién de aportaciones de los participantes en la
empresa acerca de la direccidn futura.

- Equilibrio entre las opuestas necesidades de 1los grupos
interesados (accionistas, acreedores, administradores,
empleados y comunidad) .

- Discusién de la misién con grupos interesados,
administrador vy empleado, ©para realizar los ajustes
necesarios.

- Comunicacién de la misién a todos los que deban conocerla
y exposicién de sus implicaciones para la direccidn
estratégica de la organizacidn, sus objetivos
organizacionales especificos e incluso las metas vy

objetivos especificos de cada unidad.

1.6.4.4 Formulacién de Visién.

Para la formulacidén de la visidn se toma en cuenta la
situacidén actual y futura deseada de la institucidn.

La visidén es la visualizacidén de cdmo nos gustaria ser
en el futuro con respecto a: Areas de servicio,
caracteristicas del servicio, relaciones con los empleados,
usuarios y la sociedad. Por tanto, para construir la visidn se

debe estar seguro de:
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¢A qué clientes se sirve hoy y cudles serdn maflana?
(A través de qué canales y si serdn los mismos a largo plazo?
;Qué aspectos del servicio les causa mayor satisfaccidén y si
serdn los mismos después?

;Cudles deberian ser mejorados y qué debilidades del servicio
deberian de desaparecer?

De las caracteristicas més interesantes con los usuarios y la
sociedad y si esos seradn los mismos después.

De los servicios principales: Capacitaciones, estudios
técnicos, ayuda econdmica, etc.

De la tecnologia a utilizarse, programas computacionales,
herramientas técnicas, etc.

Ademas, se debe adoptar wuna posicidén de liderazgo

sostenido, que exige <renovarse continuamente manteniendo
habilidades esenciales, ante el entorno politico, econdmico y

tecnoldégico competitivo.

1.6.4.5 Formulacién de Objetivos.

Para poder definir los objetivos es importante haber
formulado la misidén de la institucidbn; ya que, a través de
ella se facilita la definicién de los mismos, lo que permitiré
el desarrollo de estrategias y planes que contribuyan a lograr
resultados exitosos en el futuro.

Los objetivos son los fines que se persiguen por medio
de la actividad de una u otra indole, representan no sdbélo, el

punto terminal de 1la planeacidén, sino también el fin que
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persigue la institucidén, la integracién de personal, 1la

direccién y el control.

1.6.4.5.1 Caracteristicas para la Redaccién de Objetivos.
Para la redaccién de los objetivos se deben tomar en
cuenta las siguientes caracteristicas:
Aceptables: Para no 1incurrir en costos 1innecesarios es
importante, que los objetivos sean aceptables para el personal
de la institucidédn y para las autoridades superiores.
Medibles: La planeacién se facilita cuando los objetivos estén
fijados en términos concretos y cuantificados como: Calidad,
cantidad, tiempo, costo, indice, porcentaje y pasos
especificos a seguirse.
Factibles: Deben tomarse en cuenta los factores internos como
la capacidad administrativa, fuerzas que motivan o desaniman
al personal, capital disponible, etc. Los factores externos
como son los econdmicos, sociales, politicos y técnicos del
medio ambiente; es decir, deben ser posibles de lograr.
Flexibles: Ante todo, un objetivo debe ser lo méds firme vy
estable que se pueda modificar sélo cuando surjan
contingencias inesperadas.
Obligatorios: Se debe de crear una responsabilidad directa
para cada encargado que intervenga en el proceso operativo.
Comprensibles: Estos deben ser establecidos con palabras muy
sencillas y claras, evitando caer en lo complejo y confuso, si

se tienen objetivos Dbien comprendidos serd mas féacil el
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involucramiento de la institucidén y la consecucién de 1los
mismos.

Participacién de las Personas: La colaboracién de 1la alta
direccidédn y los gerentes de divisiones al fijar los objetivos
representan una gran ventaja; por lo tanto, una buena medida
es involucrar a los responsables del logro de los objetivos en
el establecimiento de los mismos.

Relacidén: Los objetivos deben relacionarse con los propdsitos
badsicos y con las diferentes partes de la institucidén deben
examinarse para dque sean consistentes y que satisfagan los
objetivos de la alta direccidn.

Motivacién: Es importante que al disefiarlos represente un
reto; que se enmarquen en el limite de las posibilidades de la

institucidn.

1.6.4.5.2 Naturaleza de los Objetivos.

Para formular los objetivos es indispensable saber que
ellos establecen resultados finales, mientras que para lograr
los objetivos globales de una organizacidén se necesita del
respaldo de sub-objetivos. Debido a esto, los objetivos forman
una jerarquia y al mismo tiempo una red. Ademés, el gerente es
el encargado de seleccionar entre el desempefio a corto o largo
plazo, y que puede ser, que tenga una subordinacién de los

intereses personales a los objetivos de la organizacidn.
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Los objetivos de largo plazo son considerados como
aquellos de tres afios o mas, los de mediano plazo hasta tres

afios y los de corto plazo de un afio.

1.6.4.6 Analisis del Ambiente Externo.

El medio ambiente donde se desarrolla una organizacidn
de negocio es el patrédn o modelo de todas las decisiones e
influencias del medio ambiente que afectan su wvida vy
desarrollo. Las 1influencias ambientales relevantes para la
decisidén estratégica operan en el sector al que pertenece la
empresa, la comunidad global de negocio, la ciudad, el pais vy
el mundo. Estas influencias son tecnoldbdgicas, econdmicas,
legales, sociales, politicas, geograficas, entre otros.

Los elementos del ambiente externo son factores claves
que afectan el desarrollo; es decir, se define el grado de las
opciones disponibles para una organizacidédn, dichos elementos
son incontrolables, pero sirven de base para la elaboracidédn de
estrategias. Los aspectos positivos del ambiente externo que
pueden influenciar en una organizacién se denominan
oportunidades y los aspectos negativos son las amenazas. Las
oportunidades son elementos o factores del ambiente externo
qgque la organizacidén podria aprovechar para hacer posible el
logro de sus objetivos. Por otra parte, las amenazas podrian
obstaculizar el desarrollo de la misma e impedirle seguir

existiendo o dificultando el logro de sus objetivos.
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1.6.4.7 Andlisis del Ambiente Interno.

Después de haber hecho el andlisis del ambiente externo
de la organizacién, se hard el del interno. Para ello es
necesario saber ;qué habilidades vy capacidades tienen 1los
empleados de la organizacién? ;cbdmo perciben los consumidores
a la organizacidén y la calidad del servicio que presta?

En este paso se pretende conocer si AAC esta restringida
de alguna manera por los recursos de que dispone. Es decir, se
hard una evaluacién clara de los recursos internos de la
organizacién, como son la experiencia técnica, fuerza de
trabajo capacitada y la experiencia gerencial. También, se
deben sefialar las capacidades de la organizacidén ©para
desempefiar las distintas actividades funcionales como 1la
mercadotecnia, operaciones de investigacién vy desarrollo,
finanzas y contabilidad, sistemas de informacién y recursos
humanos. La situacién interna de la organizacidén estéa
constituida por factores o elementos situados dentro de ella y
se analizan mediante el diagnéstico.

Los elementos o factores del ambiente interno son 1los
siguientes:

- Las fortalezas: Son aspectos positivos de la institucidn;
es decir, son actividades que la organizacidén desarrolle
bien o cualquier recurso del que se dispone.

- Las debilidades: Son los aspectos negativos que impiden el
desarrollo de la institucidén; o sea, son actividades que

la organizacidén no realiza bien o recursos que necesita vy
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no posee. En el caso de este trabajo de investigacién, se
utilizard el proceso de desarrollo organizacional para
cambiar estos aspectos negativos que afectan a la
institucidn.
Para comprender mejor qué es el desarrollo
organizacional, se presentan, a continuacidén, definiciones

elaboradas por diferentes autores.

1.6.4.7.1 Desarrollo Organizacional (D.O.).

" Conceptos del Desarrollo Organizacional.
Segun Keith, Davis (1999, p.446), el desarrollo
organizacional es: "La aplicacién sistematica de los

conocimientos de las ciencias de la conducta en varios niveles
(grupal, intergrupal y de toda 1la organizacién) para la
efectiva realizacién de un cambio planeado”.

En la definicidén anterior Davis considera que el D.O. se
logra a través de la conducta de los individuos, porque se
puede planear como se quiere que sea el comportamiento de las
personas que laboran en la organizacidn.

"E1l desarrollo organizacional es una respuesta al
cambio, una estrategia educacional con la finalidad de cambiar
creencias, actitudes, valores y estructuras de las
organizaciones de modo dque estas puedan adaptarse mejor a
nuevas tecnologias, a nuevos desafios y al aturdidor ritmo del
cambio”. (Bennis, W.G., citado por Guizar Motufar, Rafael,

2001, p.6).
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Davis considera que el cambio se logra a través del
conocimiento de la conducta de los individuos, mientras que
para Bennis es una estrategia educacional con el fin de
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de la
organizacidén para lograr el D.O.

Sin embargo, Backhard (citado por Guizar Motufar,
Rafael, 2001, p.6) define el Desarrollo Organizacional como:
"Un esfuerzo planeado que abarca toda la organizacién
administrativa desde arriba, para aumentar la eficiencia vy
salud de la organizacidén a través de intervenciones planeadas
de los procesos organizacionales, empleando conocimientos de
las ciencias del comportamiento”.

Para realizar la investigacidén se adoptard el concepto
dado por Davis Keith, debido a que este autor hace énfasis en
lograr el cambio necesario en la institucidén a través del

estudio de la conducta de sus miembros.

= Importancia del Desarrollo Organizacional.

A continuacidén, se mencionan algunas razones del por qué

es importante el D.O.:

- El D.O. ayuda a los administradores y al personal staff de
la organizacién a realizar sus actividades mas
eficazmente.

- Provee las herramientas para ayudar a los administradores

a establecer relaciones interpersonales més efectivas.
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- Muestra al personal cédmo trabajar efectivamente con otros
diagnésticos de problemas complejos para buscar soluciones
apropiadas.

- Ayuda a las organizaciones a sobrevivir en el mundo de
rapidos cambios como los que se presentan en las
siguientes Aareas: Exposicidén de conocimientos, composicidn

cambiante de las fuerzas de trabajo y la creciente

internacionalizacién de los negocios. (Keith, Davis, 2001,
p.-7).
= Objetivos del Desarrollo Organizacional.

Los objetivos del D.O. dependen del diagndéstico que se
realice en las organizaciones; por tanto, algunos pueden ser
considerados como los mas comunes, aunque no de aplicaciédn
obligatoria en todas las situaciones. Para efectos de esta
investigacidén se citan los siguientes:

- Aumentar el nivel de confianza y de apoyo entre 1los
miembros de la organizacidn.

- Aumentar la apertura de las comunicaciones laterales,
verticales y diagonales.

- Obtener o generar informacién objetiva y subjetiva sobre
la realidad de la organizacién.

- Incrementar el nivel de responsabilidad personal vy de
grupo en la planeacidédn y ejecucidn.

- Diagndésticar problemas y situaciones insatisfactorias.
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Desarrollar las potencialidades de los individuos, en las
4dreas de las tres competencias: Técnicas, administrativas
e interpersonales.

Aumentar el nivel de entusiasmo y satisfaccidén personales
en la organizacidn.

Desarrollar la organizacidédn a través de los individuos.
Crear un ambiente en el cual la autoridad, de un papel
asignado se incremente por la autoridad, basado en el
conocimiento y la habilidad.

Compatibilizar y optimizar metas, recursos, estructuras,

procedimientos y comportamiento.

Caracteristicas del Desarrollo Organizacional.

Para Guizar Montufar, Rafael (2001, p.8), el D.O. tiene
siguientes caracteristicas importantes:
Es una estrategia educativa planeada.
El cambio estd ligado a las exigencias que la organizacidn
desea satisfacer como:
e Problemas de destino ;a dénde desea ir la organizaciédn?
e Problemas de crecimiento, identidad y revitalizacidn.
e Problemas de eficiencia organizacional.
Hace hincapié en el comportamiento humano.
Los agentes de cambio o consultores son externos, aunque
yva 1implantando el programa, puede ser personal de la

organizacidn.
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- Implica una relacidén cooperativa entre el agente de cambio
y la organizaciédn.

- Los agentes de cambio comparten un conjunto de metas
normativas:
e Mejoramiento de la capacidad interpersonal.
e Trasferencia de valores humanos.
e Comprensidén entre grupos.
¢ Administracidén por equipos.

e Mejores métodos para la solucidén de conflictos.

= Principios del Desarrollo Organizacional.

Existe un conjunto de valores o principios fundamentales
acerca del comportamiento del hombre y de su trabajo en el
contexto de la organizaciédn, ejerciendo una influencia
poderosa en el proceso y en la tecnologia para crear
organizaciones mas funcionales. Estos principios podrian
expresarse como siguen:

- Brindar oportunidades para que las personas funcionen como
seres humanos y no en calidad de elementos del proceso de
produccidn.

- Brindar oportunidades para que cada miembro de la
organizacidén, asi como la organizacidén misma, desarrollen
toda su potencialidad.

- Procurar aumentar la eficiencia del organismo en funcidn

de todas sus metas.
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- Procurar crear un medio ambiente en el que sea posible
encontrar trabajo estimulante que ofrezca el interés de
una prueba por vencer.

- Proporcionar oportunidades que influyan en la forma de
desempefiar el trabajo en la organizacién y el medio
ambiente.

- Tratar a cada ser humano como persona que tiene un
conjunto completo de necesidades, todas las cuales son

importantes para su trabajo y para su vida.

. Proceso del Desarrollo Organizacional.

E1l proceso del desarrollo organizacional es muy
complejo, ya que su disefio e implementacidén puede durar un afio
o mads y el proceso puede seguir indefinidamente en la
organizacidén. Los siguientes pasos son los gque incluyen un
proceso integro, ver anexo No. 5.

- Diagnéstico Inicial: El consultor se reGne con la alta
direccién para determinar la naturaleza de los problemas
de la empresa (el consultor debe buscar aportaciones por
medio de entrevistas con diversas personas de la
organizacidn) .

- Recoleccién de Datos: En este paso se pueden hacer
encuestas, entrevistas, reuniones de confrontacidén para
recopilar datos, para determinar el ambiente

organizacional y los problemas de comportamiento.
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- Retroalimentacidén y Confrontacidén de Datos: Se revisan los
datos recolectados para intervenir en areas de desacuerdo
y establecer prioridades de cambio.

- Planeacién de Acciones y Resolucidn de Problemas: Los
datos obtenidos sirven para desarrollar las propuestas
especificas de cambio.

- Uso de Intervenciones: Cuando se ha finalizado la
planeacidén de acciones, el consultor ayuda a seleccionar y
utilizar 1las intervenciones del D.O. dependiendo de la
naturaleza de los principales problemas. Las
intervenciones pueden ser dirigidas a individuos, equipos,
relaciones inter departamentales o a la organizacién en
conjunto.

- Evaluacidén y Seguimiento: Se evallan los resultados de los
esfuerzos de D.O. y se desarrollan programas adicionales
en areas en gque se necesiten resultados complementarios.

Para efectos de la investigacidén se utilizard el proceso
descrito anteriormente, por su aplicabilidad en la

institucidén, el cual se desarrollard en tercer capitulo.

Luego de realizar el anadlisis del ambiente externo e

interno se procede a determinar las estrategias.
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1.6.4.8 Disefio de Estrategias.

El disefio de la estrategia es un proceso mediante el
cual la organizacién define de manera més especifica el éxito,
en el contexto del negocio en que se desea participar, cdémo se
medird ese éxito, qué se debe hacer para lograrlo y qué tipo
de cultura organizacional se necesita con el fin de
alcanzarlo, mientras continle existiendo una relacidén directa
entre el mencionado disefioc y la nueva declaracién de misién.

Para Harold Koontz vy Heinz Weihrich (1998, p.781),
Estrategia es: “La determinacién del propdsito (o la misidn) vy
los objetivos bésicos a largo plazo de una empresa y adopcidn
de cursos de accidén y asignacién de los recursos necesarios
para lograr estos propdsitos”.

Segln el concepto anterior, las estrategias van
sefialando el camino, determinando los medios, acciones vy
herramientas que serdn necesarias racionalizando y optimizando
los recursos disponibles con el objeto de alcanzar 1los
objetivos propuestos.

Las estrategias tienen como punto de partida la misién,
la visidén, los objetivos y como punto final el logro de éstos,
tomando en cuenta qgue se desarrollardn planes estratégicos
para alcanzarlos.

Esta fase constituye la Ultima oportunidad para que el
equipo de planeacidédn desarrolle o reestructure su visidn del
futuro ideal; ademas, el equipo determinard los pasos

necesarios para lograr los escenarios alternativos, quiénes
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seran los responsables de estos pasos y de cuando éstos pueden

ser efectuados.

1.6.4.8.1 Naturaleza de las Estrategias.

Se consideran, como parte de las estrategias, tanto los
puntos terminales (propdésito, misidn, metas y objetivos) como
los medios para alcanzarlos (politicas vy planes). Por 1lo
tanto, las estrategias contribuyen al proceso de planeacidn;
pues, cuanto més clara sea la comprensién de estrategias, méas
consistente y efectiva serd la estructura de los planes de una

empresa y ésta evitard la perdida de energia y recursos.

1.6.4.8.2 Pasos para la elaboracién de Estrategias.

Luego de conocer y analizar la definicién de las
estrategias y saber su naturaleza, se mencionan los siguientes
pasos para el disefio de estrategias:

- Es necesario en primer lugar realizar un diagnéstico sobre
las condiciones internas que imperan en la institucidn,
con el ©propdsito de identificar las fortalezas y
debilidades que actualmente la afectan.

- Como segundo paso es realizar un diagndéstico sobre 1los
factores externos que afectan a la institucién, con 1la
finalidad de identificar las oportunidades y amenazas qgue
afectan el funcionamiento normal de la institucién.

- Como tercer paso se considera que se debe realizar una

evaluacién de los ambientes externos e internos, con 1lo
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cual se podradn definir las estrategias que evadan vy
reduzcan las amenazas y debilidades para aprovechar al
maximo las oportunidades y fortalezas.

- Una vez identificadas las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas (FODA) y haber evaluado sus
diferentes factores es necesario desarrollar prondsticos o
predicciones, que nos ayuden a prever las situaciones que
afectardn a la institucidn.

- Utilizando el andlisis del ambiente externo e interno, una
acertada formulacién de la misidén, visidén y objetivos vy
contando con los insumos necesarios, se procederd al
disefio de las estrategias necesarias para el cumplimiento
de los propdbdsitos de la institucidn. Karen Rosybel Medina

Berrios et.al (2002, p.52).

1.6.4.8.3 Eleccién de la Estrategia Apropiada.

Antes de hacer la eleccién de la estrategia se deben
evaluar cuidadosamente las diversas estrategias, antes
elaboradas. Otro elemento crucial es la oportunidad; es decir,
identificar el momento apropiado en que se va a implantar; asi
mismo, debe tomarse en cuenta la reaccidén de los competidores.

Finalmente, un aspecto muy 1importante que se debe
considerar es el riesgo que 1implica cada estrategia; pues,
varia entre una y otra y representan repercusiones diversas

para la institucidn; por lo tanto, se debe seleccionar la que
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tiene menores riesgos y representa mayores beneficios para la

misma.

1.6.4.9 Guia de Implementacién.

Para la implementacidén de la planeacidn estratégica se
requiere: La asignacién de las personas iddéneas para
desempefiar las actividades especificas, la disponibilidad de
recursos humanos idéneos, fisicos y sistemas de informacidn
para verificar si el desempefio de las personas estd de acuerdo
con los planes. Sin importar con cuanta efectividad haya
planificado sus estrategias una institucidén, no podra tener
éxito si las estrategias no son puestas en practica como es
debido.

La guia de implementacidén se guiard por los siguientes
elementos:

1. Propdsito de 1la guia: Nos proponemos con el presente
documento, proporcionar a la institucidén los lineamientos
para aplicar, de forma efectiva, el modelo de planeaciédn
estratégica creado por el grupo de trabajo.

2. Justificacidn: La guia de implementacién que se elaboraré,
servird como instrumento de apoyo para la alta direcciédn
de AAC (entendiéndose como Alta Direccién el Director
Ejecutivo y los Sub-Directores); asi como también, a todo
el personal involucrado en el proceso de planeacidn

estratégica; ya que, en la institucidén, por haber obtenido
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su autonomia recientemente, atn no se ha implementado esta
herramienta administrativa.

A quién va dirigido: En esta parte se especificarad el
personal que llevara a cabo la ejecucidén del modelo.
Objetivo general: Se planteard el fin gque se pretende
cumplir con la elaboracidén de la guia.

Objetivos especificos: Son los fines méds especificos que
se esperan obtener al poner en marcha el modelo elaborado.
Metodologia: La guia de implementacidén, constituye un
documento de informacién y orientacién general para
entender en qué consiste la planeacidédn estratégica y cual
es la intervencidén de los participantes en ella e incluiréa
la presentacién de los valores, misién, wvisidn, objetivos
y estrategias elaboradas en el modelo. Asi mismo, se
propondréd en ella la manera en que los aspectos anteriores
deben darse a conocer a todo el personal, para que la
planeacidén estratégica en la institucidn sea efectiva y se
obtenga el desarrollo organizacional esperado.

