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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion surge a partir de la necesidad de mejorar el clima del
personal en la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de

C.V. Luego del primer contacto con las autoridades de la empresa, el equipo de
investigacion presentd los posibles temas de investigacion a la Gerente de Recursos
Humanos y se lleg6 a la conclusion de que el “Analisis de los factores que influyen en el
Clima Laboral para reforzar el rendimiento del Personal” era el que mas se adaptaba a

las necesidades de la empresa.

El trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar los factores que influyen en el
clima laboral de la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V. ubicada
en el municipio de San Luis Talpa, departamento de La Paz, con el fin de reforzar el

rendimiento del personal.

En primer lugar, se realiz6 una revision bibliogréfica sobre el clima laboral y su relacién
con el rendimiento del personal y se efectudé una busqueda de informacion acerca del
rubro de la empresa. Se encontr6 que el clima laboral se refiere a las percepciones que
tienen los empleados sobre las condiciones de trabajo en la empresa y que influye en los
factores; cultura, ambiente fisico, relaciones interpersonales, liderazgo, motivacion,
comunicacion, trabajo en equipo, estructura organizativa, responsabilidad,

reconocimiento, satisfaccion y desarrollo personal.

Como segundo, se realiz6 un diagnostico de la situacion actual mediante una encuesta a
una muestra representativa del personal de la empresa, utilizando un cuestionario
estructurado y validado para medir los factores del clima laboral. Los resultados de la
encuesta revelaron que el clima laboral en la empresa es percibido como positivo en
términos generales, pero existen areas de oportunidad en ocho de los once factores
evaluados; ambiente fisico, relaciones interpersonales, liderazgo, motivacion,

comunicacion, reconocimiento, desarrollo personal y trabajo en equipo.



Se realizaron entrevistas a profundidad con gerentes o lideres dentro de la empresa y se
observo la dinamica del trabajo en la empresa para complementar la informacion obtenida
a través de la encuesta. Se encontré que la falta de liderazgo y protagonismo de los
gerentes hacia el personal operativo, la falta de reconocimiento y la falta de oportunidades
de desarrollo personal son los principales factores que afectan el clima laboral y el

rendimiento del personal.

Con base en los resultados obtenidos, se proponen recomendaciones por factor para
mejorar el clima laboral y reforzar el rendimiento del personal en la empresa.
1

Se sugiere implementar un programa de capacitaciones internas efectivas para mejorar

la transmision de informacion entre los distintos niveles jerarquicos.

N
1

Fomentar el reconocimiento y la retroalimentacidn positiva hacia el personal.

w
1

Fortalecer las relaciones interpersonales entre las distintas areas e impulsar el trabajo

y el apoyo en equipo.

4- Ofrecer oportunidades de desarrollo para mejorar la motivacion y el compromiso de

los empleados.

Para finalizar, se recomienda que la empresa realice evaluaciones periddicas del clima
laboral para monitorear los cambios y ajustar las acciones implementadas en caso de ser
necesario. Para ello, se elabor6 un programa de seguimiento y monitoreo del plan de
capacitaciones, promoviendo una construccion de una importante base de datos para una
mejor toma de decisiones basada en los datos que los empleados brinden luego de recibir

las diferentes capacitaciones.

En conclusion, el analisis de los factores que influyen en el clima laboral en la empresa

Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V:

1- Permite identificar las areas de oportunidad y proponer recomendaciones concretas
para mejorar el rendimiento del personal y la productividad de la empresa.

2- Laimplementacion de estas acciones no solo beneficiara a los trabajadores, sino que
también impactara en la calidad del servicio y la competitividad de la empresa en el
mercado.

3- Es necesario que la empresa tenga un compromiso constante en mejorar el ambiente

laboral y en valorar a su personal como su activo mas importante.



iii
INTRODUCCION

El clima laboral juega un papel fundamental en el rendimiento y la productividad de una
empresa. Cuando los empleados se sienten motivados, valorados y comprometidos, tienden
a desempefiarse mejor en sus tareas y contribuir al éxito organizacional. Por otro lado, un
clima laboral negativo puede tener efectos perjudiciales en la moral de los empleados, su

satisfaccion y su desempefio.