Periodo de ejecucidén: Se pretende seleccionar el periodo
de ejecucidén mas iddéneo para iniciar y culminar el proceso
del modelo de planeacidén estratégica en AAC, dicho periodo
se dard a conocer en el capitulo III, en el cual se
anexara un ejemplar de la guia.

Por otra parte, a través de esta gulia de implementaciédn,

se espera que la planeacidn estratégica sea efectiva y asi

obtener el Desarrollo Organizacional (D.0O.) de AAC, el cual es
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un enfoque moderno que nacidé a raiz de la rapidez con que los
tiempos wvan cambiando. Se presenta como una alternativa para
lograr el cambio y asi, hacerle frente a las necesidades de
adaptacién a nuevas situaciones para que las organizaciones
puedan realizar los cambios deseados, en la fuerza laboral vy
en el comportamiento de la competencia. Es, entonces, que debe
transformarse en sistemas innovadores y adaptables para poder
sobrevivir y prosperar en el competitivo ambiente global del

nuevo milenio.
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CAPITULO II

SITUACION ACTUAL SOBRE PLANEACION ESTRATEGICA Y
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN AUTORIDAD DE AVIACION

CIVIL.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
Objetivo General.

Conocer la situacidédn actual sobre Planeacidédn Estratégica y
Desarrollo Organizacional de Autoridad de Aviacidén Civil,

para diseflar un modelo aplicable a la institucidn.

Objetivos Especificos.

Seleccionar la metodologia adecuada para realizar la

comprobacidén de las hipdbtesis.

Determinar las técnicas e instrumentos de investigacidn

para recolectar la informacidédn requerida en el estudio.

Analizar la informacidén obtenida en la investigacidén para
darle solucién a los problemas identificados en la

institucidn.
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Metodologia de la Investigacién.

Los componentes Dbésicos de la metodologia utilizada
durante la investigacién son los que se describen a

continuacidn:

Problema de la Investigacién.

El estudio 1llevado a cabo en Autoridad de Aviacidn
civil, pretende dar solucién a la siguiente interrogante que

constituye el problema de la investigacidn:

¢Cudles son los factores que inciden en el débil desarrollo
organizacional vy la falta de ©planeacidén estratégica de

Autoridad de Aviacidén Civil?

2.2.2 Determinacidén del Universo.

El universo estuvo constituido por todo el personal dque
labora actualmente en AAC; el cual, estd compuesto por 58
empleados, siendo 14 del sexo femenino vy 44 del sexo
masculino; 3 hombres poseen estudios de post-grado; 7 mujeres
y 13 Hombres poseen estudios superiores en A&reas diversas,
totalizando 20; 4 mujeres y 4 hombres han estudiado Unicamente
bachillerato, con un total de 8 personas; 3 mujeres y 16
hombres son técnicos en diferentes areas, haciendo un total 10

personas; 8 hombres solamente han estudiado educacién béasica.
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Para la realizacidén de la investigacidén se 1llevd a cabo
un Censo, ya dque la poblacidén es pequefia y se encuentra

concentrada en el mismo lugar.

2.2.3 Unidad de Analisis.

La unidad de andlisis estd formada por todo el personal
que labora en las diferentes &reas de AAC, las cuales son:
Direccidén Ejecutiva, Sub-Direccidén de Seguridad de Vuelo, Sub-
Direccidén Administrativa Financiera y la Sub-Direccidén de

Navegacidén Aérea, Econdmica y Politica de Transporte Aéreo.

2.2.4 Tipo de Investigacidn.

La investigacién realizada en AAC fue de tipo
Correlacional, debido a que el propdsito del estudio consistid
en medir el grado de relacidédn existente entre la planeacidn

estratégica y el desarrollo organizacional.

2.2.5 Tipo de disefio de la investigacién.

El disefio wutilizado en la investigacidén es el no
experimental-correlacional; porque, se establecid una relacidn
de asociacidén entre dos variables, una de las cuales fue la
planeacidén estratégica y la otra el desarrollo organizacional,
con el fin de definir si la relacidn existente es positiva o
negativa, para proceder a dar solucidén al problema planteado

para este estudio.
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2.2.6 Método de la investigacién.

El procedimiento general que se utilizdé para dar
respuesta al problema planteado y comprobar las hipdbdtesis de
la investigacidén, es el que proporciona el método cientifico
inductivo-deductivo; pues, es el que mads facilita el estudio,
debido a gque consiste en generalizar el conocimiento de los
casos especificos al fendmeno en estudio; por lo que se tomd
la informacidén obtenida mediante cuestionarios y observacidn
no participativa, dirigidas a los miembros de la institucidn y
partiendo de ello, se generalizaron los resultados obtenidos,
de los cuales se sacaron conclusiones acerca de la situaciédn
actual de la institucidén y posteriormente se elaboraron las

recomendaciones pertinentes.

2.2.7 Técnicas e Instrumentos de Investigacién.

Las técnicas utilizadas en la investigacién fueron: La
observacidén, la encuesta, la entrevista y el andlisis de
contenido, cuyos instrumentos, respectivamente, son: La
observacidén no participativa u ordinaria, el cuestionario, el

guidén de entrevista y las fichas de trabajo.

2.2.7.1 La Observacién.

Mediante esta técnica se pretende obtener informacidn
precisa, realizando visitas a AAC, para constatar la veracidad
de la informacién a recolectarse y ademds, otros aspectos

importantes que no pueden ser obtenidos a través de otras
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técnicas e instrumentos. En esta técnica se utilizard como

instrumento la observacidén no participativa u ordinaria.

2.2.7.1.1 Observacién no Participativa u Ordinaria.
Instrumento mediante el cual se recopild informacidn sin
que el observador tuviera gque interactuar con las personas

observadas.

2.2.7.2 La Encuesta.

La encuesta se dirigid al personal que labora
actualmente en AAC, utilizé&ndose como instrumento dos tipos de
cuestionario estructurados; uno dirigido al nivel
administrativo y otro para el nivel operativo, con el fin de

poder comprobar las hipdtesis formuladas.

2.2.7.2.1 El Cuestionario.

Este se proporcioné directamente a los empleados de AAC,
tanto del nivel administrativo como del operativo, con este
cuestionario se recopildé informacidén sobre la planeacidén que
actualmente se wutiliza vy desarrollo organizacional de la
institucidén; este cuestionario presentd preguntas con respecto
a las diferentes partes que contiene el plan que se elabora en
cada unidad de trabajo de la institucidén; el cuestionario
incluyd una combinacidédn de preguntas abiertas y cerradas por
lo cual es semiestructurado, y otro cuestionario dirigido a

los empleados del nivel operativo.
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2.2.7.3 La Entrevista.

Se realizbé entrevista a los tres sub-directores de 1la
institucién; es decir, al Sub-director Administrativo
Financiero, de Navegacidén Aérea y al de Seguridad de Vuelo, la
cual sirvidé para analizar la situacidén actual y realizar la
respectiva propuesta del Modelo Base de Planeacidén Estratégica

para AAC.

2.2.7.3.1 E1 Guidén de entrevista.

Se elabordé wuna 1lista de preguntas sobre planeacidn
estratégica y el desarrollo organizacional dirigida a los sub-
directores de la institucidén para obtener informacidn que

contribuya a realizar el andlisis de la situacién actual.

2.2.7.4 Analisis de Contenido.

Este se utilizod para la recoleccidn de datos
bibliograficos, los que se emplearon para construir el marco
tedbrico sobre planeacidn estratégica y desarrollo
organizacional en la investigacidén; ademds, se utilizd para
recopilar informacién para el diagndéstico de la situaciédn
actual de AAC.

En el anédlisis de contenido se utilizdé como instrumento

la ficha de trabajo.
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2.2.7.4.1 Ficha de Trabajo.

Este instrumento se empled para el anédlisis y
recopilacién de informacidén de los diferentes textos vy
trabajos de investigacidén que se consultaron, mediante la
revisién de la literatura. En donde se analizaron variables de
la investigacidén; esto se hizo con la finalidad de determinar
si los diferentes autores difieren entre si en sus
concepciones acerca de la planeacidén estratégica y desarrollo

organizacional.

2.2.8 Fuentes de Investigacidn.

Para cumplir con los objetivos de la investigacién vy
obtener la informacién requerida sobre planeacidén estratégica
y desarrollo organizacional, se utilizaron solamente Fuentes
Primarias o Directas. Se obtuvieron datos tedricos sobre el
tema, mediante libros y trabajos de investigacidn; ademés,
datos generales sobre la planeacidn actual y el desarrollo
institucional de AAC por medio de la observacidén y la encuesta
realizada a todos los empleados de la institucidén; es decir,

al personal administrativo y operativo.

2.2.9 Presentacién de los Datos.

Para facilitar la interpretacidén y comprensidén de los
datos recopilados, se hizo uso de tablas de distribucién de

frecuencias, se elaboré una por cada pregunta, tanto del
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cuestionario para los empleados del nivel administrativo como
para los del nivel operativo de AAC.

Asi mismo, se utilizdé la distribucién de frecuencias en
tablas comparativas sobre preguntas similares del cuestionario
administrado al personal administrativo y operativo de la
institucién; cuya finalidad es detectar similitudes o
diferencias con respecto a las opiniones que cada persona
tenga sobre la planeacidén estratégica y desarrollo

organizacional de AAC.

2.2.10 Analisis de la Informacién.

A través del andlisis de la informacidén recolectada se
pudo realizar el diagnéstico de la situacién actual de AAC con
respecto a su planeacidén estratégica y desarrollo
organizacional.

Para el anadlisis de los datos se utilizé la Estadistica
Basica, principalmente al andlisis mediante porcentajes; el
cual consistié en hacer un estudio de los resultados
obtenidos, tomando en cuenta las frecuencias absolutas como
las relativas para facilitar las relaciones de los problemas
que enfrenta AAC.

Los porcentajes permitieron establecer en orden de mayor
a menor los problemas que aquejan a AAC, por lo cual se puede

detectar las necesidades prioritarias.
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Finalmente, se formularon conclusiones y
recomendaciones, las cuales se hicieron basédndose en los datos

obtenidos.

2.3 SITUACION ACTUAL DE AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL.

2.3.1 Base tedérica de Autoridad de Aviacién Civil.

2.3.1.1 Antecedentes de Autoridad de Aviacién Civil.

En el afio de 1956, el ente que regulaba todo 1lo
relacionado con la navegacidén aérea sobre el territorio
nacional y normaba la explotacidén y el desarrollo de 1los
servicios de transporte aéreo, era la Direccidn General de
RAeronautica Civil, que dependia del Ministerio de Economia, en
aspectos econdémicos y financieros y del Ministerio de Obras
Publicas (MOP) en aspectos técnicos y operativos. En 1993
dicha institucidén pasdé a ser parte del Vice-Ministerio de
Transporte, denominadndose Direccién General de Transporte
Aéreo (DGTA), esta institucidén contaba con una sola Direccidn
y una Sub-direccidén teniendo a su cargo departamentos vy
secciones, los cuales eran muy dificiles de controlar y no se
lograba la eficiencia requerida, en cuanto a la regulacién
técnica y econdmica del transporte aéreo.

En 1999 se aprueba una Ley de Transporte Aéreo; pero, no
podia ser aplicada, pues tenia una serie de inconsistencias vy
vacios legales, y la Administracién Federal de Aviacidédn (FAA)
realiza una serie de evaluaciones a la DGTA y les informa que

en dichas evaluaciones la institucidén no cumple con las normas



52

de seguridad de aviacién y como consecuencia a estos
resultados bajarian de categoria reconocida a nivel
internacional.

Es entonces que se ve la necesidad de contar con una
entidad regulatoria con ©personeria Juridica, que posea
autonomia administrativa, técnica y financiera, a los efectos
que pueda garantizar su continuo desarrollo institucional vy
una capacidad técnica apropiada para el cumplimiento de sus
competencias y que la Ley de Aerondutica Civil actual,
aprobada mediante decreto legislativo No. 584 de fecha de 22
de abril de 1999, publicado en el Diario Oficial No. 92, tomo
No. 343, del 20 de mayo de ese mismo afio, requiere ser
sustituida por una Ley Organica de Aviacién Civil, es por ello
que en el afio 2001 se crea “Autoridad de Aviacién Civil”
(AAC), dicha entidad tiene por objeto regular la explotacidn vy
uso del espacio aéreo de la Republica de El1 Salvador y fue
creada mediante la Ley Organica de Aviacidn Civil,
posteriormente se elaboraron sus reglamentos que hasta la
fecha son 17.

La Ley Organica de AAC, entra en vigencia el 28 de
octubre del 2001, seguin Decreto Legislativo 582, publicado en
el Diario Oficial No. 198, tomo No. 353, del 9 de octubre del
2001, pero funcionalmente, comienza sus operaciones a partir
del 2 de enero del 2002.

Luego, la FAA hace otra evaluacién a principios del

2003, a un afio de funcionar como autdnoma. Esta evaluacidn
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mostrdé que la institucidén cumplia efectivamente con las normas
de seguridad aérea, de acuerdo a lo dispuesto en su Ley
organica; esto debido también a que ya no cuenta con una sola
Sub-direccidén encargada de todo; sino que ahora cuenta con
tres Sub-direcciones y fue creada la nueva figura de Director
Ejecutivo, encargados del buen funcionamiento y el logro de

los objetivos de la institucién.

2.3.1.2 Marco Legal.

AAC es una institucidén autdnoma que, para su buen
funcionamiento, regula sus operaciones mediante su respectiva
Ley Orgénica vy sus 17 reglamentos, en los cuales se hace
referencia sobre las funciones % competencias de la
institucidén. Los 17 reglamentos que rigen a AAC son los que se
mencionan a continuacién:

- Reglamento de la Ley Organica de Aviacidn Civil.

- Reglamento de Operaciones de Transporte Aéreo Comercial-
Aviones.

- Reglamento del Aire.

- Reglamento sobre Talleres Aeronduticos.

- Reglamento sobre Mantenimiento, Reparacién y Modificacidn
de Aeronaves.

- Reglamento sobre Procedimientos de Aceptacidn de
Certificados de Productos Aeronauticos.

- Reglamento de Certificados de Operaciones Aéreas (C.0.A.),

certificados operativos y autorizaciones de operacidn.



Reglamento
Reglamento
Incidentes
Reglamento
Peligrosas
Reglamento
Reglamento
Reglamento
(RAS) .

Reglamento
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sobre Directivas de Aeronavegabilidad.

para la Investigacién de Accidentes e

de Aviaciédn.

para el Transporte sin Riesgo de Mercancias

por Via Aérea.

sobre Matricula e Identificacidén de Aeronaves.

de Licencias al Personal Técnico Aerondutico.
del Civil Salvadorefio

Registro Aerondutica

de Escuelas de Instruccidén Aeronduticas.

Reglamento Interno de Trabajo.

Reglamento de Aerddromos.

Reglamento de Tarifas para el Cobro de 1los Servicios
prestados por la Direccidén General de Aviacidén Civil
(D.G.A.C.), Servicios Aeroportuarios vy Areas utilizables

del Aeropuerto Internacional de Ilopango.

2.3.1.3 Estructura Organizativa.

La estructura organizativa de AAC estd compuesta de la
siguiente manera:
Consejo Directivo de Aviacién Civil (CDAC)
- Un Director: Nombrado por el Presidente de la Republica,
quien ejercerd las funciones de presidente.
Director: el Ministerio de Relaciones

- Un Nombrado por

Exteriores.
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- Dos Directores: Nombrados por el Presidente de 1la
Replblica, de dos ternas propuestas por la Asociacidn

Nacional de la Empresa Privada (ANEP).

Existe igual numero de directores suplentes, designados
de la misma manera que los nombrados por el Ministerio de
Relaciones Exteriores y el Presidente de la RepUblica, quienes
asistirédn a las sesiones del CDAC con voz pero sin voto, salvo
ausencia del propietario. Los directores durarédn 4 afios en sus
funciones vy podran ser reconfirmados vy reelectos en sus

cargos.

Director Ejecutivo:

Serd electo por el CDAC; a guien le corresponderé
realizar las funciones que le atribuye la Ley Orgénica de
Aviacidén Civil; asi como todas aquellas que el presidente del
CDAC le delegue.

Este cargo es a tiempo completo, ademds durard en su
cargo por un periodo de 5 afios y podra ser reconfirmado vy

reelecto en su cargo.

Sub-Direccién de Seguridad de Vuelo:

Estd debe velar por el cumplimiento de la Ley Orgéanica
de Aviacidédn Civil, Reglamentos, Regulaciones y Procedimientos
de la certificacidédn y vigilancia de la seguridad operacional

establecidas para que la aviacidén civil se desarrolle dentro
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de un marco de méxima seguridad. La integran las siguientes

unidades:

- Medicina de Aviacién.

- Departamento de Estadndares de Vuelo Aeronavegabilidad
(AIR) .

- Departamento de Estdndares de Vuelo Operaciones (OPS).

- Departamento de Registros Aeronduticos y Licencias.

- Biblioteca Técnica.

Sub-Direccién Administrativa Financiera:

Tiene a su cargo la responsabilidad de coordinar,
dirigir, gestionar y supervisar las actividades financieras vy
administrativas del ciclo ©presupuestario institucional en
forma integrada e interrelacionada velando por el cumplimiento
de las normas y reglamentos definidos por el Comité del
Sistema de Administracidén Financiero Integrado (SAFI) .Las
unidades que la integran son las siguientes:

- Unidad Financiera Institucional (UFI).

- Unidad de Adguisiciones y Contrataciones Institucional
(UACI) .

- Unidad de Recursos Humanos.

- Servicios Generales.

- Correspondencia.

- Almacén.

- Activos Fijos.

- Informédtica.
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Sub-Direccién de Navegacién Aérea, Economia y de Politica de
Transporte Aéreo:

Colabora en la direccién 'y gestidén operativa vy
administrativa de las actividades relativas al fomento vy
regulacidén del transporte aéreo. Las unidades que la integran
son las siguientes:

- Departamento de Aerddromos.

- Proyectos y Normas de Aerddromos.

- Seguridad de Aerddromos.

- Inspecciones.

- Servicios de Tréansito Aéreo.

- Servicios de Informacidn Aerondutica.

- Regulacién Econdémica y Politica Aerocomercial.

- Departamento de Estadistica.

Unidades Asesoras:

Las unidades que la integran son las siguientes:
- Auditoria Externa.
- Gerencia Legal y Relaciones Internacionales.

- Auditoria Interna.



2.3.1.3.1.

Organigrama.

AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL (AAC)

Consejo

Directivo de Aviacién Civil
(CDAC)

Auditoria Externa

l_

Director Ejecutivo

Asesoria Juridica y
Relaciones Internacionales

Auditoria Interna

Subdireccién de Seguridad de Vuelo

Medicina de Aviacién

Subdireccién Administrativa Financiera Subdireccién de Navegacién Aérea, Economia

y de Politica de Transporte Aéreo

Unidad Financiera Institucional (UFI)

Departamento de Estandares
de Vuelo AIR

Departamento de Estandares

de Vuelo OPS

Departamento de Aerddromos

Unidad de Adquisiciones y Contrataciones
- Institucionales

Departamento de Registro
Aeronduticos y Licencias

Unidad de Recursos Humanos

Biblioteca
Técnica

Proyectos y Seguridad
Normas de de Aerédromos
Aerdédromos

Servicios Generales

Inspecciones

Correspondencia

Supervisién de
Servicios de Trénsito Aéreo

Almacén

Supervisién de Servicios
de Informacidén Aerondutica
(AIS)

Activos Fijos

Regulacién Econdémica
y Politica Aerocomercial

Informatica

Departamento
de Estadistica
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2.3.2 Analisis e Interpretacién de la Informacién.

2.3.2.1 Estructura organizativa.

Autoridad de Aviacidén Civil, estéd conformada por 58
miembros entre funcionarios y empleados a los cuales se les
preguntd acerca de la estructura organizativa de la
institucidén, obteniendo como resultado, los siguientes datos:
El 35% de los empleados que pertenecen al nivel administrativo
consideran que la estructura organizativa de AAC requiere un
cambio, un 25% opina lo contrario; es decir, que la estructura
actual se encuentra bien y el 39% no sabe o no responde. (Ver
anexo No.6, tabla No.54).

El nivel operativo el 29% cree gue no es necesario un
cambio mientras que el 71%, no sabe o no responde a la
pregunta. (Ver anexo No.7, tabla No.33).

Existe una buena proporcién del personal administrativo
inconforme con la estructura actual de la institucidén lo que
puede repercutir en el buen desempefio de la misma,
obstaculizando el logro de objetivos y metas; pues, para ello
se requiere gque todos sus miembros trabajen de una manera
integra.

En cambio en el nivel operativo se obtuvieron muchas
abstenciones lo que puede deberse a que desconocen como esté
estructurada AAC.

Algunas razones por las cuales el personal
administrativo opina que debe cambiar la estructura

organizativa se encuentran las siguientes: Deficiente
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organizacién (10%), requerimiento de personal nuevo con
mentalidad moderna y positiva (8%), unos trabajan mas gue
otros y obtienen buen salario (6%).

Entre los motivos por los gque no debe cambiar la
estructura estan: Existe buena estructura (14%), cumple con lo
que requiere la Organizacién de Aviacidén Civil Internacional,
OACI, (2%). (Ver anexo No.6, tabla No.b55).

Los datos anteriores indican que la institucién debe
definir claramente las actividades, atribuciones y
responsabilidades de cada ©puesto de trabajo de forma
equitativa, asignando al personal iddneo, considerando las
aptitudes y capacidades de cada miembro de la institucidn; asi
como, establecer con claridad 1las 1lineas de autoridad vy

responsabilidad de cada una de las unidades que la conforman.

2.3.2.2 Planeacién para Planear.

Segun los datos recabados a través de las encuestas el
37% de los empleados manifiesta que en AAC no se ha definido
un proceso de planeacidén que guié las actividades que deben
realizarse, pero para un 27% dicho proceso si existe en la
institucidn, el 35% restante de los encuestados omite
responder o no conoce de la existencia del proceso de
planeacidén. (Ver anexo No.6, tabla No.4).

E1l 90% de los empleados considera que debe haber mucho

compromiso con el proceso de planeacidén lo que indica que le
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atribuyen importancia al mismo y estarian dispuestos a
contribuir con él. (Ver anexo No.6, tabla No.5).

Para un 63% de los encuestados, quiénes deben
involucrarse en el proceso de planeacidén son los sub-
directores de las diferentes unidades organizativas, para el
61% debe ser unicamente el director mientras gque un 51%
manifiesta que debe ser el personal administrativo, y sdélo el
10% considera gque deben ser otros miembros sin especificar
quiénes. (Ver anexo No.6, tabla No.6). A través de estos datos
se puede deducir que la opinidén de los miembros de AAC, se
encuentra divida, donde ninguno opina que deben ser todos los
empleados quiénes deben involucrarse y contribuir al proceso
de planeacidén, aunque la elaboracidén de éste sea una actividad
especifica de la alta direccidén pero que al llevarlo a la
practica todos los funcionarios y empleados deben contribuir
en su ejecuciodn.

Al consultar al personal de AAC sobre el tipo de planes
que poseen, el 78% respondid planes de trabajo, otro 22% dijo
que no existia ningtn tipo de plan y el 10% restante dice que
se han elaborado planes estratégicos. (Ver anexo No.6, tabla
No.8) .

Los datos indican que la mayoria del personal de la
institucidén desconoce de la existencia de los ©planes
estratégicos que se han elaborado y que los planes de trabajo
que poseen no reflejan la visidén y objetivos generales de la

institucién, impidiendo que ésta avance de forma efectiva.
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De los diferentes planes elaborados en AAC el 59% cubren
el periodo de un afio, el 4% tres meses y para el 2% el periodo
no esta delimitado. (Ver anexo No.6, tabla No.l1l).

El 25% de 1los planes estan elaborados por los sub-

directores, igual proporcién poseen los disefiados por el

personal administrativo, mientras que el 22% ha sido el
director quien 1los ha formulado. (Ver anexo No.6, tabla
No.12).

Los datos ponen en evidencia que en la institucién sdlo
se elaboran planes a corto y mediano plazo, pues el periodo
establecido para su ejecucidn no es mayor a un aflo y no estéan
basados en un plan estratégico elaborado por la alta direccién

de la institucidn.

2.3.2.3 Determinacién de valores.

Se pudo identificar que el 35% del personal
administrativo vy 71% del personal operativo de AAC conocen
que se han establecido valores en la institucién. Por otra
parte un 31% del personal administrativo no conocen de la
existencia de los valores al igual que un 29% del personal
operativo, y el resto del personal no sabe o no responde a la
pregunta. (Ver anexo No.8, tabla No.1l).

Ademas, se pudo determinar los valores gque deben ser

establecidos en la institucidén de acuerdo al punto de vista

del personal de la institucidn.
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Para el personal administrativo, la ética es el valor
més importante con un 63%, seguido de la calidad (57%),
confianza (55%), laboriosidad (55%) y compromiso con el logro
de la satisfaccidén al usuario con un 51%, de igual manera
consideran importante la solidaridad 45% y el humanismo con un
43%.

Mientras que para el personal operativo el valor méas
importante es la confianza con un 57%, seguido de la calidad,
solidaridad, seguridad, respeto por las personas, amor por el

trabajo, disciplina y compafierismo con un 43% cada una. (Ver

anexo No.8, tabla No.2).

2.3.2.4 Formulacién de Misiédn.

Del 100% de 1los empleados en el &rea administrativa;
sé6lo un 69% estédn claros del concepto de misidén, por el
contrario un 8% tiende a confundir la misidén con wvisidn, el
18% la confunde con objetivos y el 2% restante no sabe que es
una misién. (Ver anexo No.6, tabla No.l6). Por otra parte del
100% del &rea operativa; confunde el concepto de misidén con
visidén (29%) y con objetivos (29%) mientras que el 43% restante
no sabe o no responde gque es una misidén. (Ver anexo No.8§,
tabla No.7).

El 53% del &rea administrativa y el 14% del personal del

adrea operativa consideran que no se han formulado la misidédn de

o°

la institucién, por otra parte un 20 del personal
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administrativo y 43% del personal operativo consideran que si
se ha formulado.

Sin embargo el 28% del 4area administrativa y el 43% del
drea operativa no saben o no responde a la pregunta (Ver anexo
No.8, tabla No.3).

Del 20% del &rea administrativa que contestdé que si se
ha formulado la misidén, el 12% coincide en que la misidén de la
institucidn es:

“Somos una institucidédn que vigila la aviacidén civil en
el cumplimiento de la ley organica y reglamentos en beneficio
de la seguridad de wvuelo”. (Ver anexo No.6, tabla No.l1l7 vy
No.18).

Del 43% del A&area operativa que contestd que si existia
misidén, el 29% comentd que dicha misidén es:

“Regular y controlar todas las actividades de 1la
aviacidédn «civil concerniente a: Autorizacidén, modificaciédn,
cancelacidédn y revocacidn de permisos para operaciones de vuelo
y velar por la seguridad aérea”. (Ver anexo No.7, tabla No.8 y
No.9). Motivo por el cual se realizdé la pregunta: ¢Por qué
considera necesario que AAC tenga una misidén?, el 92% del area
administrativa contestdé que si, para gque los funcionarios vy
empleados tengan claro cudl es la razén de ser y la den a
conocer a los wusuarios, y porque toda institucidén debe
poseerla y cumplirla; (Ver anexo No.6, tabla No.19 y No.20);
asi mismo, el 86% del Aarea operativa contestd que si es

necesario para que la institucidén sea reconocida y posea buena



65

imagen a nivel nacional e internacional. (Ver anexo No.7,
tabla No.10 y No.11).

Razén por la cual, a las dos &reas (administrativa vy
operativa) de la institucidén se les presentaron diversas
opciones sobre cudl deberia ser la misidén para dicha
institucidén. La opcidn que atrajo mayor apoyo por parte del
drea administrativa con un 29%, fue la siguiente: “Somos una
institucidén plblica encargada de regular la explotacidén y uso
o aprovechamiento del espacio aéreo de la RepuUblica de E1
Salvador, respecto a la prestaciédn vy desarrollo de 1los
servicios de transporte aéreo; asimismo, regulamos la
construccién, rehabilitacién, administracién, operacidén vy
mantenimiento de aerdédromos y helipuertos <civiles, con
seguridad y responsabilidad para nuestros usuarios”. Sin
embargo, un 57% del &rea operativa considera que debe ser:
“Somos una institucidédn de carédcter publico comprometida con la
sociedad, encargada de regular, fiscalizar y controlar todas
las actividades de aviacién civil, relativas a la
autorizacidén, modificacidén, cancelacidén y revocacidédn de los
certificados de operadores y de permisos de operacidn aérea
con responsabilidad vy disciplina”. (Ver anexo No.8, tabla
No.4) .

Por lo tanto, las dos opciones seran tomadas en cuenta

para formular la propuesta de misidén de la institucidn.
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2.3.2.5 Formulacién de Visidn.

El 47% de los empleados del nivel administrativo tiene
claro el concepto de visidén; asi como, el 57% de los empleados
del nivel operativo; sin embargo, el 20% y el 10% de 1los
empleados del nivel administrativo la confunden con el
concepto de misidén y objetivos, respectivamente, y el 24% no
sabe el concepto de la misma; de igual manera, el 14% y el 29%
de los empleados del nivel operativo confunde el concepto de
visidén con el de misidén y de objetivos, respectivamente. (Ver
anexo No.6, tabla No.22 y anexo No.7, tabla No.13).

Por otra parte, el 39% de los empleados del nivel
administrativo asegura que no se ha formulado la visidén de AAC
y el 43% de los empleados del nivel operativo opina lo mismo;
sin embargo el 10% de los empleados del nivel administrativo
dice que si se ha formulado ésta y el 51% no sabe o no
responde a la pregunta; asi mismo, el nivel operativo con un
57% no sabe si ésta se ha formulado. (Ver anexo No.8, tabla
No.5) .

Lo anterior conlleva a realizar la siguiente pregunta:
¢Cudl es la visidén de AAC? en la cual, no sabe o no responde
el 94% de los empleados del nivel administrativo y el 100% de
los empleados del nivel operativo; sin embargo un 2% de 1los
empleados del nivel administrativo menciona las siguientes:

- “Disponer con mayor capacidad y desarrollar mas fuentes de
trabajo y estar preparados en el futuro en lo econdmico,

social y politico”. Otro 2% opind:



67

- “Ser una institucién de reconocida excelencia por nuestro
liderazgo y competitividad en el arte de brindar servicios
integrales e implementacidén de sistemas de aprendizaje
significativos en beneficio de la comunidad de la aviacidn
civil en general”. Igual porcentaje dice lo siguiente:

- “Llegar a ser la entidad auténoma que ha cumplido con los
fines para los cuales ha sido creada, mejorando
constantemente sus servicios”. (Ver anexo No.6, tabla
No.24 y anexo No.7, tabla No.15).

La mayoria de los empleados del nivel administrativo
(92%), estédn de acuerdo en gue es necesario que exista una
visidébn en AAC, caso contrario el nivel operativo que no sabe o
no responde si es necesario que exista visidén en la
institucidén (57%); sin embargo, el 43% de este nivel considera
necesario que exista visidén en AAC y sbélo el 8% del nivel
administrativo no sabe o no responde si es necesaria la
existencia de la misma. (Ver anexo No.6, tabla No.25 y anexo
No.7, tabla No.1l6).

El 18% de los empleados del nivel administrativo opina
que es necesario que exista visidén en AAC, porque se deben
tener claras las proyecciones futuras de la institucidén, el
10% dice que es necesario para lograr un reconocimiento
internacional y prestar dia a dia un mejor servicio al usuario
de AAC, el 8% considera que es necesario para que proporcione
a la institucidén un camino a seguir, otras razones son: Para

tener claro el por qué de la misién y cumplir con la misma vy
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porque la institucidén carece de ella, cada una con el 4%;
finalmente, el 6% dice que es para tener claro el desarrollo
de las actividades y 1lograr los objetivos. (Ver anexo No.6,
tabla No.26). Por otra parte el 28% de los empleados del nivel
operativo considera que es necesario que exista visidén en AAC
para que la institucién posea buena imagen y porque constituye
una meta para la institucidén. (Ver anexo No.7, tabla No.17).

El personal administrativo y operativo, en su mayoria
41% y 43% respectivamente, considera que la visidén que deberia
adoptar AAC es: “Ser una institucidédn lider, a nivel regional,
en la regulacidén, explotacidédn y wuso del espacio aéreo,
respecto a la prestacién y desarrollo de los servicios de
transporte aéreo; asimismo, en la regulacidén, construccidn,
rehabilitacidén, administracién, operacidén y mantenimiento de
aerdédromos y helipuertos civiles con los més altos estéandares
de seguridad aérea”. (Ver anexo No.8, tabla No.6).

Finalmente, un 51% de los empleados del nivel
administrativo considera que todos los miembros de AAC
deberian participar en la formulacidén de la visidén, un 27% de
los empleados de este nivel considera que debe ser el director
de la institucidén el que debe formular la visidén de AAC; asi
mismo, otro 27% opina que deben ser los sub-directores los que
deben formularla, un 14% dice que debe ser el personal
administrativo y el 2% no sabe quiénes deberian formularla.

(Ver anexo No.6, tabla No.28).
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De igual manera, el nivel operativo considera que debe
ser el director y sub-directores los que deben formular la
visiédn de AAC, con un 57% cada uno, el 29% menciona que todos
los miembros de AAC deben formularla y el 14% dice que el
personal administrativo es quién debe hacerlo. (Ver anexo
No.7, tabla No.1l9).

Existe desacuerdo entre los empleados del nivel
administrativo vy operativo en cuanto a quién o quiénes
deberian formular la visidén de la institucidén; pues, la
mayoria del area administrativa opina que todos los miembros
de AAC deben formularla; mientras que, la mayoria del Aarea
operativa menciona que debe ser el director y los sub-
directores los que deben formular, esto se debe a que 1los
empleados del 4&rea operativa no saben si es necesario que
exista visidén en la institucidédn y por ende piensan que la alta
administracidén debe encargarse de ello; sin embargo, para el
nivel administrativo es necesario que exista una visidn
unificada en AAC y por tal motivo dicen que todo el personal

debe involucrarse en la formulacidn de la visidn.

2.3.2.6 Formulacién de Objetivos.
Al consultar al personal administrativo de AAC sobre los
objetivos establecidos en la institucidén el 39% respondid que

no se han establecido objetivos, sin embargo un 31% manifestd

que si, mientras que el 29% restante dice que no sabe si se
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han establecido los fines que se persiguen y para los cuales
trabajan. (ver anexo No.6, tabla No.29)

El personal operativo responde diferente; pues, un 29%
dice que no existen objetivos establecidos, y el 71% no sabe
si se ha llevado a cabo la formulacién de éstos. (ver anexo
No.7, tabla No.20).

De lo anterior se deduce que, los resultados que obtiene
la institucidén en la realizacidén de sus actividades no pueden
ser Optimos debido a que sus miembros no conocen de manera
unificada las condiciones futuras que la alta direccidn desea
alcanzar, pues esta misma no ha concretizado en enunciados
escritos los resultados que espera en el futuro, ya que cuando
se le consulto al personal administrativo a cerca de cuales
son los objetivos que persigue la institucidén, la mayoria de
ellos representados por el 76% no respondidé a la pregunta al
igual que el 100% del personal operativo. (ver anexo No.6,
tabla No.30 y anexo No.7, tabla No.21).

Sin embargo, existe un 8% de empleados que dice que el
objetivo primordial de la institucién es: Regular, controlar y
fiscalizar todas las actividades de aviacién civil de E1
Salvador, igual porcentaje de empleados da un objetivo
diferente al anterior; pues, aseguran que AAC tiene como fin
promover y garantizar la seguridad de las operaciones de la
aviacidén civil. (ver anexo No.6, tabla No.30).

El 39% de los empleados del nivel administrativo

considera que la persona indicada para formular los objetivos
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de la institucidén es el director, seguido por el 27% que opina
que debe ser los sub-directores, el personal administrativo o
todo el personal de AAC, con un 20% cada uno; finalmente
existe un 35% que no opina. (Ver anexo No.6, tabla No.32).

Por otra parte, el 57% del &rea operativa menciona, que
deben formular los objetivos, los sub-directores; un 43% opina
que debe ser el director; y con un 14% cada uno, el personal
administrativo o todos los miembros de AAC y un 29% no saben o
no responde a la pregunta.

Cuando se 1les consultd a los miembros de AAC sobre
cudles objetivos, consideraban que deben establecerse en la
institucidén el 80% del personal administrativo no respondid,
al igual que el 71% del personal operativo, este resultado
puede deberse a que desconocen la razén de ser de la
institucidén; pues, como ya se mencioné AAC aun no tiene
establecida su misidén y dado que los objetivos trasladan la
misién a términos concretos para cada nivel de la institucidn,
los miembros no poseen una base bajo la cudl determinar cudles
son los fines que deben perseguir. (Ver anexo No.8, tabla

No.8) .

2.3.2.7 Ambiente Externo.
Al preguntarle al personal del &area administrativa sobre
si se analiza el ambiente externo en AAC; el 24% contesto que

si, un 27% contestd que no y el 49% dijo que no sabe si se
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analiza o no el ambiente externo.(Ver anexo No.6, tabla
No.34) .

El 24% que contestd que si se analiza el ambiente
externo considera que las principales oportunidades para AAC
son las siguientes: Informacidédn técnica nueva, innovaciones
tecnoldgicas, ayuda y asistencias técnica de otros organismos
(Ver anexo No.6, tabla No.35 y No.36); y las principales
amenazas son las politicas econdémicas y falta de presupuesto.

(Ver anexo No.6, tabla No.306).

2.3.2.8 Ambiente Interno.

Al preguntar si se analiza el ambiente interno, el 41%
del personal administrativo de AAC contestd que no sabe si se
analiza; y un 31% dice que no se analiza pero, existe un 27%
que afirma que si existe un andlisis de ambiente interno en
AAC (Ver anexo No.6, tabla No.37); y que las principales
fortalezas que se detectan son: Personal capacitado,
tecnologia y disponibilidad de fondos financieros. (Ver anexo
No.6, tabla No.38).

Por consiguiente en dicho analisis se detectan
debilidades de la institucidén que son un reto para el A&rea
administrativa y ellas son: Desmotivacidén del personal, falta
de apoyo de las autoridades, mal uso de recurso y Yrecursos
materiales limitados. (Ver anexo No.6, tabla No.39).

En cuanto a la informacidén obtenida sobre el desarrollo

o)

organizacional se tienen los siguientes datos: Un 47% del
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personal administrativo estd identificado con los propdsitos
que persigue AAC, ya que ellos consideran que contribuyen para
lograr los propdsitos establecidos con el servicio que brindan
a los wusuarios, lo hacen con profesionalismo, mejoran el
trabajo que realizan y la imagen de la institucidén por medio
de las capacitaciones, se realizan; ademéds, funciones de
supervisidén encaminadas a la seguridad aerondutica y por gque
se conoce el objetivo de la institucidén y la importancia del
trabajo que se desarrolla, mientras que un 43% del personal no
sabe cudles son los propdsitos de AAC.

Por otra parte un 57% del personal operativo no sabe de
la existencia de los propdsitos de la institucidn, pero el 43%
si se siente identificado con ellos. (Ver anexo No.6, tabla
No.47; anexo No.7, tabla No.26 y anexo No.8, tabla No.9).

Ademés se pudo conocer que el personal
administrativo (45%) y operativo (43%) de AAC se encuentra
motivado al realizar sus labores ya que se sienten satisfechos
por el trabajo que realizan, reciben apoyo y confianza de los
jefes al ejercer las funciones y cumplir con las
responsabilidades, consideran gque existe un ambiente de
trabajo agradable; porque, se les brindan capacitaciones vy
oportunidades de desarrollarse. Por otra parte un 18% del
personal administrativo y un 29% del personal operativo no se
encuentra motivado por las siguientes razones: Falta de
incentivos, falta de trabajo en equipo, salarios Dbajos,

carencia de materiales para realizar el trabajo, carga fuerte
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de trabajo, por la desconfianza hacia el personal y la falta
de armonia entre jefes y subordinados. (Ver anexo No.6, tabla
No.49; anexo No.7, tabla No.28 y anexo No.8, tabla No.1l0).

El personal administrativo (33%) y operativo (43%)
consideran que el ambiente laboral en AAC se encuentra
agradable, sin embargo otro 29% del personal considera que el
ambiente es poco agradable y el resto no sabe o no responde a
la pregunta. (Ver anexo No.8, tabla No.l1ll)

Otro de los puntos a considerar es si el personal de AAC
practica el trabajo en equipo, de lo cual se obtuvieron los
siguientes resultados: El personal administrativo considera
que no se practica el trabajo en equipo (41%), porque el
personal trabaja de forma individual ©por la falta de
comunicacién y motivacién al personal, porque existe
limitaciones y poco apoyo econdmico en los departamentos, no
se cuenta con seminarios y apoyo logistico; pero, un 31% opina
que si se practica el trabajo en equipo en AAC y un 14% no
responde a la pregunta.

Para el personal operativo si existe el trabajo en
equipo (86%); vya que, consideran que todos trabajan para el
mismo fin y se brindan apoyo para ejecutar las labores;
ademéds, de poseer amor al trabajo y el 14% del personal no
responde. (Ver anexo No.6, tabla No.52; anexo No.7, tabla
No.31 y anexo No.8, tabla No.1l2).

En lo anterior se puede apreciar que, entre los miembros

del personal administrativo, no se pone en practica el trabajo
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en equipo, lo cual podria influir de forma negativa en el
logro de los propdsitos de la institucidn; pues, cada gquién
procura cumplir con sus propios objetivos; mientras que, el
personal operativo si trabaja en equipo.

El personal administrativo y operativo coinciden en que
las capacitaciones es el incentivo que mas se fomenta en AAC;
38% y 57% respectivamente, seguido de la estabilidad en el
cargo 24% y 14% respectivamente, la oportunidad de progreso,
11% y 14% respectivamente, el resto no responde, 28% vy
43%. (Ver anexo No.8. tabla No.13).