En el caso de Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V., reconocida empresa
dedicada a brindar servicios de soporte a aerolineas es esencial analizar los factores que
influyen en su clima laboral con el objetivo de reforzar el rendimiento del personal. En este
trabajo de investigacion, se abordaran tres capitulos clave para comprender y mejorar la

situacion actual.

El primer capitulo se enfoca en proporcionar un marco tedrico de referencia que aborda las
generalidades de la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V. Este
capitulo permite obtener una comprensién profunda de la empresa, su historia, su estructura
organizativa, sus valores y su cultura corporativa. Ademas, se explora los principales desafios
y oportunidades a los que se enfrenta la empresa en el contexto actual del sector de servicios

de soporte a aerolineas.

El segundo capitulo se centra en realizar un diagndéstico de la situacién actual del clima
laboral en Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V. Este analisis permite
identificar y evaluar los diferentes factores que influyen en el clima laboral de la empresa,
como Cultura, ambiente fisico, relaciones interpersonales, liderazgo, motivacion,
comunicacion, trabajo en equipo, organizacion, responsabilidad, reconocimiento y desarrollo
personal. A través de encuestas, entrevistas y analisis de datos, se recopila informacion
relevante para comprender la percepcion y la satisfaccion de los empleados en relacion con

el clima laboral actual.



El tercer capitulo propone un modelo de andlisis de clima laboral especificamente disefiado
para reforzar el rendimiento laboral del personal de Airline Support Services of El Salvador
S.A. de C.V. Este modelo se basa en las mejores practicas y enfoques tedricos existentes en
el campo del clima laboral. Se presenta recomendaciones concretas para mejorar aquellos
aspectos identificados como problematicos en el diagnostico realizado en el segundo capitulo.
Estas propuestas se centran en estrategias de liderazgo, comunicacion interna, programas de
capacitacion y desarrollo, reconocimiento y motivacion de los empleados, entre otras areas

clave.



A. CAPITULO I: MARCO TEORICO DE REFERENCIA ACERCA DE LAS
GENERALIDADES DE LA EMPRESA AIRLINE SUPPORT SERVICES OF
EL SALVADOR S.A. DE C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN LUIS
TALPA, DEPARTEMENTO DE LA PAZ Y DEL ANALISIS DE LOS
FACTORES DEL CLIMA LABORAL.

1. ANTECEDENTES Y GENERALIDADES DE LAS EMPRESAS QUE OFRECEN
ASISTENCIA EN TIERRA A AERONAVES.

1.1. Antecedentes de Empresas que aportan asistencia en tierra a Aeronaves en el
mundo.!

La asistencia en tierra a aeronaves también conocido como handling, se refiere al conjunto
de actividades y operaciones que permiten que el avion pueda llevar a cabo la carga y
descarga de pasajeros, mercancia y equipaje. Es un servicio que se presta a las compafiias
aéreas que comprende desde la asistencia de mercancias, equipaje y pasajeros hasta la

asistencia en pista.

En la mayoria de los casos las aerolineas tienen, al menos en sus estaciones base, una division
dedicada al manejo en tierra de sus aeronaves. También existen compafiias dedicadas

exclusivamente a brindar servicio de manejo en tierra a aeronaves en todo el mundo.
Se divide basicamente en las siguientes areas:

Servicio a cabinas. Incluye todos servicios dirigidos a dar comodidad a los pasajeros en la
cabina del avion como el abastecimiento de periddicos, cobijas y demas comodidades, asi

como de la limpieza de la cabina misma.

Servicio de céaterin. Es el servicio de abastecimiento de alimentos y bebidas para los

pasajeros y tripulacion durante el viaje.

! Wikipedia (15 de Febrero de 2021). Transporte aéreo. Recuperado el 25 de Junio de 2022, de
https://es.wikipedia.org/wiki/Asistencia_en_tierra_a_aeronaves



Servicio en rampa. Incluye todos servicios en la plataforma de operaciones a la aeronave
(guia a posicion de estacionamiento, remolque, drenado de lavabos, etc.) y también los
procesos necesarios para llevar a cabo la carga y descarga del correo, equipaje y demés

mercancias a transportarse.