Un 41% del personal administrativo considera que 1los
canales de comunicacidé4n en AAC no son efectivos ya que la
informacidén se envia por canales inadecuados y no cumplen con
su misién de informar (2%), la informacidén se transmite de
manera informal (4%), no se practica el trabajo en equipo (4%),
no existe participacién, gestidn, iniciativa, responsabilidad
y coordinacidén entre los miembros (4%), mientras que el 57% del
personal operativo considera que los canales de comunicacidn
son efectivos. (Ver anexo No.6, tabla No.57; anexo No.7, tabla
No.36) .

Para el personal administrativo de AAC los cambios més

importantes que se han dado en el ambiente laboral son 1los

siguientes: Nuevos programas de capacitacioén (26%), el
mejoramiento de los canales de comunicacidédn (20%) vy la
implementacidén de programas de motivacidén (6%). Por otra parte

un 35% del personal considera que no han existido cambios y el
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4% del personal no sabe o no responde a la pregunta. (Ver

anexo No.6, tabla No.58).

2.3.2.9 Estrategias.

Del 100% del &rea administrativa encuestada, el 55% no
sabe si se han diseflado estrategias; seguido por un 35% que
dijo que no se disefian y un 10% contestdé que si existen
estrategias. (Ver anexo No.6, tabla No.40).

Posteriormente se preguntd cuédles son las principales
estrategias; del 10% que <contestd que si se disefian
estrategias, dijeron que entre las principales se encuentran:
La wutilizacién de nuevos programas informaticos para el
usuario poseedor de licencias, poseer recursos suficientes
para mantener el nivel de conocimiento del personal y motivar
al personal de la institucidén (ver anexo No.6, tabla No.41);
por consiguiente ellos consideran que los principales
elementos para disefiar las estrategias son: La misidén, la
visién y el analisis del ambiente externo e interno. (Ver
anexo No.6, tabla No.42).

El 29% dice que las estrategias son disefiadas por el
director, un 33% por el sub-director de la institucidén y el
10% por el personal administrativo, un 16% considera que las

estrategias deben de ser elaboradas por todo el personal y el

31% restante no sabe quien las deberia elaborar. (Ver anexo
No.o6, tabla No.43). Sin embargo; del 100% del ©personal

administrativo el 76% no sabe cudles deberian de ser las
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principales estrategias para AAC; aunque un 24% menciona que

las estrategias que AAC deberia implementar son:

- Definir las necesidades apoyando las propuestas
presentadas.

- Mejorar las labores de 1la institucidén para volverlas
eficientes y eficaces.

- Fortalecer los métodos de supervisidén e inspeccidn de las
actividades aeronduticas.

- Administrar adecuadamente el presupuesto y definicidén de
las lineas de autoridad.

- Tomar en cuenta la opinidén del personal de la instituciédn.

- Crear medios para motivar al personal.

- Implementar el sistema de calidad en 1la instituciédn,
asignar recursos en planes constantes de capacitacién e
implementar sistemas de mejoras continuas en base a
evaluaciones de desempefio y servicio.

- Poseer recursos para contrarrestar cualquier adversidad en
aviacién civil.

- Cambios y mejoras de los andlisis del ambiente externo e
interno.

- Que todo el personal esté consciente de la misidén para que
contribuya al logro de ésta.

- Planificar las actividades. (Ver anexo No.6, tabla No.44).

En cuanto a quiénes deberian disefilar las estrategias en

AAC, el 47% del personal administrativo opina que son los sub-

directores quienes deberian llevar a cabo esta actividad, el
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o)

45% menciona dgque los directores deben hacerlo, el 33%
considera que debe ser el personal administrativo; mientras
que, el 25% atribuye esta funcidén a todos los miembros de AAC;
finalmente, el 12% no sabe quiénes deberian disefilar las

estrategias de la institucidén. (Ver anexo No.6, tabla No.45).
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2.3.2.10 Conclusiones y recomendaciones.

2.3.2.10.1 Conclusiones.

1-

Existe inconformidad por parte de un 35% de los miembros
de AAC en cuanto a la estructura organizativa que posee,
debido a que no cumple con las expectativas de direccidén y
control que debe dar a la instituciédn.

AAC no cuenta con un sistema de planeacidén formal que
proporcione a los directivos los lineamientos basicos para
la planeacidén de la institucidn.

La institucidén carece de planes estratégicos, que sirvan
de base para la formulacidén de otros planes, como los de
mediano y corto plazo.

Las unidades han desarrollado planes de trabajo que no
reflejan los propdsitos generales de la institucidédn, sino
Unicamente los que conciernen a la unidad a 1la cual
pertenecen, debido a que no estdn Dbasados en planes
estratégicos disefilados por la alta direccidén de la
institucidn.

En la institucidn, aunque se encuentran establecidos los
valores, éstos no son fomentados entre los empleados.

Se puede determinar que los directivos han descuidado, en
gran parte, el dar a conocer el propbdésito de dicha
institucién; debido, a que actualmente no poseen una
misidén y visidbn institucionales, las cuales se consideran
muy necesarias para saber la razdn de ser y hacia ddédnde se

dirige AAC.
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La institucidén no tiene definidos, claramente, los
objetivos generales que persigue.

En AAC no se realiza un andlisis del ambiente externo e
interno. Aungque, muchos empleados estan conscientes de las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que
posee la institucidn.

AAC no cuenta con un disefio de estrategias qgque sirva de
guia para el logro de los objetivos institucionales.

Los empleados de AAC consideran que en la institucidén no
existe un ambiente laboral lo suficientemente agradable;
lo que influye para que no se trabaje en equipo. Asimismo,
los canales de comunicacién no son muy efectivos y la

informacidén tiende a distorsionarse.
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2.3.2.10.2 Recomendaciones.

1-

Redefinir las lineas de autoridad y responsabilidad de las
unidades orgédnicas que conforman AAC.

Se sugiere implementar y dar a conocer a todo el personal
de la institucidén el Modelo Base de Planeacidn Estratégica
que se propone en siguiente capitulo; ya que, ha sido
elaborado después de haber analizado la situacidén actual
de AAC.

Crear un comité encargado de dar seguimiento al proceso de
planeacidén de la institucidén; el cual, deberia estar
constituido por el director vy sub-directores vy otros
miembros de AAC, que se consideren de vital importancia en
dicho proceso.

Redefinir los planes de trabajo gque no reflejen los
propdésitos generales de la institucidn.

Realizar capacitaciones, en donde participen todos 1los
empleados, sobre el fomento de valores institucionales.
Crear en conjunto con los empleados una misidén y visidn
institucional, la cual abarque todos los propdsitos que
dicha institucidén realiza % los que persigue.
Posteriormente, darla a conocer a todos los empleados vy
enmarcarla en la entrada a las oficinas de dicha
institucidén para que todos los visitantes tengan claro los

propbdsitos que se persiguen.
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Establecer los objetivos generales y mas importantes de la
institucién, de forma clara, y darla a conocer a sus
miembros.

Analizar el ambiente externo e interno de la institucidn;
para asi, poder hacerle frente a las amenazas vy
debilidades y aprovechar las fortalezas y oportunidades
que se le presenten a la institucidn.

Se deben disefiar estrategias que sirvan como guia de
accién para el logro eficiente y eficaz de los objetivos.
Incluir, en el Plan de Capacitacidén institucional, el
curso de trabajo en equipo, que ayude a mejorar el
ambiente laboral de AAC, para que la informacidén sea méas

efectiva.
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CAPITULO III

PROPUESTA DEL MODELO BASE DE PLANEACION ESTRATEGICA

PARA AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL.

3.1 PLANEACION PARA PLANEAR.

El modelo base de planeacién estratégica propuesto para
AMLC, debe iniciar con la creacioén de un Comité de
Planificacidén conformado por el Director Ejecutivo, los Sub-
directores de las distintas &areas y otras personas clave de la
institucidn, que el Comité de Planificacidén considere
importante que intervengan en el proceso. Las funciones del
Comité deben enmarcarse en la direccidén, planificacién
estratégica y retroalimentacién.

Dicho Comité deberd encargarse de establecer 1los
lineamientos béasicos a seguir en el proceso de planeacidn; es
decir, cudnto tiempo se empleard en el Dproceso, qué
informacibén se necesitard para planear de manera exitosa vy
quién analizard los datos.

Por lo tanto, el Comité realizard ©periddicamente
monitoreos del ambiente interno y externo de la institucidn,
de donde obtendrd datos que le facilitard el disefio de
estrategias y serd el que se encargara de evaluar el éxito o

fracaso de las mismas.
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El Comité formulard los planes a largo plazo de la
institucién, considerando misién, visidén vy objetivos
establecidos previamente, para luego darlos a conocer a 1los
jefes de mandos intermedios, con el propdsito de gque éstos
formulen sus propios planes, basados en los de largo plazo.

El Comité deberd revisar y, si es necesario, reformular
la misidén, visién y los objetivos generales ya establecidos en
la institucidén, dentro de un periodo minimo de tres afios vy
maximo de cinco, preferiblemente.

La informacidén wutilizada en el proceso de planeacidn
estard determinada por el Comité, la cual puede incluir: Una
memoria de labores de las sub-direcciones de la institucidn,
que muestre a dicho Comité cémo estédn funcionando 1las

diferentes unidades de la institucidn.

3.2 DETERMINACION DE VALORES.

Los valores deben estar presentes en toda la institucidn
y deben ser incluidos durante las ©primeras etapas de
incorporacidén del personal a la misma; ademéds, deben ser
compartidos por todos los miembros. Los valores identifican
las prioridades clave para dque la institucidén sobreviva vy
prospere, minimizando asi el gasto de recursos financieros,
energia y tiempo que a menudo surgen cuando hay decisiones vy
operaciones gque sirven a 1intereses alejados de 1lo més

importante para el buen funcionamiento de la misma.
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La préctica de los valores necesariamente mejora las
relaciones laborales, forja amistades, incrementa el espiritu
de servicio y alienta un ambiente de lealtad y solidaridad en
la oficina y en la institucién.

Para vivir los valores en la oficina y, por ende, ser
mads productivos y crecer individualmente, podemos considerar

como importante llevar a la practica los siguientes valores

institucionales:

Contamos con el conocimiento
adquirido en el transcurso
de los afios, lo que nos
EXPERIENCIA permite tomar las mejores
decisiones vy aprovechar al
maximo todas las
oportunidades que se nos

presenten.
Nuestra institucidén se Dbasa
en la confianza de los
CALIDAD usuarios en la calidad vy
seguridad de nuestros

servicios.
La solidaridad es una
caracteristica que nos
sociabiliza y que nos
SOLIDARIDAD inclina a desarrollar de

forma unida nuestro trabajo
para prestar un mejor

servicio al usuario.
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Asumimos las consecuencias
de nuestras acciones v
decisiones, porque tratamos

que todos nuestros actos

RESPONSABILIDAD sean realizados con una
nocién de Jjusticia y el
cumplimiento del deber en
todos los sentidos.

Somos dignos de confianza
por cumplir responsablemente
con nuestras obligaciones,
ayudamos a los demés con
CONFIANZA nuestro trabajo, generamos
un ambiente agradable,
comprendiendo los errores de
los demés y ayudamos a
corregirlos.
Realizamos con cuidado vy
esmero las tareas laborales
LABORIOSIDAD y deberes que son propios de

nuestra &area.

Cabe aclarar, dque si 1los valores estdn solamente en
papel y no se traducen en conductas y decisiones consistentes,
el <clima organizacional se deteriora vy conlleva al Dbajo
desempefio de los empleados.

Los valores mencionados anteriormente servirdn como base

para la formulacién de la misidén, visidén vy estrategias;
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porque, representan las convicciones filosdéficas de la alta

direccién para conducir a la institucidédn al éxito.

3.3 FORMULACION DE MISION.

Segun los datos obtenidos de la situacién actual de AAC,
los miembros que la constituyen saben que misién es el
concepto de una empresa, la naturaleza del negocio, la razdn
para que exista la empresa, a quién sirve y los principios vy
valores bajo los que pretende funcionar; aunque, los empleados
tienen claro el concepto de misidén, dicha institucidn carece
de ella; por lo tanto, es necesario responder a las diferentes
interrogantes que ayuden a determinar los elementos necesarios
para formularla, entre ellas estédn las siguientes:

CUADRO No.2
PREGUNTAS PARA DETERMINAR LOS ELEMENTOS NECESARIOS EN LA

FORMULACION DE LA MISION.

INTERROGANTES RESPUESTAS
;Qué funcidn desempefia |La regulacién, fiscalizacidn %
la institucidén? control, de todas las actividades

de aviacidn civil.
;Para quién desempefia |Para todos los usuarios de los
esta funcidén la |servicios de la aviacién o
institucién? transporte aéreo y otros

relacionados con la aviacidén civil.

cPor qué existe la | Porque es necesario tener un ente
institucioén? en El1 Salvador que garantice la
seguridad de la aviacidén mediante

la aplicacidén de leyes, normas,
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técnicas y procedimientos;
asimismo, generar seguridad
mediante el cumplimiento de las
normas internacionales emitidas por
las diversas instituciones
relacionadas con el transporte

aéreo internacional.

¢Bajo qué valores |Experiencia, calidad, solidaridad,
pretende funcionar 1la |responsabilidad, confianza %
institucidén? laboriosidad.

Tomando como base los elementos, descritos

anteriormente, se formuldé la siguiente misidén para Autoridad

de Aviacidn Civil.

MISION
"Somos una institucidén que regula, fiscaliza y
controla las actividades de aviacién civil
realizadas dentro del espacio aéreo
salvadorefio con personal responsable y
comprometido con la seguridad y satisfaccidén

al usuario".

Serd necesario divulgar la misidén a todos los miembros
de AAC, con la finalidad de que conozcan el propdsito y razdn

de ser de la instituciédn.
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Una vez elaborada la misidén, se procede a formular la

visién.

3.4 FORMULACION DE VISION.

El punto de partida para formular la visién de Autoridad
de Aviacidén Civil, fue la evaluacién de los valores
establecidos en la institucidn, asi como también su propdsito
o razén de ser; debido a que existe estrecha relacidén entre
estos dos elementos y la visiédn.

Ademéds se considerd las opiniones proporcionadas por los
empleados de AAC, recolectadas mediante cuestionarios vy
entrevistas, acerca de cdémo deberia formularse la visidn de la
institucién.

Por tanto, conociendo la situacidn actual de la
institucidén y considerando la situacidén futura deseada de la
misma, se procedid a formular la siguiente visidén

institucional de AAC:

VISION
"Ser una institucidén a la vanguardia en la
administracidén de todas las actividades de

aviacién civil con altos estandares de calidad".
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Puesto que es importante que todos los miembros de AAC
se familiaricen <con la declaracidén de la wvisiédn, seré
necesario que ésta se les dé a conocer.

Tanto los wvalores, misidén y visidén deberédn estar
plasmados y colocados a la entrada de la institucidn para que

los empleados, usuarios y visitantes los conozcan.

3.5 FORMULACION DE OBJETIVOS.

En la formulacidén de los objetivos de la institucidn, se
considerd, la declaracidédn de la misidn y visidn, para procurar
que éstos reflejen claramente los fines que persigue AAC.

Asimismo, se tomd en cuenta los objetivos gque poseen
cada una de las distintas unidades organizativas, para que la
formulacién del objetivo general y de los especificos de la
institucidén, representen un compromiso para los miembros de la
misma, a través de los cuales se producirédn resultados en un

periodo determinado.

Los objetivos propuestos para AAC son los siguientes:

OBJETIVO GENERAL
Proporcionar la direccidén, administracidn y
operatividad encaminada al cumplimiento de las
funciones de regulacidén, fiscalizacidn y control
de las actividades de aviacidén civil en el

espacio aéreo salvadorefio.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Asesorar a la direccidén ejecutiva en la
adecuada utilizacién de los recursos
financieros y en materia administrativa.

- Proponer las normas, procedimientos %
especificaciones que regulen las actividades
de aviacién civil.

- Establecer las normas de seguridad de wvuelo
correspondientes al personal técnico
aeronautico, material y equipos, verificando
su cumplimiento y propiciando la instruccidn
aeronautica y el fomento de la aviacidén civil,
aplicando la legislacidn nacional e

internacional.

Para fijar el objetivo general y especificos de AAC, se
consideraron, los requisitos de redaccidén que deben cumplir,
tales como:

- Aceptables

- Factibles

- Flexibles

- Comprensibles

Dichos requisitos fueron incorporados en el ©primer
capitulo.

Los objetivos deberdn ser revisados peridbddicamente por

el Comité de Planificacidén, para verificar el logro de éstos y
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eliminar aquellos gque desfavorezcan el crecimiento de 1la
institucidén; al momento en que los objetivos propuestos se
hayan cumplido, el Comité deberd realizar la formulacidén de
otros que se consideren necesarios para mejorar el

funcionamiento de la institucidn.

3.6 DIAGNOSTICO DEL AMBIENTE EXTERNO E INTERNO.

El diagnéstico del ambiente externo e interno se refiere
al andlisis de la situacidén actual de la institucidn, su
problematica y sus logros tal como se detalld en el
capitulo I y fueron identificadas en el capitulo II, mediante
encuestas y entrevistas, en esta fase se detallan todas las
fortalezas, oportunidades, debilidades 'y amenazas de la

instituciédn.

3.6.1 ANALISIS DEL AMBIENTE EXTERNO.

El anéalisis del ambiente externo de AAC, tuvo como
objetivo descubrir las amenazas y oportunidades que el entorno
ofrece a la institucidén, las cuédles detienen o propician su
desarrollo organizacional.

Las oportunidades son las condiciones del ambiente
general que pueden ayudar a dgque una organizacidén logre

desarrollar sus funciones béasicas e incrementar su capacidad
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para contribuir a su buen funcionamiento. En AAC se han
identificado las siguientes:
OPORTUNIDADES
- Informacidén técnica nueva.
- Ayuda y asistencia técnica de otras
organizaciones.

- Innovaciones tecnoldbgicas.

Las amenazas son las condiciones que pueden obstaculizar
los esfuerzos de una organizacidén para desarrollar sus
funciones y mejorar sus capacidades, en AAC, se identifican

las siguientes:

AMENAZAS
- Las politicas econdémicas.
- Las politicas legales.
- Cambio de gobierno con distinta politica.
- Disminucién de las operaciones realizadas en
el Aeropuerto Internacional de El Salvador.

- Fuga de personal capacitado.

La identificacién de las oportunidades y amenazas,
serviran de base para elaborar las estrategias que pretenden

contribuir a mejorar el funcionamiento de la institucién.
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3.6.2 ANALISIS DE AMBIENTE INTERNO.

El anédlisis del ambiente interno consisti®é en una
evaluacidén clara de los recursos internos y las capacidades
que posee la institucidén para desempefiar las distintas
actividades funcionales.

La importancia de realizar este andlisis es que, a
través de él, se descubrieron las variables que afectan el
desarrollo de AAC.

Las fortalezas identificadas en AAC estdn constituidas
por cualgquier recurso dque tenga a su disposicién o por
cualquier actividad que la institucidén realice bien. En AAC se

identificaron las siguientes:

FORTALEZAS

- Personal capacitado.

- Disponibilidad de tecnologia.

- Disponibilidad de recursos financieros.

- Legislaciodn aeronautica nacional e
internacional.

- Las funciones de vigilancia de la seguridad
operacional.

- Calidad del servicio prestado.

Las debilidades para AAC son aquellas actividades que la
institucidén no realiza bien o los recursos gque necesita, pero

no posee. Entre éstas se encuentran:
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DEBILIDADES

- Falta de planes estratégicos.

- Desmotivacién del personal.

- Falta de apoyo de las autoridades en ciertas
areas.

- Recursos materiales limitados en ciertas
areas.

- Conflicto entre los miembros de la

instituciédn.

Lo anterior, representa obstaculos o carencias que
pueden frenar el desarrollo de la instituciédn; pues, debilitan
su propio funcionamiento, para ello se han disefiado
estrategias que contribuirédn a contrarrestarlos. (Ver cuadro
No.5 y No.7, Pag.101 y 103 respectivamente).

Asi mismo, para dar solucidén a los problemas que afectan
a la institucidén ocasionados por el comportamiento de 1los
empleados (ver cuadro No.3, Pag.97) se utilizd el proceso de

desarrollo organizacional el cual se detalla a continuacidn:

PROCESO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Diagnéstico Inicial: Se detectaron los factores que
podrian incidir en el desarrollo organizacional de 1la

institucién, mediante entrevistas con cada uno de los sub-
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directores de la institucidén, los cuales se mencionan a

continuacién:

- Identificacién del personal con los propdsitos de la
institucidn.

- El ambiente laboral.

- El trabajo en equipo.

- La estructura organizativa actual.

- Los canales de comunicaciédn.

- La motivacién del personal.

Recoleccién de Datos: Para determinar cudles de los datos
mencionados anteriormente, inciden en el desarrollo
organizacional de la institucidén se procedid a realizar
encuestas y entrevistas con el objeto de obtener la
informacién necesaria requerida para efectuar el proceso de

D.O.

Retroalimentacién y Confrontacién de Datos: La informacidn
obtenida en la fase anterior fue analizada, obteniendo como
resultado, todos los factores identificados en 1la fase del
diagnéstico inicial, son los que debilitan el desarrollo

organizacional de AAC.

Planeacién de Acciones y Resolucién de Problemas: En esta

fase se proponen las acciones de cambio a los problemas
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identificados anteriormente, los cuales se detallan en el
siguiente cuadro.

CUADRO No.3
PLANEACION DE ACCIONES Y RESOLUCION DE PROBLEMAS.

PROBLEMAS IDENTIFICADOS ACCIONES DE CAMBIO
- El personal no se identifica |- La Alta Direccién de la
con los ©propdsitos de 1la institucidn debe dar a
institucién. conocer a todos los
empleados, la misidn y

visidén establecidas.

- Ambiente laboral pPoco | -  Pproporcionar al personal de
agradable. la institucidn
capacitaciones sobre

trabajo en equipo.

- Desacuerdo con la estructura
organizativa actual.

- Establecer claramente las
funciones de cada puesto de
trabajo; asi como también,
redefinir las lineas de
autoridad y
responsabilidad.

- Falta de wutilizacidén de 1los
canales de comunicacidn

- Utilizar los canales de

comunicacién establecidos
gstaplecééos en la actualmente en la
institucion. institucidén como:
e Teléfono
e TLotus
e Memorando
e Radios
- Desmotivacién del personal. - Establecer un plan de
beneficios sociales que
incluya servicios médicos
hospitalarios, asistencia

financiera, seguro de vida
colectivo, Dbonificaciones,
pago de horas extras,
transporte al personal;
entre otros, para estimular
el desempenio laboral de los
empleados de la
institucidn.
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Uso de intervenciones: lLas personas que intervendran en la
solucién de los problemas detectados en la institucidén son
todos sus miembros ya que toda la institucidén es afectada por

ellos.

Evaluacién y seguimiento: Serd responsabilidad de la alta
direccién de la institucién evaluar y dar seguimiento a los

resultados del proceso de D.O.
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3.6.3 DETERMINACION DEL FODA.

De las principales fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas del analisis del ambiente externo e
interno se procede a continuacién a elaborar una matriz para
disefiar las estrategias para AAC.

CUADRO No.4

MATRIZ FODA

FORTALEZAS

Personal capacitado.
Disponibilidad de
Tecnologia.

Disponibilidad de recursos
financieros.
Legislacién aerondutica
nacional e internacional.

Las funciones de vigilancia

de la seguridad
operacional.
Calidad del servicio
prestado.

OPORTUNIDADES

Informacidén técnica nueva.
Ayuda vy asistencia técnica
de otras organizaciones.

Innovaciones tecnoldbgicas.

DEBILIDADES
Falta de planes
estratégicos.
Desmotivacidn del
personal.

Falta de apoyo de las

autoridades en ciertas
areas.

Recursos materiales
limitados en ciertas
adreas.

Conflicto entre los
miembros de la
instituciédn.

AMENAZAS

Las politicas econdémicas.
Las politicas legales.
Cambio de gobierno con
distinta politica.

Disminucidn de las

operaciones realizadas en

el Aeropuerto
Internacional de El
Salvador.

Fuga de personal

capacitado.
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3.7 DISENO DE ESTRATEGIAS.

Los objetivos formulados vy el anédlisis del ambiente
externo e interno de la institucidn serdn utilizados como base
para el disefio de las estrategias de la institucién.

Las estrategias especifican el cbébmo lograr los
resultados planificados con relacién a la situacidbn actual vy
las expectativas de AAC.

Los objetivos son los fines y las estrategias son el
medio para alcanzarlo.

Las estrategias formuladas Dbuscan contrarrestar las
amenazas a las que estd expuesta la institucidn; de la misma
manera, se pretende con las estrategias aprovechar las
oportunidades y optimizar las fortalezas con que cuenta AAC,
determinadas mediante el andlisis FODA.

A continuacidén se presentan las estrategias propuestas

para AAC:



CUADRO No.5
ESTRATEGIAS A REALIZAR EN EL LARGO PLAZO.
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2005-06 2006-07 2007-08
OBJETIVOS A LARGO PLAZO ESTRATEGIAS A LARGO PLAZO RESPONSABLE TRIMESTRE | TRIMESTRE |TRIMESTRE
1(2 3 |4|1(2|3 |4 (1|23 )4

Utilizar adecuada y|Utilizar herramientas de | Sub-Director X [X [X |[X[X[|X[|X [X [X|X|X]|X
transparentemente los |control, manejo de gestidédn|Administrativo
recursos financieros de | financiera vy administrativa|Financiero
los que dispone la|que permitan a la
institucidn ademéas de|institucién operar eficaz vy
ejercer una eficiente |eficientemente.
gestién administrativa.
Proponer las normas, |Revisar constantemente la|Sub-Director de X X X
procedimientos v |aplicabilidad de las normas, |Navegacidén Aérea
especificaciones que |procedimientos %
regulen las actividades de |especificaciones que regulen
aviacién civil. las actividades de aviacién

civil para mantener una

operatividad actualizada.
Mantener las normas de|Garantizar la seguridad de|Sub-Director de X X X X X X
seguridad de vuelo|todas las actividades de|Seguridad de Vuelo
correspondientes al|aviacién civil mediante 1la
personal técnico|capacitacidn del personal
aeronautico, material y|len normas y procedimientos
equipos, verificando su|de seguridad de wvuelo para
cumplimiento vy propiciando|gque realicen efectivamente
la instruccidén aerondutical|las inspecciones de las
y el fomento de la aviacidn|condiciones operativas de
civil, aplicando la|las aeronaves, su equipo,
legislacién nacional e|tripulacién y procedimientos
internacional. dando su opinién sobre la

capacidad técnica para

ofrecer servicios aéreos.




CUADRO No. 6

PLAN TACTICO DE AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL.

102

OBJETIVO A CORTO PLAZO ACTIVIDAD A CORTO PLAZO RESPONSABLE MESES
J|Jd|A S|O|N D
Evaluar la gestidn Supervisar e inspeccionar el |Subdirector
financiera y administrativa |desarrollo de las Administrativo
de la instituciédn. actividades financieras y Financiero. X |X X X [X [X|X

administrativas a través de
auditorias internas.

Analizar las normas y
procedimientos actuales que

Realizar reuniones para
discutir posibles cambios a

Subdireccidén de
Navegacién Aérea.

regulan las actividades de |las normas y procedimientos X
aviacién civil. que rigen las actividades de
aviacién civil.
Realizar un diagnéstico |Elaborar un plan de | Subdirector de
sobre las necesidades de|capacitacién en base a las|Seguridad de Vuelo.
capacitacidén de los|necesidades detectadas. X X X

empleados.




ESTRATEGIAS A LARGO PLAZO CONSIDERANDO LOS FACTORES CLAVE DEL FODA.

CUADRO No.7
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2005-06 2006-07 2007-08
FACTORES CLAVE DEL FODA ESTRATEGIAS A LARGO PLAZO RESPONSABLE TRIMESTRE TRIMESTRE | TRIMESTRE
1 2|3 |4 1(2 |34 1|12 |34

Falta de planes | Elaborar planes |Comité de | X
estratégicos. estratégicos. Planificacidn
Disponibilidad de fondos| Administrar adecuadamente |Sub-Director X X|X |X XX |X|X |X[|X[|X|X
financieros / recursos | los fondos de los que|Administrativo
materiales limitados en| dispone la institucidén |Financiero
ciertas areas. identificando la carencia

de recursos materiales de

cada unidad para asignarle

lo correspondiente.
Personal capacitado / |Motivar al personal a|Jefe de Recursos X |X X X X
fuga de personal |través del otorgamiento |Humanos
calificado. de incentivos para

procurar sSu permanencia

en la institucidn.
Desmotivacidn del |Hacer una redistribucidén|Jefe de Recursos X X X
personal / fuga de|salarial de acuerdo a las|Humanos
personal capacitado. funciones que realiza el

empleado en su puesto de

trabajo.




PLAN TACTICO DE AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL PARA LOS FACTORES CLAVE DEL FODA.

CUADRO No.8
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ESTRATEGIAS ACTIVIDAD A CORTO PLAZO RESPONSABLE MESES
J|J|A
Administrar adecuadamente |Elaborar hojas de Jefe de cada
1os fondos de 1os que requlSlCl?n de mater}ales unidad.
que necesite cada unidad.
dispone la institucidén
identificando la carencia %

de recursos materiales de
cada unidad para asignarle

lo correspondiente.

Motivar al personal a|Elaborar un plan de|Jefe de Recursos
través del otorgamiento de beneficios sociales. Humanos.
incentivos para procurar

su permanencia en la

institucidn.

Hacer equitativos los|Realizar una evaluacién de|Jefe de Recursos

niveles salariales de los
puestos de trabajo de la
institucidén, de acuerdo a
las funciones que realiza
el empleado.

puestos.

Humanos.
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A continuacién se presenta la guia de implementacidn
dirigida a la alta direccidén en la cual se resume el modelo de
planeacidén estratégica, descrito anteriormente, para dar a
conocer los valores, misidén, visidn, objetivos y estrategias

propuestos por el grupo de trabajo.

3.8 GUIA DE IMPLEMENTACION DEL MODELO BASE DE

PLANEACION ESTRATEGICA PARA AAC.

La guia de implementacidén es un documento que contiene
los pasos a seguir para poner en practica el Modelo Base de
Planeacidén Estratégica, propuesto por el grupo de
investigacién, después de haber analizado la situacidédn actual
de la institucidén. Asimismo, se incluyen nuevamente la misidn,
visidébn, objetivos, determinacidén del FODA, y las estrategias

para que la alta direccidén de la institucidén pueda conocerlas.

CONTENIDO
1. Propdésito de la guia.
2. Justificacién.
3. A quién va dirigido.
4., Objetivo general.
5. Objetivos especificos.
6. Metodologia.

7. Periodo de ejecucidn.
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1. Propdésito de la guia.

Nos proponemos con el presente documento, proporcionar a
la institucidén los lineamientos para aplicar, de forma
efectiva, el modelo de planeacidn estratégica creado por el
grupo de trabajo, para la obtencidn del desarrollo

organizacional de AAC.

2. Justificacién.

La guia de implementacidén elaborada servird como
instrumento de apoyo para la alta direccidén de AAC; asi como
también, a todo el personal involucrado en el proceso de
planeacidén estratégica, ya que en la institucidén atn no se ha

implementado esta herramienta administrativa.

3. A quién va dirigido.

Este documento ha sido elaborado para todo el personal
que labora en AAC, pero los encargados de hacer uso de ella
son: El Director Ejecutivo, Sub-director Administrativo
Financiero, Sub-director de Navegacidén Aérea, Economia vy
Politica de Trasporte Aéreo, Sub-director de Seguridad de
Vuelo y otros miembros de la institucidén, cuya participacidén

en el proceso de planeacidén sea requerida.
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4. Objetivo general.

Ofrecer los lineamientos generales sobre la
implementacién del modelo base de planeacidén estratégica al
comité de planeacidén de la institucidn, para que lo lleve a

cabo de forma efectiva.

5. Objetivos especificos.

- Designar qué miembros de la institucidén  deberian
implementar el modelo base de planeacidén estratégica de
AAC.

- Describir la metodologia a seguir en la implementacidédn del
modelo.

- Establecer el periodo de ejecucidn iddéneo del modelo de

planeacidén estratégica de AAC.

6. Metodologia.

La presente guia de 1implementacién de planeacidn
estratégica en AAC, constituye un documento de informacidn vy
orientacién general ©para entender en qué consiste 1la
planeacién estratégica vy cudl es la intervencién de los
participantes en ella e incluye la presentacidén de 1los
valores, misién, visidén y estrategias elaboradas. Asi mismo,
se detalla, en ella, la manera en que los aspectos anteriores
deben darse a conocer a todo el personal, para dque la
planeacidén estratégica en la institucidédn sea efectiva y se

obtenga el desarrollo organizacional esperado.
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A continuacién, se detalla la manera de implementar el
modelo base de planeacidén estratégica:

Es conveniente recordar ;qué es planeacidn estratégica?.

La planeacidén estratégica ha sido definida por el grupo
de investigacién como: “EI establecimiento de estrategias
después de haber analizado el ambiente interno y externo
teniendo claramente definida «cudal es la misidén, visidn,
valores y objetivos de la institucidn utilizando todo el
recurso humano y material del que se dispone en un periodo

especifico”.

Intervencién de los participantes.

El personal involucrado en el proceso de planeacidn
estratégica de la institucién deberd implementarlo y darle
seguimiento al Modelo Base de Planeacidén Estratégica propuesto
para la institucidén; asi como también, revisar frecuentemente,
o cada vez que se lleven a cabo cambios importantes en la
misidén, visidbn, objetivos y estrategias, para asegurarse de

que sigan siendo relevantes.
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Las fases del Modelo Base de Planeacidén Estratégica

para AAC se detallan a continuacién:

Fase 1. Planeacién para Planear.

Da inicio con la conformacién de un comité de
planificacién, integrado por: El1l Director Ejecutivo, todos los
Sub-directores de las distintas unidades organizativas de la
institucién y otros empleados de la institucién, cuya

participacidén en el proceso de planeacidn, sea requerida.

Fase 2. Determinacién de Valores.
Los valores representan la filosofia de trabajo bajo 1la
cual operaréa la instituciédn, éstos se describen a

continuacidn:

Contamos con el conocimiento
adquirido en el transcurso
de los anos, lo gue nos
EXPERIENCIA permite tomar las mejores
decisiones y aprovechar al
maximo todas las
oportunidades que se nos

presenten.

Nuestra institucidén se Dbasa
en la confianza de los
CALIDAD usuarios en la calidad vy
seguridad de nuestros

servicios.



SOLIDARIDAD

RESPONSABILIDAD

CONFIANZA

LABORIOSIDAD
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La solidaridad es una
caracteristica que nos
sociabiliza % que nos

inclina a desarrollar de
forma unida nuestro trabajo
para prestar un mejor

servicio al usuario.

Asumimos las consecuencias
de nuestras acciones %
decisiones, porque tratamos
que todos nuestros actos
sean realizados con una
nocién de Jjusticia y el
cumplimiento del deber en

todos los sentidos.

Somos dignos de confianza
por cumplir responsablemente
con nuestras obligaciones,
ayudamos a los deméds con
nuestro trabajo, generamos
un ambiente agradable,
comprendiendo los errores de
los deméas y ayudamos a

corregirlos.

Realizamos con cuidado vy
esmero las tareas laborales
y deberes que son propios de

nuestra &area.
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Fase 3. Formulacién de Misién.
La misidén expresa la razén de ser de la institucidén vy

sirve de base para la toma de decisiones.

MISION
"Somos una institucién que regula, fiscaliza y
controla las actividades de aviacidén civil
realizadas dentro del espacio aéreo salvadorefio
con personal responsable y comprometido con la

seguridad y satisfaccidén al usuario".

Fase 4. Formulacién de Visién.
La visidén refleja cdmo se espera que sea la institucidn

en el futuro.

VISION
"Ser una institucidén a la vanguardia en la
administracidén de todas las actividades de

aviacién civil con altos estandares de calidad".

Fase 5. Formulacién de Objetivos.
Son los fines que persigue la institucién por medio de

las actividades que realiza.
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Fase 6. Andlisis del Ambiente Externo.

En esta fase se identifican los aspectos positivos vy
negativos del ambiente externo que influyen en el desarrollo
de las funciones de la institucidédn. Los aspectos positivos se
denominan Oportunidades y los aspectos negativos Amenazas.

OPORTUNIDADES
- Informacidén técnica nueva.
- Ayuda y asistencia técnica de otras
organizaciones.

- Innovaciones tecnoldgicas.

AMENAZAS
- Las politicas econdémicas.
- Las politicas legales.
- Cambio de gobierno con distinta politica.
- Disminucién de las operaciones realizadas en
el Aeropuerto Internacional de E1 Salvador.

- Fuga de personal capacitado.

Fase 7. Andlisis del Ambiente Interno.

En esta fase se realiza una evaluacidén clara de 1los
recursos internos vy capacidades que posee la institucidn,
constituyen sus Fortalezas, mientras que la carencia de las

mismas representan sus Debilidades.
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En el siguiente cuadro se presentan las acciones de
cambio que la institucidédn debe tomar en cuenta para mejorar el
desarrollo organizacional de la misma; pues, también los
problemas identificados se consideran debilidades derivadas

del comportamiento del personal de AAC.



El disefio de estrategias
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CUADRO No.3
PLANEACION DE ACCIONES Y RESOLUCION DE PROBLEMAS.

PROBLEMAS IDENTIFICADOS

El personal no se identifica
con los ©propbésitos de 1la
institucién.

Ambiente
agradable.

laboral poco

Desacuerdo con la estructura
organizativa actual.

Falta de utilizacidén de los

canales de comunicacidn
establecidos en la
institucidn.

Desmotivacién del personal.

Fase 8. Disefio de Estrategias.

ACCIONES DE CAMBIO

La Alta Direccidén de 1la
institucidn debe dar a
conocer a todos los
empleados la misidn y
visidén establecidas.

Proporcionar al personal
de la institucidén
capacitaciones sobre
trabajo en equipo.

Establecer claramente 1las
funciones de <cada puesto

de trabajo; asi como
también, redefinir las
lineas de autoridad y

responsabilidad.

Utilizar los canales de
comunicacidn establecidos
actualmente en la
Institucidén como:

e Teléfono

e Totus

e Memorando

e Radios

Establecer un plan de
beneficios sociales que
incluya servicios médicos
hospitalarios, asistencia
financiera, seguro de vida
colectivo, bonificaciones,

pago de horas extras,
transporte al personal
para estimular el
desempefio laboral de 1los
empleados de la
institucién.

sefiala las acciones especificas a

seguir para alcanzar los objetivos propuestos.
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CUADRO No.5
ESTRATEGIAS A REALIZAR EN EL LARGO PLAZO.

2005-06 2006-07 2007-08

OBJETIVOS A LARGO PLAZO ESTRATEGIAS A LARGO PLAZO RESPONSABLE TRIMESTRE |TRIMESTRE | TRIMESTRE
12 |3 |[4|1(2|3 (4 (1|2 |3 |4

Utilizar adecuada y|Utilizar herramientas de|Sub-Director X [ X |X |[X[|X[|X|X [|X |[X[|X]|X|X

transparentemente los|control, manejo de gestidén|Administrativo

recursos los recursos |financiera vy administrativa|Financiero

financieros de los que | que permitan a la

dispone la institucidén |institucidén operar eficaz vy

ademéas de ejercer una |eficientemente.

eficiente gestidn

administrativa.

Proponer las normas, |Revisar constantemente la|Sub-Director de X X X

procedimientos y|aplicabilidad de las normas, |Navegacidén Aérea

especificaciones que |procedimientos

regulen las actividades de |especificaciones qgque regulen

aviacién civil. las actividades de aviacién

civil para mantener una
operatividad actualizada.

Mantener las normas de |Garantizar la seguridad de|Sub-Director de X X X X X X
seguridad de vuelo|todas las actividades de|Seguridad de Vuelo
correspondientes al|laviacidén civil mediante la
personal técnico|capacitacidn del personal
aeronautico, material y|len normas y procedimientos
equipos, verificando su|de seguridad de vuelo para
cumplimiento vy propiciando|que realicen efectivamente
la instruccidén aeronédutical|las inspecciones de las
y el fomento de la aviacidn|condiciones operativas de
civil, aplicando la|las aeronaves, su equipo,
legislacién nacional e|tripulacién y procedimientos
internacional. dando su opinidén sobre la
capacidad técnica para

ofrecer servicios aéreos.




CUADRO No. 6

PLAN TACTICO DE AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL.
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OBJETIVO A CORTO PLAZO ACTIVIDAD A CORTO PLAZO RESPONSABLE MESES
J|Jd|A S|O|N D
Evaluar la gestidn Supervisar e inspeccionar el |Subdirector
financiera y administrativa |desarrollo de las Administrativo
de la instituciédn. actividades financieras y Financiero. X |X X X [X [X|X

administrativas a través de
auditorias internas.

Analizar las normas y
procedimientos actuales que

Realizar reuniones para
discutir posibles cambios a

Subdireccidén de
Navegacién Aérea.

regulan las actividades de |las normas y procedimientos X
aviacién civil. que rigen las actividades de
aviacién civil.
Realizar un diagnéstico |Elaborar un plan de | Subdirector de
sobre las necesidades de|capacitacién en base a las|Seguridad de Vuelo.
capacitacidén de los|necesidades detectadas. X X X

empleados.




ESTRATEGIAS A LARGO PLAZO CONSIDERANDO LOS FACTORES CLAVE DEL FODA.