Carga de combustible. Es el servicio de repostaje de combustible, en algunos aeropuertos
el servicio esta concesionado a un proveedor exclusivo y en otras ocasiones la aerolinea

misma se provee o contrata un proveedor de este.

Servicios de mantenimiento e ingenieria. Incluye todos procesos necesarios para asegurar
y mantener la operatividad de las aeronaves por su naturaleza es uno de los procesos mas

delicados en el manejo de una aeronave.

Servicio de operaciones de campo. Es la instancia que coordina a todos servicios anteriores
con el resto de la operacion de la aerolinea en el aeropuerto, incluyendo el servicio de
despacho y también coordina la comunicacion con las autoridades y servicios de control

aéreo.

1.2. Antecedentes de Empresas que proporcionan asistencia en tierra a Aeronaves en El
Salvador.?

La actividad aeroespacial en El Salvador se concentra principalmente en 2 polos de
desarrollo: Aeropuerto Internacional Monsefior Oscar Arnulfo Romero y el Aeropuerto
Internacional de llopango. Existen ademas otros 26 aerédromos en diversos puntos del pais,

la mayoria de uso privado.

En el Aeropuerto Monsefior Arnulfo Romero, se ha posicionado regionalmente al ofrecer los
servicios de mantenimiento, reparacion y revision de aeronaves. Se destacan algunas

empresas como: Aeroman, Airsupport, Taca Technical Service, Copa Airlines, entre otras.

2 https://www.aac.gob.sv/organizaciones-de-mantenimiento/, https://directoriodecarga.com/transporte-
aereo/el-salvador/?pag=1. https://www.aac.gob.sv/rac-147-mantenimiento-
tma/.https://www.mined.gob.sv/2021/10/21/bachillerato-de-aeronautica-del-injosica-vuela-alto-con-alas-de-
grandeza/
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http://www.mined.gob.sv/2021/10/21/bachillerato-de-aeronautica-del-injosica-vuela-alto-con-alas-de-
http://www.mined.gob.sv/2021/10/21/bachillerato-de-aeronautica-del-injosica-vuela-alto-con-alas-de-

En el Aeropuerto Internacional de llopango, se destacan algunas empresas que ofrecen
servicios de mantenimiento, reparacion y revision de aeronaves, como: Aeroagricola, Asersa,
Dardano Aerotech, Servicentro Comander, entre otras. Empresas relacionadas al transporte
aéreo: Interamerican, Aeromexico, Air France, América Airlines, Amerijet International,

Cathay Pacific, Delta Airlines, DHL, Fly us, entre otras.

El Salvador posee un centro de estudio que ofrece la carrera de ingenieria y técnico en
aerondautica, en la Universidad Don Bosco que ofrece la titulacion en aeronautica desde el
afio 2005. También posee centros de instruccion Aeronautica de mantenimiento como, por
ejemplo: el COCESNA, EXSAL, DARDANO AEROTECH, FLTECHNICS, AEROTECH
INSTITUTE, AERONAUTICAL TECHNICAL SKILLSy en el instituto José Simedn Cafas
(INJOSICA), de Zacatecoluca, Bachillerato Técnico Vocacional de Mantenimiento de
Aeronautica donde la mayoria de ellos seran contratados para dar servicio de mantenimiento
de aviones en la compafila AEROMAN, situada en el Aeropuerto Internacional Monsefior
Oscar Arnulfo Romero.

1.3. Importancia de la Asistencia en tierra a Aeronaves.®

El transporte aéreo es una industria innovadora que guia el avance econémico y el avance
social. Por ello se relacionan personas, paises y culturas. Provee acceso a los mercados
globales, crea comercio y turismo. Genera lazos entre paises desarrollados y naciones en

desarrollo

El tréfico aéreo esta experimentando un notable aumento en todo el mundo, teniendo como

consecuencia la congestion de muchos aeropuertos.

La construccién de nuevos aeropuertos o terminales y plataformas de estacionamiento

pueden dar solucién a dicho congestionamiento, pero son soluciones sumamente costosas.