CUADRO No.7
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2005-06 2006-07 2007-08
FACTORES CLAVE DEL FODA ESTRATEGIAS A LARGO PLAZO RESPONSABLE TRIMESTRE TRIMESTRE | TRIMESTRE
1 2|3 |4 1(2 |34 1|12 |34

Falta de planes | Elaborar planes |Comité de | X
estratégicos. estratégicos. Planificacidn
Disponibilidad de fondos| Administrar adecuadamente |Sub-Director X X|X |X XX |X|X |X[|X[|X|X
financieros / recursos | los fondos de los que|Administrativo
materiales limitados en| dispone la institucidén |Financiero
ciertas areas. identificando la carencia

de recursos materiales de

cada unidad para asignarle

lo correspondiente.
Personal capacitado / |Motivar al personal a|Jefe de Recursos X |X X X X
fuga de personal |través del otorgamiento |Humanos
calificado. de incentivos para

procurar sSu permanencia

en la institucidn.
Desmotivacidn del |Hacer una redistribucidén|Jefe de Recursos X X X
personal / fuga de|salarial de acuerdo a las|Humanos
personal capacitado. funciones que realiza el

empleado en su puesto de

trabajo.




PLAN TACTICO DE AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL PARA LOS FACTORES CLAVE DEL FODA.

CUADRO No.8
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ESTRATEGIAS ACTIVIDAD A CORTO PLAZO RESPONSABLE MESES
J|J|A

Administrar adecuadamente |Elaborar hojas de Jefe de cada

isicic ial i .
1os fondos de 1os que requlSlCl?n de mater}a es unidad

que necesite cada unidad.

dispone la institucidén
identificando la carencia %

de recursos materiales de
cada unidad para asignarle

lo correspondiente.

Motivar al personal a
través del otorgamiento de

incentivos para ©procurar

Elaborar un plan
beneficios sociales.

de

Jefe de Recursos
Humanos.

su permanencia en la
instituciédn.
Hacer equitativos los|Realizar wuna evaluacién de|Jefe de Recursos

niveles salariales de los
puestos de trabajo de la
institucidén, de acuerdo a
las funciones que realiza
el empleado.

puestos.

Humanos.
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Formas de dar a conocer los valores, misién y visién.

Puesto que es importante que todos los miembros de la
institucidén, usuarios y visitantes conozcan la declaracién de
valores, misidén y wvisidn, a continuacidn se mencionan las
formas de cémo podria realizarse:

A empleados

- Manual de induccién.

- Memorando.

- Juntas de personal.

- Placas en la pared (deben ser colocadas en la entrada de

la institucidén, en un lugar visible).

Peridédico mural.

A usuarios y visitantes

- Tarjetas de visita.

- Placas en la pared (deben ser colocadas en la entrada de
la institucidén, en un lugar visible).

- Carteles (deben ser colocadas en la entrada de 1la

institucidén, en un lugar visible).

- Periddico mural.

Formas de dar a conocer los objetivos y estrategias.

Dado que los objetivos y estrategias son de uso
exclusivo de la institucidén se deben comunicar Unicamente al
personal de la misma. Estos se pueden comunicar de la

siguiente manera:
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Los sub-directores de cada &rea seran los encargados de
darlos a conocer a sus subalternos, mediante Jjuntas de
personal, para que exista interaccidén entre ellos y puedan

realizar consultas o emitir opiniones.

7. Periodo de ejecucién.

El periodo de ejecucidén iddéneo del Modelo Base de
Planeacidén Estratégica para AAC, deberd ser establecido por el
Comité de Planificacién de la institucidén; vya que, serd el
responsable de dirigir el proceso. Sin embargo, el grupo de
investigacidén propone que el modelo debe ser ejecutado en el
periodo de tres afios.

A continuacidén se presenta el Plan de Implementacidn del
Modelo Base de Planeacidén Estratégica para AAC propuesto por

el grupo de trabajo.



CUADRO No.9
PLAN DE IMPLEMENTACION DEL MODELO BASE DE PLANEACION ESTRATEGICA PARA AAC.
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2004 - 2005
ACTIVIDAD RESPONSABLE MES
DIC |[ENE FEB MAR
Presentacidn del Modelo de Planeacién |Grupo de trabajo.
Estratégica al Consejo Directivo de Aviacién %
Civil.
Evaluacidén del Modelo de Planeacién|Consejo Directivo de
Estrategica Aviacidén Civil. X
Aprobacidn del Modelo de Planeacién|Consejo Directivo de
Es?rat?glcg .por el Consejo Directivo de Aviacién Civil. %
Aviacidn Civil.
Designar a los responsables de ejecucidédn del|Consejo Directivo de
modelo. (Se recomienda al Comité de . . .
. Aviacidn Civil. X
Planeaciédn) .
Presentacién del modelo al personal de la|Comité de Planeacidn.
institucidn.
X

Convocar a los empleados de la institucidén a|Consejo Directivo de
formar parte activa durante el desarrollo Aviacién Civil. % %
del plan.
Seguimiento y evaluacidén del plan. Comité de Planeaciédn. X X
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ANEXO No. 1
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ANEXO No. 2

MODELO DE PLANEACION ESTRATEGICA DE
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ANEXO No. 4

DISENO DEL MODELO BASE DE PLANEACION ESTRATEGICA PARA

AUTORIDAD DE AVIACION CIVIL.
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MISION
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FUENTE: Aporte del Grupo de Trabajo




ANEXO No.5
PROCESO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

v

Diagnéstico Inicial S

Recoleccidén de Datos

Retroalimentacién y
Confrontacién de Datos

)

Planeacién de Acciones y
Resolucién de Problemas

Uso de Intervencién

|

Evaluacién y Seguimiento

FUENTE: Aporte del Grupo de Trabajo.



ANEXO No. 6

TABLAS DE FRECUENCIAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA ENCUESTA

REALIZADA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO.

Datos Generales:

1- Sexo

Objetivo: Determinar el numero de mujeres y el numero de hombres

que forman parte de AAC.

Tabla No. 1

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Femenino 14 27.45%
Masculino 37 72.55%
TOTAL 51 100%

2- Cargo que desempefia

Objetivo: Conocer el puesto de trabajo gque posee la persona
encuestada.
Tabla No. 2
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director Ejecutivo 1 1.96%
Sub-Director 3 5.88%
Gerente 2 3.92%
Jefe 14 27.45%
Asistente 11 21.57%
Otros 18 35.29%
No responde 2 3.92%
TOTAL 51 100%

3- Estudios realizados

Objetivo: Determinar el nivel académico de los empleados de AAC.

Tabla No. 3

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Educacién Béasica 2 3.92%
Educacién Media 8 15.69%
Técnico 14 27.45%
Educacidén Superior 24 47.06%
Post-Grado 2 3.92%
Otros
No responde 1 1.96%
TOTAL 51 100%




Datos Especificos:

AAC se ha

A- PLANEACION PARA PLANEAR.
4_
Objetivo: Conocer si en

planeacién que guié las actividades,

logro de los objetivos.

Tabla No. 4

1292

¢Existe un proceso de planeacién en AAC?
definido
que deben realizarse para el

un proceso

de

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 14 27.45%
No 19 37.26%
No sabe/ No responde 18 35.29%
TOTAL 51 100%
5- ¢Cuanto compromiso considera que debe haber con el proceso de
planeacién?
Objetivo: Identificar la importancia que los empleados de AAC le

atribuyen al proceso de planeacidn.

Tabla No. 5

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Mucho 46 90.20%
Poco 1 1.96%
Ninguno
No sabe/ No responde 4 7.84%
TOTAL 51 100%
6- ;Quiénes se deben involucrar en el proceso de planeacién?
Objetivo: Determinar cudles son las personas dgue segun los
encuestados deben involucrarse en el proceso de planeacidén de
AAC.

Tabla No. 6

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 31 60.78%
Sub-Director 32 62.71%
Personal
Administrativo 26 50.98%
Otros 5 9.80%




7-

¢Cuanto tiempo considera que debe emplearse en el proceso de

planeacién?
Objetivo: Conocer el periodo de tiempo que los empleados de AAC
consideran que se le debe conceder al proceso de planeacidn de la
institucién.
Tabla No. 7
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Menos de un mes 5 9.80%
Un mes a dos meses 11 21.57%
Tres meses a cuatro meses 2 3.92%
Cinco meses a seis meses 6 11.76%
Siete meses a un afio 13 25.49%
Mas de un afio 3 5.88%
Otros 3 5.88%
No sabe/ No responde 8 15.69%
TOTAL 51 100%
8- ;Qué tipo de planes existen en su unidad?
Objetivo: Conocer los tipos de planes que se implementan en AAC.
Tabla No. 8
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Planes Estratégicos 5 9.80%
Planes de Trabajo 1 78.23%
Ninguno 11 21.57%
Otros
9- ;Cuales son las partes del plan?
Objetivo: Identificar las partes que comprenden los planes
implementados en AAC.
Tabla No. 9
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Misidn 10 19.61%
Visién 5 9.80%
o@aﬁms 24 47.06%
Politicas Generales 10 19.61%
Otros 3 5.88%
No salbe/ No responde 12 23.53%

10- ¢Las actividades,
elaborado?
Objetivo:

en

AAC,

se ejecutan de acuerdo al

~13n

Determinar si se cumplen los planes elaborados en AAC.




Tabla No. 10

12K

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 15 29.41%
No 10 19.61%
No sabe/ No responde 26 50.98%
TOTAL 51 100%

11- ;Qué periodo cubre el plan?
Objetivo: Determinar el periodo de tiempo establecido para la
ejecucidébn de los planes en AAC.

Tabla No. 11

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Semestral 2 3.92%
Anual 30 58.82%
Mas de un aino
El periodo no esta delimitado 1 1.96%
No salbe/ No responde 14 27.45%
Otro 4 7.84%
TOTAL 51 100%

12- ;Quiénes han participado en la elaboracién del plan?
Objetivo: Identificar quiénes intervienen en la elaboracidédn de
los planes de AAC.

Tabla No. 12

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 11 21.57%
Sub-Directores 13 25.49%
Personal Adwinistrativo 13 25.49%
Otros 8 15.69%
No sabe/ No responde 13 25.49%

B- DETERMINACION DE VALORES.

13- :Se han establecido valores que orienten las acciones de los
miembros de la institucién?

Objetivo: Identificar si los empleados de AAC son conocedores de

los valores que imperan en el funcionar de dicha institucidn.

Tabla No. 13

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Si 18 35.29%

No 16 31.37%
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No sabe/ No responde 17

33.33%

TOTAL 51

100%

1l4-De los siguientes valores, marque cudles han sido establecidos

en la institucién.
Objetivo: Determinar

qué valores institucionales son

empleados consideran han sido establecidos en AAC.

Tabla No. 14

los que los

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA
Etica 13 22.41%
Calidad 19 3.47%
magen en Lo Socledad 2 3.92%
Solidaridad 38 13.79%
Humanismo 4 7.84%
Lealtaa 11 18.97%
Seguridad 9 17.65%
Solidez 4 7.84%

Compromiso con el Logro de La satisfaccion al usuario
9 17.65%
Respeto por las personas 10 19.61%
Confianza 7 13.72%
lgualdad de poder 0

Participacidn 10 19.61%
Amor por el trabajo 5 9.80%
Discipling 11 18.97%
Laboriosidad 12 23.53%
Iniciativa 12 23.53%
Responsabilidad 5 9.80%
Compromiso con la sociedad 7 13.72%
Compafierismo 5 9.80%
Transparencia 6 11.76%
Trabajo en equipo 8 13.79%
ntegridad 5 9.80%
No salbe/ No responde 24 47.06%
Otros 1 1.96%

15- ;Qué valores considera deberian establecerse en la

institucién?
Objetivo: Identificar qué valores deben establecerse en AAC.

Tabla No. 15

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Etica 32 62.75%
Calidad 29 56.86%
magen en Lo Socledad 16 31.37%
Solidaridad 23 45.10%
Humanismo 22 43.14%
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Lealtaot 26 50.98%
Seguridad 23 45.10%
Solidez 19 37.25%
Compromiso con el Logro de La satisfacelon al usuario
26 50.98%
Respeto por las personas 27 52.94%
Confianza 28 54.90%
(gualdad de poder 19 37.25%
Participacidén 27 52.94%
Amor por el trabajo 21 41.18%
Discipling 27 52.94%
Laboriosidad 28 54.90%
Iniciativa 26 50.98%
Responsabilicdad 18 35.29%
Compromiso con la sociedad 20 39.22%
Compafierismo 19 37.25%
Transparencia 26 50.98%
Trabajo en equipo 24 47.06%
Integridad 19 37.25%
No sabe/ No responde 3 5.88%
Otros 0 0

C- FORMULACION DE MISION.

16-De las siguientes opciones, ;Qué entiende por misién?

Objetivo: Determinar si los miembros de AAC conocen en qué
consiste el término misién.
Tabla No. 16
ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Describe el concepto de una empresa,
la naturaleza del negocio, la razddn
para que exista la empresa, a quién
sirve y los principios y valores bajo 35 68.63%
los que pretende funcionar.
Es una representacién filosdbfica de
cébmo debe ser la empresa en el
futuro, cdémo quiere que la vean sus
clientes, empleados propietarios vy 4 7.84%
otros accionistas importantes.
Son los fines que se persiguen por medio de La
actividad de vna v otva tndole. 17.65%
No sabe/ No responde 2 3.92%
Otra 1 1.96%
TOTAL 51 100%
17- ;Se ha formulado la misién en AAC?
Objetivo: Conocer si en AAC se ha formulado la misidn

institucional.
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Tabla No, 17
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 10 19.61%
No 27 52.94%
No sabe/ No responde 14 27.45%
TOTAL 51 100%

18- ;Cudl es la misién de AAC?

Objetivo: Conocer cudl es el propdsito o razdn de ser de AAC.

Tabla No. 18

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Institucidn encargada de regular,
fiscalizar, controlar vy vigilar las
operaciones aéreas realizadas dentro 2 3.92%
del espacio aéreo salvadorefio.
Somos uni institucion que vigila la aviacion civil en el
cumplimiento de Lo ley organicn Y reglamentos en
beneficio de L sequridad de vuelo. 6 11.76%
Ser una entidad integral para
contribuir al desarrollo de una fuerza
de trabajo competente en el ambito de
la industria del transporte aéreo
brindando soluciones de aprendizaje, 1 1.96%
asistencia, servicios tecnoldgicos con
el claro compromiso de aportar al
progreso de las entidades a las que nos
debemos.
No sabe/ No responde 42 82.35%
TOTAL 51 100%

19- ;Considera necesario que AAC tenga misién?
Objetivo: Determinar si los empleados de AAC consideran necesario

que exista misidén en AAC.
Tabla No. 19

ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 47 92.16%
No 1 1.96%
No sabe/No responde 3 5.88%
TOTAL 51 100%

20-Especifique el por qué de la respuesta anterior.
Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
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Tabla No. 20
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Para que cada uno de los funcionarios vy

empleados la conozca y la aplique en su 8 15.69%
trabajo \% lo transmita al cliente

externo.

Es necesario conocer la razdén de ser de

la instituciédn. 7 13.72%
Para saber hacia donde se dirige la

institucién. 3 5.88%
Para tener claros los objetivos y cumplir

con ellos. 2 3.92%
Para hacer cumplir la ley que rige a la

institucién. 2 3.92%
Una empresa sin misidén no tiene visidn en

el desarrollo empresarial. 2 3.92%
Para que la institucién sea reconocida

con prestigio. 2 3.92%
Porque toda institucidén debe poseer una y

cumplirla. 4 7.84%
Para saber si se estidn cumpliendo 1los

propbésitos de la institucidn. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 20 39.22%

TOTAL 51 100%

21-De las siguientes opciones de misiédn,

deberia adoptar la institucién?
Objetivo:
de AAC.

Tabla No. 21

éicudl considera que

Formular en conjunto con los empleados de AAC la misiédn

ALTERNATIVAS

FRECUENCIA
ABSOLUTA

FRECUENCIA
RELATIVA

Somos una institucidén publica encargada
de regular la explotacién y uso o
aprovechamiento del espacio aéreo de la
Republica de El1 Salvador, respecto a la
prestacién y desarrollo de los servicios
de transporte aéreo; asimismo, regulamos
la construccidn, rehabilitacidn,
administracién, operacidn %
mantenimiento de aerbédromos y
helipuertos «civiles, con seguridad vy
responsabilidad para nuestros usuarios.

15

29.41%

Somos un ente de la administracién
publica, a la que le compete
directamente la regulacidén de todos 1los
aspectos de la Aviacidén Civil tanto los
de indole técnico, como los de indole
econémico, con personal comprometido con
el logro de la satisfaccién de los

usuarios que demandan nuestro servicio.

10

19.61%




Somos una bnstituctdn e carticter piblico comprometida
con Lo sociedad, encargada de vegular, {fiscalizar y
controlar todas Llas actividades de aviaclon clvil, relativas
a la autorizacion, wodificacibn, cmwfoacLém/g revocaclon
de Los cevtificados de operadlores Y de permisos de operacion

aévea con responsabilidad y discipling. 8 15.69%
Ninguna 3 5.88%

No sabe/ No respondle 12 23.53%

Otra 3 5.88%

TOTAL 51 100%

D- FORMULACION DE VISION.

22-De las siguientes opciones, ;Qué entiende por visién?
Objetivo: Determinar si los empleados de AAC conocen el concepto
de visidn.

Tabla No. 22

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Es la visualizacién de cdémo nos gustaria
ser en el futuro con respecto a: areas
de servicio, caracteristicas del
servicio, relaciones con los empleados, 24 47.06%
usuarios y la comunidad.

Enunciado claro del tipo de negocio en
el que se halla la compafiia; es decir,
expresa de manera clara su direcciédn
futura y establece una base para la toma 10 19.61%
de decisiones organizacionales.

Fines que se persiguen por meedio de la actividad de wna u

otra indole. 5 9.80%
No sabe/ No responde 12 23.53%

Otra
TOTAL 51 100%

23-;Se ha formulado la visién de AAC?
Objetivo: Conocer si AAC tiene formulada la visidén institucional.

Tabla No. 23

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 5 9.80%
No 20 39.22%
No salbe/ No responde 26 50.98%
TOTAL 51 100%

24- ;Cudl es la visién de AAC?
Objetivo: Conocer la visidén institucional de AAC.
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ALTERNATIVAS

FRECUENCIA
ABSOLUTA

FRECUENCIA
RELATIVA

Disponer con mayor capacidad %
desarrollar méas fuentes de trabajo y
estar preparados en el futuro en 1lo

econdémico, social y politico.

Ser una institucién de reconocida
excelencia por nuestro liderazgo vy
competitividad en el arte de brindar
servicios integrales e implementacidn
de sistemas de aprendizaje
significativos beneficio de la
comunidad de aviacidén civil en
general.

en
la

Llegar a ser la entidad autdédnoma que
ha cumplido con 1los fines para los
cuales ha sido creada, mejorando
constantemente sus servicios.

No sabe/ No responde

48

94.12%

TOTAL

51

100%

25- ;Considera que es necesario que exista visién en AAC?

Objetivo:
que exista visidén en AAC.

Determinar si los empleados de AAC consideran necesario

Tabla No. 25
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 47 92.16%
No
No sabe/ No responde 4 7.84%
TOTAL 51 100%

26- Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 26
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Para que proporcione a la institucidédn un
camino a seguir. 4 7.84%
Para lograr un reconocimiento
internacional vy prestar dia a dia un 5 9.80
mejor servicio al usuario de la AAC.
Para tener claras las proyecciones
futuras de AAC. 9 17.65%
Para tener claro el por qué de la misidén
y cumplir con la misma. 2 3.92%
Porque la institucién carece de ella. 2 3.92%
Para tener claro el desarrollo de las
actividades y lograr los objetivos. 3 5.88%
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No sabe/ No responde

26

50.98%

TOTAL

51

100%

27-De las siguientes opciones de visién,

deberia adoptar la institucién?

icudl considera que

Objetivo: Conocer el punto de vista de los empleados acerca de

cual deberia ser la visidén de AAC.

Tabla No. 27

ALTERNATIVAS

FRECUENCIA
ABSOLUTA

FRECUENCIA
RELATIVA

Ser una institucién lider, a nivel
regional, en la regulacidén, explotacidn
y uso del espacio aéreo, respecto a la
prestacidén y desarrollo de los servicios
de transporte aéreo; asi mismo, en la
regulaciédn, construccidn,
rehabilitacidn, administracidn,
operacidén y mantenimiento de aerddromos
y helipuertos civiles con los méas altos
estandares de seguridad aérea.

21

41.18%

Ser una institucidén a la vanguardia en
la regulacién de todos los aspectos de
aviacién civil tanto de indole técnico,
como de indole econdbmico.

Ser una institucldn con los wejores estdndares de
regulacion, fiscalizacién. Yy control de  todas  las
actividades  de  aviaclon  civil  en Lo regibn
centroamericana.

21.57%

Ninguna

3.92%

No sabe/ No responde

23.53%

Otra

TOTAL

51

100%

28- ;Quiénes considera que deberian participar en la formulacién

de la visidén?

Objetivo: Identificar cuédles son los miembros de la institucidn
que deberian participar en la formulacién de la visidn.

Tabla No. 28

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 14 27.45%
Sub-Directores 14 27.45%
Personal Administrativo 17.65%
Todos los miembros de AAC 26 50.98%
No sabe/ No responde 1.96%

E- FORMULACION DE OBJETIVOS.
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29- ;Se encuentran establecidos los objetivos de AAC?
Objetivo: Conocer si se encuentran establecidos los objetivos en
AAC.

Tabla No. 29

ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 16 31.37%
No 20 39.22%
No sabe/ No responde 15 29.41%
TOTAL 51 100%

30- ;Cudles son los objetivos de AAC?
Objetivo: Identificar cudles son los objetivos que persigue AAC.

Tabla No. 30

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Regular, controlar y fiscalizar todas las

actividades de aviacidén civil de E1 4 7.84%
Salvador.

Brindar con profesionalismo los servicios

asignados a la institucidén para que el 1 1.96%

usuario quede satisfecho.

Velar por que se cumplan, en el pais, los
principios y normas internacionales de
aviacién civil, contemplados en los
convenios y tratados internacionales 2 3.92%
vigentes en el pais.

Promover y garantizar la seguridad de las

operaciones de la aviacidén civil. 4 7.84%
Cumplir con la misién de la instituciédn. 1 1.96%
No Sabe/ No responde 39 76.47%

TOTAL 51 100%

31- ;Los objetivos estan basados en los planes establecidos?
Objetivo: Conocer si los objetivos de la institucidén estén
basados en los planes establecidos.

Tabla No. 31

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 13 25.49%
No 6 11.76%
No sabe/ No responde 32 62.75%
TOTAL 51 100%

32- ;Quiénes participan en la formulacién de objetivos?
Objetivo: Identificar cuédles son los miembros de la institucidn
que formulan los objetivos.

Tabla No. 32
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 20 39.22%
Sub-Dlrectores 14 27.45%
Personal Administrativo 10 19.61%
Todos Los mlembros de AAC 10 19.61%
No sabe/ No responde 18 35.29%

33- ;Cudles objetivos considera que se deberian establecer en la

institucidén?

Objetivo: Conocer el punto de vista de los miembros de AAC acerca
de cuédles deberian ser los objetivos de la institucidn.

Tabla No. 33

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Hacer un buen equipo de trabajo tomando
en cuenta las capacidades y aptitudes de
cada persona de manera que cada una 2 3.92%
aporte segln sus conocimientos para un
s6lo fin.
Brindar un servicio profesional a los
usuarios y contribuir al desarrollo vy
fomento de la aviacién civil en E1 1 1.96%
Salvador.
Garantizar seguridad en el espacio aéreo
a través del establecimiento de
regulaciones, legislaciones que permitan 3 5.88%
tener un control adecuado sobre las
actividades.
Capacitar al personal técnico y
administrativo. 3 5.88%
Mejorar la comunicacién entre
funcionarios y empleados. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 41 80.40%

TOTAL 51 100%

F- ANALISIS DEL AMBIENTE INTERNO Y EXTERNO.

34- ;Se analiza el ambiente externo en AAC?

Objetivo: Conocer si en AAC se analiza el ambiente externo.

Tabla No. 34

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
St 12 23.53%
No 14 27.45%
No sabe/ No responde 25 49.10%
TOTAL 51 100%




35-Al1 analizar el ambiente externo,

oportunidades que se identifican?
Objetivo: Determinar cudles son las principales oportunidades
para AAC, al analizar el ambiente externo.

Tabla No. 35

icudles son las principales

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Abundancia de mano de obra calificada 4 7.84%
Ayuda y asistencia téenica de otros organismos.
15 29.41%
Innovaciones tecnoldbgicas. 13 25.49%
nformacion téenlea nieva. 16 31.37%
No sabe/ No responde. 22 43.14%
Otras.

36-Al analizar el ambiente externo,

amenazas que se identifican?

Objetivo: Determinar cudles son las principales

AAC, al analizar el ambiente externo.

Tabla No. 36

icudles son las principales

amenazas para

ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Politicas legales 10 19.61%
Politicas econdmicas 19 25.68%
Falta de presupuesto 17 33.33%
Inflacidn 15 29.41%
No sabe/ No responde 13 25.49%
Otras

37-Se analiza el ambiente interno en AAC?
Objetivo: Conocer si en AAC se analiza en ambiente interno.

Tabla No. 37

ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
St 14 27.45%
No 16 31.37%
No sabe/ No responde 21 41.18%
TOTAL 51 100%

38- ;Cudles son las principales fortalezas que se detectan al

analizar el ambiente interno?
Objetivo: Determinar cudles son las fortalezas que tiene AAC, al
analizar su ambiente interno.
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Tabla No. 38

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA
Calidad del servicio 13 25.49%
Tecnologin 15 29.41%
Disponibilidad de fondos financieros 14 27.45%

Clava asignacién de funciones Yy responsabilidades

11 21.57%
Personal capacitado 17 33.33%
No salbe/ No responde 16 31.37%

Otras

39- ;Cudles son las principales debilidades que se detectan al
analizar el ambiente interno?

Objetivo: Determinar cudles son las principales debilidades de

AAC, al analizar su ambiente interno.

Tabla No. 39

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA
Mal uso de recursos 17 33.33%
Deswotivacion del personal 27 52.94%
Deficiencia en el servicio prestado 13 25.49%

Conflicto entre Los miembros de la tnstitucion

14 27.45%
Inadecuada estructura organizacional 13 25.49%
Falta de presupuesto 10 19.61%
Falta de apoyo de las autoridades 21 41.18%
Recursos materiales limitados 16 31.37%
Falta de tecnologia 11 21.57%
No sabe/ No responde 10 19.61%

Otras

G- DISENO DE ESTRATEGIAS.

40- ;Se han disefiado estrategias en AAC?
Objetivo: Conocer si en AAC se han disefiado estrategias.

Tabla No. 40

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 5 9.80%
No 18 35.29%
No sabe/ No responde 28 54.90%
TOTAL 51 100%

41- ;Cudles son las principales estrategias que se han disefiado en
AAC?

Objetivo: Conocer cudles son las estrategias que se han disefiado

en AAC.
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Tabla No. 41
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Utilizacién de nuevos programas
informdticos para el usuario poseedor de 1 1.96%
licencias.
Poseer recursos suficientes para mantener
el nivel de conocimiento del personal. 1 1.96%
Motivar al personal que pertenece a la
institucidn. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 48 94.12%
TOTAL 51 100%

42-De acuerdo a los siguientes elementos,
cuenta para disefiar las estrategias?

icudles se toman en

Objetivo: Determinar cuales son los elementos que son
considerados para elaborar las estrategias en AAC.
Tabla No. 42
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Misidn 21 54.90%
Visidén 18 35.29%
Andlists del anbiente externo 19 37.25%
An&dlisis del ambiente interno 17 33.33%
Objetivos 9 17.65%
No sabe/ No responde 11 21.55%
Otras

43- ;Quiénes elaboran las estrategias en AAC?

Objetivo: Conocer quiénes de los miembros de AAC elaboran las
estrategias.
Tabla No. 43
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 15 29.41%
Sub-Director 17 33.33%
Personal Administrativo 5 9.80%
Todos los miembros de AAC 8 15.69%
No sabe/ No responde 16 31.37%

44- ;Cudles deberian ser las estrategias de AAC?
Objetivo:
segun el punto de vista de los empleados.

Identificar cudles deberian ser las estrategias de

AAC,
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Tabla No. 44
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Definir las necesidades apoyando las
propuestas presentadas. 1 1.96%
Mejorar las labores de la institucidn
para volverlas eficientes y eficaces. 1 1.96%
Fortalecer los métodos de supervisién e
inspeccidn de las actividades 1 1.96%
aeronauticas.
Administrar adecuadamente el presupuesto
y definicidén de las lineas de autoridad. 1 1.96%
Tomar en cuenta la opinidén del personal
de la instituciédn. 2 3.92%
Crear medios para motivar al personal. 1 1.96%
Implementar el sistema de calidad en 1la
institucidén, asignar recursos en planes
constantes de capacitacién e implementar 1 1.96%
Sistemas de mejoras continuas en base a
evaluaciones de desempefio y servicio.
Poseer recursos para contrarrestar
cualquier adversidad en aviacién civil. 1 1.96%
Cambios y mejoras de los analisis del
ambiente interno y externo. 1 1.96%
Que todo el personal esté conciente de la
misidén para que contribuya al logro de 1 1.96%
ésta.
Planificar las actividades. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 39 76.47%

TOTAL 51 100%

45- ;Quiénes considera que deberian disefiar las estrategias en

AAC?
Objetivo:
la instituciédn.

Determinar gquiénes deberian diseflar las estrategias de

Tabla No. 45
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Directores 23 45.10%
Sub-Directores 24 47.06%
Personal Administrativo 17 33.33%
Todos los miembros de AAC 13 25.49%
No sabe/ No responde 6 11.76%
H- DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
46- ;Se siente identificado con los propdsitos que persigue la

institucidén?




Objetivo: Conocer si los empleados de AAC
propésitos que persigue la institucidn.
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se identifican con los

Tabla No. 46
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 24 47.06%
No 5 9.80%
No sabe/ No responde 22 43.14%
TOTAL 51 100%

47-Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 47
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Si, por la contribucidn que cada
individuo hace para el logro de ésta. 1 1.96%
Si, porque estamos identificados con los
usuarios a través del servicio que les
brindamos con profesionalismo. 4 7.84%
Si, porque da la oportunidad de
capacitarse, lo que permite mejorar el 1 1.96%
trabajo y la imagen de AAC.
Si, porque realizamos funciones de
supervisién encaminada a la seguridad 1 1.96%
aeronautica.
Si, porque se conoce el objetivo de la
institucién y la importancia del trabajo 2 3.92%
que se desarrolla.
Si, por formar parte de la institucidn. 4 7.84%
Si, por tener conocimientos de la ley de
creacidén de AAC. 1 1.96%
Si, porque existe buen ambiente laboral. 1 1.96%
No, porque no hay claridad de propdsitos
ni unificacidén en los mandos superiores. 3 5.88%
No, porque no hay definicién de politicas
de trabajo. 1 1.96%
No, por falta de comunicacién e
informacidn. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 31 60.78%

TOTAL 51 100%

48- ;Se encuentra motivado para realizar sus labores?

Objetivo:
en la realizacidén de sus labores.

Conocer si los empleados de AAC se encuentran motivados
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Tabla No. 48
ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 23 45.10%
No 9 17.65%
No sabe/ No responde 19 37.25%
TOTAL 51 100%

49- Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 49
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Si, por el apoyo y la confianza recibida
por los Jjefes al ejercer las funciones y 3 5.88%
responsabilidades.
Si, por el ambiente de trabajo agradable. 3 5.88%
Si, por la satisfaccidédn en el trabajo que
se realiza. 13 25.49%
Si, porque se consideran las ideas vy
opiniones de los empleados. 1 1.96%
Si, porque existen posibilidades de
desarrollo. 1 1.96%
Si, por las oportunidades de capacitarse. 2 3.92%
Si, por contribuir a garantizar la
seguridad aeronéautica. 1 1.96%
No, por falta de incentivos. 2 3.92%
No, por falta de trabajo en equipo. 1 1.96%
No, por bajo salarios y carga fuerte de
trabajo. 1 1.96%
No, por la desconfianza hacia el personal
y falta de armonia entre jefes y 1 1.96%
subordinados.
No, por la falta de materiales para
desarrollar el trabajo. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 21 41.18%

TOTAL 51 100%

50- ;Cémo considera que se encuentra el ambiente laboral en AAC?

Objetivo: Conocer el punto de vista de los empleados de AAC,
acerca del ambiente laboral en la institucién.
Tabla No. 50
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Muy agradable 7 13.73%
Agradable 17 33.33%
Poco agradable 15 29.41%
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Nada agradable 1 1.96%
No sabe/ No responde 11 21.57%
TOTAL 51 100%
51- ;Considera que en la institucién se practica el trabajo en
equipo?
Objetivo: Determinar si los empleados de AAC, consideran que se
practica el trabajo en equipo en la instituciédn.
Tabla No. 51
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 16 31.37%
No 21 41.18%
No sabe/ No responde 14 27.45%
TOTAL 51 100%
52-Especifique el por qué de la respuesta anterior.
Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 52
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si, porque existe colaboracién de todos
los miembros. 1 1.96%
Si, por la eficiencia de las actividades
realizadas. 5 9.80%
Si, por la colaboracién entre los
departamentos. 3 5.88%
Si, porque hay fusidén en el desarrollo de
las actividades. 1 1.96%
Si, porque a veces existe la necesidad de
trabajar en equipo. 1 1.96%
No, porque los empleados no tienen
conciencia laboral. 1 1.96%
No, porque cada dquien trabaja por su
lado. 6 11.76%
No, por la falta de comunicacién vy
motivacién. 5 9.80%
No, porque existe limitaciones y poco
apoyo econémico en los departamentos. 1 1.96%
No, porque no hay lideres que lo
fomenten. 2 3.92%
No, por la falta de seminario y apoyo
logistico. 1 1.96%
No sabe/ No responde. 24 47.06%
TOTAL 51 100%
53- ;Cudles son los incentivos que recibe el personal de AAC?
Objetivo: Conocer cuédles son los incentivos que reciben los

empleados de AAC.
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Salarios extras
Premlos
Certificados
Placas conmemorativas
Estabilidad en el cargo 17 33.33%
Oportunidad de progreso 8 15.69%
Capacitacién 27 52.94%
Otros
No sabe/ No responde 20 39.22%

54- ;Considera que la institucién necesita cambios en cuanto a su

estructura?
Objetivo: Conocer, segun la opinién de los empleados de AAC, si
en la institucidén es necesario cambiar la estructura
organizacional de la institucién.
Tabla No. 54
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 18 35.29%
No 13 25.49%
No sabe/ No responde 20 39.22%
TOTAL 51 100%

55- Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 55
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Si, por falta de informacién. 1 1.96%
Si, porque unos trabajan poco y ganan
bien, otros hacen més trabajo y ganan 3 5.88%
menos.
Si, porgque se requiere gente nueva, con
mentalidad moderna y positiva. 4 7.84%
Si, porque existe mala organizacidn. 5 9.80%
Si, para el mejor funcionamiento basado
en la experiencia. 2 3.92%
Si, porque se requiere de cambios para no
correr el riesgo de ser incompetentes. 1 1.96%
No, porque existe buena estructura. 7 13.73%
No, porque cumple con lo que requiere la
Organizacidn de Aviacidn Civil 1 1.96%
Internacional (OACTI).
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No sabe/ No responde. 27 52.9¢

TOTAL 51 100%

56- ;Son efectivos los canales de comunicacién utilizados en AAC?
Objetivo: Conocer si son efectivos los canales de comunicacidn
utilizados entre los empleados de AAC.

Tabla No. 56

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 11 21.57%
No 21 41.18%
No sabe/ No responde 19 37.25%
TOTAL 51 100%

57-Especifique el por qué de la respuesta anterior.
Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.

Tabla No. 57

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Si, porque la informacién se transmite y

llega oportunamente al destinatario. 9 17.65%
Si, porque existe accesibilidad con la
jefatura. 2 3.92%
No, porque las disposiciones generalmente
se dan por escrito. 1 1.96%
No, porque la informacidén se envia por
canales inadecuados y no cumplen con su 1 1.96%

verdadera misidén de informar.

No, porque todo de sabe a nivel de

pasillo. 2 3.92%

No, porque no se utilizan 1los canales

convencionales. 1 1.96%

No, porque no hay trabajo en equipo. 2 3.92%

No, por la falta de ©participaciédn,

gestidén, iniciativa, responsabilidad vy 2 3.92%

coordinacién.

No, porque sb6lo se dan en ciertas areas. 1 1.96%

No sabe/ No responde. 30 58.82%
TOTAL 51 100%

58- ;Cudles son los cambios en el ambiente laboral mas importante
que se han presentado en AAC?
Objetivo: Conocer cudles son los cambios mas importantes que se

han presentado en AAC.
Tabla No. 58

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Mejoramiento de los canales de
comunicacién 10 19.61%
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mplementacton de programas de wotivacion
3 5.88%
Nuevos programas de capacitacidn 19 25.68%
No ha habido canblos 8 15.69%
No sabe/ No responde 18 35.29%
Otros 2 3.92%

ANEXO No. 7

TABLAS DE FRECUENCIAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA ENCUESTA

Datos Generales:

1- Sexo
Objetivo:

REALIZADA AL PERSONAL OPERATIVO.

que forman parte de AAC.

Determinar el numero de mujeres y el numero de hombres

Tabla No. 1
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Femenino
Masculino 7 100%
TOTAL 7 100%
2- Cargo que desempeiia
Objetivo: Conocer el puesto de trabajo gque posee la persona
encuestada.
Tabla No. 2
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Motorista 1 14.29%
Jardinero 1 14.29%
Ordenanza 2 28.57%
Auxiliar de Servicios generales 1 14.29%
Maestro de obra 1 14.29%
Otros 1 14.29%
TOTAL 7 100%

3- Estudios realizados
Objetivo:

Establecer el nivel académico de los

Tabla No. 3

empleados de AAC.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Educacidén Béasica 5 71.43%
Educacidén Media
Técnico 2 28.57%

Educacidén Superior

Post-Grado

Otros
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TOTAL 7 100%
Datos Especificos:
A- DETERMINACION DE VALORES.
4- ;Se han establecido valores que orienten las acciones de los
miembros de la institucién?
Objetivo: Identificar si los empleados de AAC son conocedores de

los valores que imperan en el funcionar de dicha institucién.

Tabla No. 4
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 5 71.43%
No 2 28.57%
No sabe/ No responde
TOTAL 7 100%
5- De los siguientes valores, marque cuidles han sido establecidos
en la institucién.
Objetivo: Determinar qué valores institucionales son los que los

empleados consideran han sido establecidos en AAC.

Tabla No. 5

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA
Etica 3 42.86%
Calidad 5 71.43%
magen en Lo Socledad 1 14.29%
Solidaridad 4 57.14%
Humanismo 1 14.29%
Lealtad 2 28.57%
Seguridad 4 57.14%
Solidez 1 14.29%

Compromiso con el Logro de La satisfacelon al usuario
5 71.43%
Respeto por las personas 5 71.43%
Confianza 4 57.14%
(gualdad de poder

Participacidn 4 57.14%
Amor por el trabajo 5 71.43%
Disciplinag 6 85.71%
Laboriosidad 5 71.43%
Iniciativa 6 85.71%
Responsabilidad 4 57.14%
Compromiso con la sociedad 2 28.57%
Compafierismo 5 71.43%
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Transparencia )

Trabajo en equipo 2 28.57%

ntegridad 4 57.14%

No sabe/ No responde 2 28.57%

Otros
6- sQué valores considera deberian establecerse en la
institucién?
Objetivo: Identificar qué valores deben establecerse en AAC.

Tabla No. 6

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Etica 2 28.57%
Calidad 3 43.86%
magen en Lo Socledad 2 28.57%
Solidaridad 3 43.86%
Humanismo 2 28.57%
Lealtad 1 14.29%
Seguridad 3 43.86%
Solidez 2 28.57%
Compromiso con el Logro de La satisfaceion al usuario
1 14.29%
Respeto por las personas 3 42.86%
Confianza 4 57.14%
(gualdad de poder 1 14.29%
Participacidén 2 28.57%
Amor por el trabajo 3 42.86%
Discipling 3 42.86%
Laboriosidad 3 42.86%
Iniciativa 3 42.86%
Responsabilicdad 2 28.57%
Compromiso con la sociedad 1 14.29%
Compafierismo 3 42.86%
Transparencia
Trabajo en equipo
ntegridad 1 14.29%
No sabe/ No responde 3 42.86%
Otros

B- FORMULACION DE MISION.

7- De las siguientes opciones, ;Qué entiende por misién?

Objetivo: Determinar si los miembros de AAC conocen en qué
consiste el término misién.
Tabla No. 7
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Describe el concepto de una empresa,
la naturaleza del negocio, la razdn
para que exista la empresa, a quién
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sirve y los principios y valores bajo

los que pretende funcionar.

Es una representacién filosdfica de

cébmo debe ser la empresa en el

futuro, cémo quiere que la vean sus 2 28.57%

clientes, empleados propietarios vy

otros accionistas importantes.

Son los fines que se persiguen por medio de La

actividad de wna w otra Dndole. 2 28.57%

No sabe/ No responde 42.86%

Otra
TOTAL 7 100%

8- ¢Se ha formulado la misién en AAC?

Objetivo: Conocer si en AAC se formulado la misidn
institucional.
Tabla No. 8
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 3 42.86%
No 1 14.29%
No sabe/ No responde 3 42.86%
TOTAL 7 100%

9- ;Cudl es la misién de AAC?

Objetivo: Conocer cudl es el propdsito o razdn de ser de AAC.

Tabla No. 9

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Regular vy controlar todas las
actividades de la aviacién civil
concerniente a: Autorizacidn,
modificacidn, cancelacién % 2 28.57%
revocacidédn de permisos para
operaciones de vuelo y velar por la
seguridad aérea.
Crear Y regular Las leyes de aerondutica civil, velando
por el cuwmplimiento de la wisma satisfaccion al 1 14.29%
usuario.
No sabe/ No responde 4 57.14%
TOTAL 7 100%

10-;Considera necesario que AAC tenga misién?

Objetivo:
que exista misidén en AAC.