3https://www.pasionporvolar.com/el-handling-servicio-de-mantenimiento-de-

aviones/#:~:text=El%20agente%20de%20asistencia%?20en,estar%20automatizada%20en%20gran%20medida
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Es por ello, que mejorando las programaciones de los recursos de asistencia en tierra a
aeronaves en dichos aeropuertos estd adquiriendo cada vez mas relevancia en el sector, pues
una programacion suficientemente 6ptima, no solo aumenta la capacidad en los actuales
aeropuertos, sino que ademas, puede llegar a reducir considerablemente los costes operativos

de los agentes de asistencia en tierra de aeronaves y de las compafiias aéreas.

Ello se debe a que permite un uso mas eficiente de los recursos disponibles, reduciendo los

retrasos en las operaciones.

El que hoy dia un aeropuerto funcione correctamente es en buena medida, el tener un buen

servicio de asistencia en tierra o servicio de handling.

El servicio de asistencia en tierra de pasajeros tiene una enorme importancia para la imagen

profesional de la compafiia, ya que supone la primera toma de contacto con el cliente.

1.4. Objetivo de la asistencia en tierra a Aeronaves.

El objetivo es minimizar el tiempo de escala y realizar vuelos méas seguidos. Desarrollar las
tareas vitales de un aeropuerto y hacer que todo funcione a la perfeccion, mejorando los
ingresos comerciales y productividad, proporcionando a las aerolineas un servicio eficiente,

rentable y ofrecer a los pasajeros una experiencia gratificante.

La velocidad, la eficiencia y la precision son importantes en los servicios de asistencia en
tierra para minimizar el tiempo de respuesta (el tiempo durante el cual la aeronave debe
permanecer estacionada en la puerta). Los tiempos de respuesta mas rapidos para tiempos de

terreno mas bajos se correlacionan con mejores ganancias.



2. GENERALIDADES DE LA EMPRESA AIRLINE SUPPORT SERVICES OF EL
SALVADOR S ADEC.V.*

2.1. Resena historica.

En 1989 Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V. inicia operaciones manejando
ventas y trafico de Aerial Transit Company con aeronaves DC-6. Tres afios mas tarde, migra
estratégicamente hacia jets tipo DC-8 invirtiendo en maquinaria especializada. En el afio
1996 rompe el monopolio de servicios aeroportuarios cuando CEPA le otorga un contrato de
concesion, formalizando asi Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V.

En 1998 inicia operaciones la division de servicios para Aviacion Corporativa. Y CAS
(division de representacién de aerolinea) obtiene el contrato para el manejo de operaciones
de Delta Cargo, la cual en el 2006 se expande hacia Panama4, y un afio después amplia sus
operaciones a San Pedro Sula, Honduras. En el afio 2009 nace ASG Government Services

S.A. de C.V. para brindar servicios a Aviacion Militar.

En el afio 2012 Airlne Support Services S.A. de C.V. consolida su posicion como operador
de Servicios de Asistencia en Tierra #1 en el Aeropuerto Internacional de EIl Salvador. Este
mismo afio, Delta Global Services (DGS) lo selecciona como socio estratégico para la

comercializacién y prestacion de servicios.

En 2014 Airline Support Service S.A. de C.V. certifica su division AVSEC, AirSecurity y
en el afio 2016 IATA registra a AirSupport Services S.A. de C.V. como proveedor ISAGO.

En 2017 Airline Support Services S.A. de C.V. expande sus lineas de negocio, ampliando su
cartera de servicios y mercados en que opera. Actualmente, se encuentra en proceso de

certificacion como Estacidén Reparadora.

4Unidad de acceso a lainformacién de la Empresa Airsupport Services of El Salvador S.A. de C.V.



2.2. Ubicacién Geografica.

La empresa Airline Support Services S.A. de C.V. cuenta con una oficina administrativa
ubicada en el Edificio Avante, nivel 2, bulevard Orden de Malta, en el municipio de Antiguo
Cuscatlan, La Libertad. Las actividades operativas, son llevadas a cabo en la terminal de
carga dentro del Aeropuerto Internacional Oscar Arnulfo Romero, en el municipio de San

Luis Talpa, departamento de la Paz, a 36 Kilometros de la ciudad capital.

2.3. Personal de la Empresa.

Actualmente la empresa cuenta dividida con los siguientes empleados que se detallan a

continuacion:

PERSONAL ADMINISTRATIVO
CARGOS NUMERO DE PERSONAS

DIRECTOR EJECUTIVO 1
AMINISTRACION Y FINANZAS 7
JEFA DE RECURSOS HUMANOS 1
RECURSOS HUMANOS 7

TOTAL 16

PERSONAL OPERATIVO

CARGOS NUMERO DE PERSONAS
Jefe de Mantenimiento Aerondutico 1
Supervisor de Mantenimiento Aeronautico 29
Técnico de Mantenimiento Aerondutico 120
Gerente de Estacion 1
Supervisor de Mantenimiento 5
Mecanicos 24
Jefe de Servicios en Rampa 1
Supervisor de Servicios en Rampa 18
Encargado de vuelo 27
Agente de rampa 24
Operador de equipos 32
Auxiliar de Servicios en Rampa 42




Jefe de Despachos Aéreos 1
Supervisor de Despachos Aéreos 19
Técnicos de Despachos Aéreos 46
Auxiliar de Despachos Aéreos 67
Encargado de Servicios al Pasajero 1
Supervisor de Servicios al Pasajero 18
Agente de Servicio al Pasajero 78
TOTAL 554
PERSONAL ADMINISTRATIVO 16
PERSONAL OPERATIVO 554
TOTAL, DE EMPLEADOS 570

2.4. Misién, Vision y Valores.

Mision: Proporcionar asistencia en tierra con estandares de clase mundial para operadores
comerciales, privados y militares, teniendo un impacto positivo y directo en las vidas de
nuestros colaboradores, las comunidades locales en las que operamos, el desarrollo de una
infraestructura aeroportuaria de primer nivel y la seguridad operacional de la industria de la

aviacion.

Vision: Ser el proveedor lider de soluciones integrales en asistencia en tierra para la industria
de la aviacibn en América Latina, sosteniendo un crecimiento financiero saludable

contribuyendo al desarrollo de operaciones aeroportuarias seguras y eficientes.
Valores: Sus decisiones y acciones estan guiadas por los siguientes valores:

= FEtica: valoramos la honestidad, la responsabilidad y el respeto en el trabajo que
desarrollamos y en los servicios que prestamos.

= Cortesia: estamos comprometidos con mantener relaciones saludables de cooperacion
con nuestros clientes, nuestros proveedores, empleados y las comunidades enlas que

trabajamos.



Compromiso: estamos comprometidos con nuestra vision, mision, objetivos
estratégicos, el cumplimiento con entidades regulatorias, y la seguridad de la aviacion.
Comunicacidén: nuestra comunicacion es honesta, abierta y oportuna; asi con nuestros
clientes, proveedores, empleados y las comunidades en que nos desarrollamos.

Practicamos asertividad y transparencia en todas nuestras relaciones.

2.5. Filosofia Empresarial.

Trabajo en Equipo: Contamos con el mejor talento humano debidamente capacitado
para desarrollar conjuntamente la mision de nuestra empresa, proporcionando a
nuestros clientes asistencia con altos estandares de calidad.

Servicio al Cliente: Proveemos nuestros servicios procurando cortesia, honestidad y
responsabilidad.

Mejora Contintla: Evaluamos constantemente nuestros procesos a traves de
parametros y cumplimiento de estandares de servicio regulados por organizaciones
nacionales e internacionales de aviacion, asi como filosofia 1SO. Creemos en
capacitaciones integrales y continuas, en inversion de mejor maquinaria y equipos

para ofrecer asistencia en tierra de alta calidad.

2.6. Politica Integral.

Establecer como prioridad fundamental una cultura en donde predomine la seguridad
operacional, Cuidado del medio ambiente, Salud y Seguridad en el Trabajo,
Prevencidn en el consumo de drogas y sustancias psicoactivas.

Asegurar la asignacion de recursos: econdmicos, personal capacitado y calificado,
recursos tecnoldgicos y equipos de primera linea, necesarios para la realizacion de las
actividades de asistencia en tierra para aeronaves comerciales.