Tabla No. 10

Determinar si los empleados de AAC consideran necesario

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 6 85.71%
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No
No sabe/ No responde 1 14.29%
TOTAL 7 100%

11- Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 11
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Una institucidén que no tiene misidn, no
se actualiza, vive en el pasado, no
tiene proyecciones ni cambios 1 14.29%
positivos.
Para que la institucidén sea reconocida
y posea Dbuena imagen tanto a nivel
nacional como internacional. 4 57.14%
No sabe/ No responde 2 28.57%
TOTAL 7 100%

12-De las siguientes opciones de misién,

deberia adoptar la institucién?
Objetivo:
de AAC.

Tabla No. 12

éicudl considera que

Formular en conjunto con los empleados de AAC la misiédn

ALTERNATIVAS

FRECUENCIA

ABSOLUTA

FRECUENCIA
RELATIVA

Somos una institucidén publica encargada
de regular la explotacién y uso o
aprovechamiento del espacio aéreo de la
Replblica de E1 Salvador, respecto a la
prestacidén y desarrollo de los servicios
de transporte aéreo; asi mismo,
regulamos la construccidn,
rehabilitacidn, administracidn,
operacidén y mantenimiento de aerddromos
y helipuertos civiles, con seguridad vy
responsabilidad para nuestros usuarios.

14.29%

Somos un ente de la administracidén
publica, a la que le compete
directamente la regulacidén de todos los
aspectos de la aviacién civil tanto los

de indole técnico, como los de indole
econdémico, con personal comprometido con
el logro de la satisfaccién de los

usuarios que demandan nuestro servicio.
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Sowmos wna nstitucion de cardicter publico comprometioa
con Lo sociedad, encargada de vegular, {fiscalizar y
controlar todas las actividades de aviaclon clvil, velatlvas
a la autorizacién, wmodificacion, cancelacion Y revocaclowm
de Los cevtificados de operadlores Yy de permisos de operacion

aévea con responsabilidad y discipling. 4 57. 14
Ninguna
No sabe/ No responde 2 28.57%
Otra
TOTAL 7 100%

C- FORMULACION DE VISION.

13-De las siguientes opciones, ;Qué entiende por visién?
Objetivo: Determinar si los empleados de AAC conocen el concepto

de visiédn.

Tabla No. 13

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Es la visualizacién de cdémo nos gustaria
ser en el futuro con respecto a: Areas
de servicio, caracteristicas del
servicio, relaciones con los empleados, 4 57.14%
usuarios y la comunidad.
Enunciado claro del tipo de negocio en
el que se halla la compafiia; es decir,
expresa de manera clara su direcciédn
futura y establece una base para la toma 1 14.29%
de decisiones organizacionales.
Fines que se persiguen por meedio de la actividad de wna u
otva tndole.
No sabe/ No responde 2 28.57%
Otra
TOTAL 7 100%

14- ;Se ha formulado la visién de AAC?

Objetivo: Conocer si AAC tiene formulada la visidén institucional.

Tabla No. 14

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si
No 3 42.86%
No sabe/ No respondle 4 57.14%
TOTAL 7 100%

15- ¢;Cudl es la visién de AAC?

Objetivo: Conocer la visidén institucional de AAC.

Tabla No. 15
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
No sabe/ No responde 7 100%
TOTAL 7 100%

16- ;Considera que es necesario que exista visién en AAC?

Objetivo: Determinar si los empleados de AAC consideran necesario
que exista visidén en AAC.
Tabla No. 16
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 3 42.86%
No
No sabe/ No responde 4 57.14%
TOTAL 7 100%

17-Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior
Tabla No. 17
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Para que la institucién posea Dbuena
imagen. 1 14.29%
Constituye una meta para la
institucién. 1 14.29%
No sabe/ No responde 5 71.43%
TOTAL 7 100%

18-De las siguientes opciones de visiédn,

deberia adoptar la institucién?
Objetivo:
cual deberia ser la visién de AAC.

Tabla No. 18

éscudl considera que

Conocer el punto de vista de los empleados acerca de

ALTERNATIVAS

FRECUENCIA
ABSOLUTA

FRECUENCIA
RELATIVA

institucidén 1lider, a nivel
regional, en la regulacidn, explotacidn
y uso del espacio aéreo, respecto a la
prestacidén y desarrollo de los servicios
de transporte aéreo; asimismo, en la
regulaciédn, construccidn,
rehabilitaciédn, administracidn,
operacidén y mantenimiento de aerddromos
y helipuertos civiles con los més altos
estandares de seguridad aérea.

Ser una

42.86%

Ser una institucidén a la vanguardia en
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la regulacidén de todos los aspectos de
aviacidédn civil tanto de indole técnico, 1 14.29%
como de indole econdmico.

Ser una instituclon con los mejores estdndares de
regulacion, fiscalizacibn Yy control de todas las

actividades  de  aviacibn  clvil  en  la reglin 2 28.57%
cenkroamericana.
Ninguna i
No sabe/ No responde 1 14.29%
Otra
TOTAL 7 100%

19- ;Quiénes considera que deberian participar en la formulacién
de la visién?

Objetivo: Identificar cuédles son los miembros de la instituciédn

que deberian participar en la formulacién de la visidn.

Tabla No. 19

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 4 57.14%
Sub-Directores 4 57.14%
Personal Adminlstrativo 1 14.29%
Todos los miembros de AAC 2 28.57%
No sabe/ No responde 1 14.29%

D- FORMULACION DE OBJETIVOS.

20- ;Se encuentran establecidos los objetivos de AAC?
Objetivo: Conocer si se encuentran establecidos los objetivos en
AAC.

Tabla No. 20

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si
No 2 28.57%
No sabe/ No responde 5 71.43%
TOTAL 7 100%

21- ;Cuales son los objetivos de AAC?
Objetivo: Identificar cudles son los objetivos que persigue AAC.

Tabla No. 21

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
No sabe/ No responde 7 100%
TOTAL 7 100%

22- ;Los objetivos estan basados en los planes establecidos?
Objetivo: Conocer si los objetivos de la institucidén estéan
basados en los planes establecidos.
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si
No
No sabe/ No responde 7 100%
TOTAL 7 100%

23- ;Quiénes participan en la formulacién de objetivos?
Objetivo: Identificar cuédles son los miembros de la institucidn
que formulan los objetivos.

Tabla No. 23

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Director 3 42.86%
Sub-Dlrectores 4 57.14%
Personal Administrativo 1 14.29%
Todos Los mlentbros de AAC 1 14.29%
No sabe/ No responde 2 28.57%

24- ;Cudles objetivos considera que se deberian establecer en la
institucién?

Objetivo: Conocer el punto de vista de los miembros de AAC acerca

de cuédles deberian ser los objetivos de la institucién.

Tabla No. 24

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Dar capacitacién a los empleados
acerca de las reglas y parametros 1 14.29%
establecidos en la institucién.
Mejorar los niveles salédriales y los
beneficios otorgados a los empleados 1 14.29%
de la instituciédn.
No sabe/ No responde 5 71.43%
TOTAL 7 100%

E- DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

25-;:Se siente identificado con los propdsitos que persigue la
institucién?

Objetivo: Conocer si los empleados de AAC se identifican con los

propésitos que persigue la institucidn.

Tabla No. 25

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 3 42.86%
No
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No sabe/ No responde

57.14%

TOTAL

100%

26- Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No. 26
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Por la satisfaccidén de las tareas que
realiza. 1 14.29%
Desconoce el funcionamiento de las &areas. 1 14.29%
No sabe/ No responde 5 71.43%
TOTAL 7 100%

27- ;Se encuentra motivado para realizar sus labores?

Objetivo:
en la realizacidén de sus labores.

Conocer si los empleados de AAC se encuentran motivados

Tabla No. 27
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 3 42.86%
No 2 28.57%
No sabe/ No responde 2 28.57%
TOTAL 7 100%

28-Especifique el por qué de la respuesta anterior.

Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.
Tabla No, 28
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Salario equitativo. 1 14.29%
Satisfaccidn con el puesto de
trabajo. 2 28.57%
Aprecio por parte de jefes. 1 14.29%
No sabe/ No responde 3 42 .86%
TOTAL 7 100%

29- ;Cémo considera que se encuentra el ambiente laboral en AAC?
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Objetivo: Conocer el punto de vista de los empleados de AAC,
acerca del ambiente laboral en la institucién.
Tabla No. 29
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Muy agradable 1 14.29%
Agradable 3 42.86%
Poco agradable 2 28.57%
Nada agradable
No sabe/ No responde 1 14.29%
TOTAL 7 100%

30- ;Considera que en la institucién se practica el trabajo en
equipo?
Objetivo: Determinar si los empleados de AAC, consideran gque se
practica el trabajo en equipo en la institucién.
Tabla No. 30
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 6 85.71%
No
No sabe/ No responde 1 14.29%
TOTAL 7 100%
31-Especifique el por qué de la respuesta anterior.
Objetivo: Conocer la justificacidén de la respuesta anterior.
Tabla No. 31
ALTERNATIVAS FRECUENCLA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Todos trabajan para el mismo fin. 1 14.29%
Se proporciona apoyo para ejecutar
las labores. 4 57.14%
Por amor al trabajo 1 14.29%
No sabe/ No responde 1 14.29%
TOTAL 7 100%
32- ;Cudles son los incentivos que recibe el personal de AAC?
Objetivo: Conocer cudles son los incentivos que reciben 1los
empleados de AAC.
Tabla No. 32
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Salarios extras

Premlos

Certificados
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Placas conmemorativas
Estabilidad en el cargo 1 14.29%
Oportunidad de progreso 1 14.29%
Capacitacién 4 57.14%
Otros
No sabe/ No responde 3 42.86%

33- sConsidera que la institucién necesita cambios en cuanto a su

estructura?
Objetivo: Conocer, segun la opinién de los empleados de AAC
en la institucidén es necesario cambiar la estruccusu
organizacional de la instituciédn.
Tabla No. 33
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si
No 2 28.57%
No sabe/ No responde 5 71.43%
TOTAL 7 100%

34-Especifique el por qué de la respuesta anterior.
Objetivo: Conocer la justificacidén de la respuesta anterior.

Tabla No. 34

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA
Estd funcionando bien. 1 14.29%
No sabe/ No responde 6 85.71%
TOTAL 7 100%

35- ;Son efectivos los canales de comunicacién utilizados en AAC?
Objetivo: Conocer si son efectivos los canales de comunicacidn
utilizados entre los empleados de AAC.

Tabla No. 35

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Si 4 57.14%
No
No sabe/ No responde 3 42.86%
TOTAL 7 100%

36- Especifique el por qué de la respuesta anterior.
Objetivo: Conocer la justificacién de la respuesta anterior.

Tabla No. 36
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA
Son efectivos porque utilizan notas,
memorando, teléfono, radio y verbal. 3 42.860%
No sabe/ No responde 4 57.14%
TOTAL 7 100%

37- iCuales son los cambios en el ambiente laboral mas importante
que se han presentado en AAC?

Objetivo: Conocer cudles son los cambios mas importantes que se

han presentado en AAC.

Tabla No. 37

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

Mejoramiento de los canales de
comunicacién 2 28.57%

lmpLemewtacLo’w de programas de motlvacion

1 14.29%

Nuevos programas de capacitacidn 2 28.57%
No hawn habtdo cambios

No sabe/ No responde 4 57.14%

Otros




ANEXO No.

8

TABLAS COMPARATIVAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LAS

ENCUESTAS ENTRE EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DE AAC.

1- ;Se han establecido valores que orienten las acciones de los
miembros de la institucién?
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Tabla No. 1
ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Si 5 71.43% 18 35.29%
No 2 28.57% 16 31.37%
No sabe/ No
responde 17 33.33%
Totales 7 100% 51 100%
120.00% -
100.00%
80.00%
60.00% -
40.00% -
20.00% -
0.00% -
Si No No sabe/ No Totales
responde
OPERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO
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iQué valores considera deberian establecerse en la institucién?

Tabla No. 2

PERSONAL PERSONAL

ALTERNATIVAS OPERATIVO ADMINISTRATIVO

Fa Fr Fa Fr
Etica 2 28.57% 32 62.75%
Calidad 3 42.86% 29 56.86%
Imagen en Lo Soctedad 2 28.57% 16 31.37%
Solidaridad 3 42.86% 23 45.10%
Humanismo 2 28.57% 22 43.14"
Lealtad 1 14.29% 26 50.98
Seguridad 3 42.86% 23 45.10%
Solidez 2 28.57% 19 37.25%

Compromiso con el Logro de Lo

satisfaceidn al usuario 1 14.29% 26 50.98%
Respeto por las personas 3 42.86% 27 52.94%
Confianza 4 57.14% 28 54.90%
lgualdad de poder 1 14.29% 19 37.25%
Participacidén 2 28.57% 27 52.94%
Amor por el trabajo 3 42.86% 21 41.18%
Discipling 3 42.86% 27 52.94%
Laboriosidad 3 42.86% 28 54.90%
Iniciativa 3 42.86% 26 50.98%
Responsabilidad 2 28.57% 18 35.29%
Compromiso con la sociedad 1 14.29% 20 39.22%
Compafierismo 3 42.86% 19 37.25%
Transparencia 26 50.98%
Trabajo en equipo 24 47.06%
ntegridao 1 14.29% 19 37.25%

No sabe/ No respondle 3 42.86% 3 5.88%

Otros
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Otros
No sabe/ No responde
Integridad
Trabajo en equipo
Transparencia
Compairierismo
Compromiso con la sociedad
Responsabilidad
Iniciativa
Laboriosidad
Disciplina
Amor por el trabajo
Participacién
Igualdad de poder
Confianza

Respeto

Compromiso oonr gaﬁd%ergsagarg

satisfaccion al usuaéioolidez

Seguridad

Lealtad

Humanismo
Solidaridad

Imagen en la Sociedad
Calidad

Etica

i

% Q%

0.00 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.
0%

0% 0% 0% 0% 0%

OPERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO {

3- ¢Se ha formulado la misién en AAC?

Tabla No. 3

ALTERNATIVAS | PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO

Fa Fr Fa Fr
Si 3 42.86% 10 19.61%
No 1 14.29% 27 52.94%

No sabe/ No

responde 3 42.86% 14 27.45%
TOTAL 7 100% 51 100%




60.00%

50.00%+

40.00%-

30.00%-+

20.00%-+

NEANAYANRN

10.00%

0.00%

Si No No sabe/ No
responde

OPERSONAL
OPERATIVO

B PERSONAL

ADMINISTRATIVO

170

De las siguientes opciones de misién, ;cudl considera que deberia

adoptar la institucién?

Tabla No.

4

ALTERNATIVAS

PERSONAL
OPERATIVO

PERSONAL
ADMINISTRATIVO.

Fa

Fr Fa

Fr

A. Somos una institucidén publica
encargada de regular la
explotacidn y uso o
aprovechamiento del espacio aéreo
de la RepUblica de E1 Salvador,
respecto a la prestacién y
desarrollo de 1los servicios de
transporte aéreo; asi mismo,
regulamos la construccidn,
rehabilitacidn, administracién,
operacidn y mantenimiento de
aerbédromos y helipuertos civiles,
con seguridad y responsabilidad
para nuestros usuarios.

14.29% 15

29.41%

B. Somos un ente de la
administracidén publica, a la dque
le compete directamente la
regulacidén de todos los aspectos
de la Aviacidén Civil tanto los de
indole técnico, como los de indole
econdémico con personal
comprometido con el logro de la
satisfaccién de los wusuarios que
demandan nuestro servicio.

10

19.61%

C. Somos una institucidén de
cardcter publico comprometida con
la sociedad, encargada de regular,
fiscalizar y controlar todas las
actividades de aviacién civil,
relativas a la autorizaciédn,

57.14% 8

15.69%
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modificacidn, cancelacidén y
revocacién de los certificados de
operadores y de permisos de
operacidn aérea con
responsabilidad y disciplina.

D. Ninguna 3 5.88%
E. No sabe/ No responde 2 28.57% 12 23.53%
F. Otra 3 5.88%
TOTAL 7 | 100% 51 100%
60.00% -
50.00% 1
40.00%
30.00% 1
20.00% 1
roam” m) m)
0.00% ‘ |
A B c D E F
B PERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO |

iSe ha formulado la visién de AAC?

Tabla No.
ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Si 5 9.80%
No 3 42 .86% 20 39.22%
No sabe/ No
responde 4 57.14% 26 50.98%
TOTAL 7 100% 51 100%
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‘DPERSONALOPERAHVO B PERSONAL ADMINISTRATIVO

De las siguientes opciones de visién, ;cudl considera que deberia
adoptar la institucién?

Tabla No. 6

PERSONAL PERSONAL
ALTERNATIVAS OPERATIVO |ADMINISTTRATIVO.
Fa Fr Fa Fr

Ser una institucidén lider, a
nivel regional, en la regulacién,
explotacién y uso del espacio
aéreo, respecto a la prestacidén y
desarrollo de los servicios de
transporte aéreo; asimismo, en la
regulacién, construccidn, 3 42.86% 21 41.18%
rehabilitacidn, administracidn,
operacidn y mantenimiento de
aerbédromos y helipuertos civiles
con los mé&s altos estandares de
seguridad aérea.

Ser una institucidén a la
vanguardia en la regulacidén de
todos los aspectos de aviacidn 1 14.29% 5 9.80%
civil tanto de indole técnico,
como de indole econdmico.

Ser una institucién con Los mejores estAndares
de regulacién, fiscalizacibn y control de todas
las actividades de aviaciom civil en la vegion| 2 |28.57% 11 21.57%
centroamericana.

Ninguna 2 3.92%

No sabe/ No responde 1 14.29% 12 23.53%
Otra

TOTAL 7 100% 51 100%




OPERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO

90.00%
80.00%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

No sabe/ No
responde

7- ¢Se encuentran establecidos los objetivos de AAC?

OPERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO

Tabla No. 7
ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr FA Fr
Si 16 31.37%
No 2 28.57% 20 39.22%
No sabe/ No
responde 5 71.43% 15 29.41%
TOTAL 7 100% 51 100%
1.2
1,
0.8+
0.6+
0.4+
0.2+
0
Si No No sabe/ No
responde




8-;Cudles objetivos considera que se deberian establecer en 1la

institucién?
Tabla No. 8
PERSONAL PERSONAL
ALTERNATIVAS OPERATIVO ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr

Dar capacitacién a los empleados
acerca de las reglas \% 1 14.29%
paradmetros establecidos en la
institucidn.
Mejorar los niveles salédriales vy
los Dbeneficios otorgados a los 1 14.29%
empleados de la instituciédn.
Hacer un buen equipo de trabajo
tomando en cuenta las
capacidades y aptitudes de cada 2 3.92%
persona de manera que cada una
aporte segln sus conocimientos
para un sdélo fin.
Brindar un servicio profesional
a los wusuarios y contribuir al
desarrollo y fomento de la 1 1.96%
aviacién civil en E1 Salvador.
Garantizar seguridad en el
espacio aéreo a través del
establecimiento de regulaciones,
legislaciones que permitan tener 3 5.88%
un control adecuado sobre las
actividades.
Capacitar al personal técnico vy
administrativo. 3 5.88%
Mejorar la comunicacidén entre
funcionarios y empleados. 1 1.96%

No sabe/ No responde 5 71.43% 41 80.39%
TOTAL 7 100% 51 100%
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9- ;Se siente identificado con los propésitos que persigue

institucién?
Tabla No. 9
ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Si 3 42 .86% 24 47.06%
No 5 9.80%
No sabe/ No
responde 4 57.14% 22 43.14%
TOTAL 7 100% 51 100%




OPERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO
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10-;Se encuentra motivado para realizar sus labores?

Tabla No. 10

ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Si 3 42 .86% 23 45.10%
No 2 28.57% 9 17.65%
No sabe/ No
responde 2 28.57% 19 37.25%
TOTAL 7 100% 51 100%
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11-;Cémo considera que se encuentra el ambiente laboral en AAC?

Tabla No. 11

ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Muy agradable 1 14.29% 7 13.73%
Agradable 3 42.86% 17 33.33%
Poco
agradable 2 28.57% 15 29.41%
Nada agradable
1 1.96%
No sabe/ No
responde 1 14.29% 11 21.57%
TOTAL 7 100% 51 100%
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12-;Considera que en 1la institucién se practica el trabajo en
equipo?

Tabla No. 12

ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Si 6 85.71% 16 31.37%
No 21 41.18%
No sabe/ No
responde 1 14.29% 14 27.45%
TOTAL 7 100% 51 100%
120.00% -
100.00%
80.00% 1
60.00% - 1
40.00% 1
20.00%
0.00%
Si No No sabe/ No
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OPERSONAL OPERATIVO BPERSONAL ADMINISTRATIVO

13-;Cuédles son los incentivos que recibe el personal de AAC?

Tabla No. 13

ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr

Salarios extras
Premilos

Certificados
Placas
conmmenmorativas
Estabilidad en

el cargo 1 14.29% 17 33.33%

Oportunidad de

progreso 14.29% 8 15.69%

Capacitacidédn 4 57.14% 27 52.94%
Otros

No sabe/ No

responde 3 42.86% 20 39.22%
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l4-;Considera que la institucién necesita cambios en cuanto a su

estructura®?
Tabla No. 14
ALTERNATIVAS PERSONAL OPERATIVO PERSONAL ADMINISTRATIVO
Fa Fr Fa Fr
Si 18 35.29%
No 2 28.57% 13 25.49%
No sabe/ No

responde 5 71.43% 20 39.22%

TOTAL 7 100% 51 100%
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