Fortalecer las capacidades del personal a través de la capacitacion y entrenamiento
efectivo y oportuno de acuerdo con los requisitos de la legislacion aplicable y de la



aerolinea cliente, innovando por medio de la aplicacion de un programa de formacion
continua.

Establecer un sistema de Seguridad Operacional en donde se gestione y administre
los peligros y amenazas a través una efectiva identificacion, control y mitigacion de
los riesgos.

Fomentar la Responsabilidad Social: promoviendo iniciativas dirigidas a la
prevencion de contaminacion del medio ambiente y contribuyendo al desarrollo de
las comunidades locales en las que operamos.

Implementar el programa de prevencion para el consumo de alcohol, drogas y
sustancias psicoactivas, para asegurar que el personal se encuentre libre de drogas y
alcohol, conozca las consecuencias en su organismo por el consumo de sustancias
psicoactivas y alcohdlicas y el riesgo de incidentes-accidentes dentro de las
actividades laborales.

Comprometida con la satisfaccion de las Aerolineas Clientes, por medio de la mejora
continua en todos los procesos operativos y administrativos ofrece servicios de
calidad a todos nuestros clientes.

Implementar y mantener los programas de Aseguramiento de la calidad con énfasis
en el control y la mejora continua en el sistema de gestidn de la empresa y los niveles
de seguridad.

Establecer las normas y procedimientos apropiados contra los actos de interferencia
ilicita, transporte de mercancias peligrosas y otros peligros que puedan atentar contra
la seguridad de las aeronaves; teniendo en cuenta la seguridad, regularidad y

eficiencia de la aviacion civil.
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2.7. Politicas de Seguridad Operacional.

Comportamiento negligente es inaceptable y para el cual se determinara la accién
correctiva disciplinaria correspondiente, mediante un proceso de investigacion

transparente.

Controlar y mejorar en forma continua nuestras estrategias y procesos a fin de
asegurar que todas nuestras actividades de aviacion sean conducidas con base en la

asignacion equilibrada de recursos y orientada a alcanzar el mas alto nivel de desempefio de

la seguridad operacional.

Establecer un procedimiento de reportes de seguridad operacional efectivos por
medio de cual se identifiquen los incidentes y accidente, los peligros y riesgos
detectados durante las operaciones en tierra.



2.8. Estructura Organizativa

Administracion

Director
Ejecutivo

11

Aseguramiento de la
Calidad y SMS

y Finanzas

Gerer

e de
Estacion SAL

Planificador de
Mantenimiento GSE

|

RRHH

Codigo: MGRHO1

Fecha: 30-09-2015

Aprobado por junta de directores
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lefe de Mantenimiento Coordinador de Jefe de Servicios D Jefe dhe Slslper_\'{sor :lie
Aerondutico Mantenimiento GSE en RAMPA CSPRCNO? gEIVICioy ®
Aéreos Pasajero
Supervisor de | Supervisor de Técnico de I_ Agente de
Mantenimiento Mécanicos Servicios en Despachos Servicios de
Aerondutico RAMPA Aéreos Pasajero
Técnico de Auxilia r de
I— Mantenimiento E"C‘UEZI(:)O de Despachos
Aerondautico Aéreos

Agente de
RAMPA

| | Operador de
Equipos

RAMPA

Auxiliar de Servicios en

2.9. Servicios que Proporciona.

Amplia gama de productos y servicios regionales incluye:

= Servicios en Rampa.

= Servicios al pasajero.

= Despachos Aéreos.

=  Mantenimiento de Linea.

= Servicios VIP para Aviacion Corporativa.

= Representacion Comercial y Operativa de Aerolineas

= Seguridad para el Avion.

= Servicios Logisticos para Operaciones Aéreas Militares, entre otros.
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2.10. Marco Legal.

2.10.1 Constitucion de la Republica de El Salvador.

El espacio aéreo del territorio salvadorefio esta sujeto a la jurisdiccion y soberania
nacional, de conformidad a lo establecido en el Decreto N° 38, Articulo 84 de la

constitucion de la Republica 1983.

Art. 84.- El territorio de la Republica sobre el cual El Salvador ejerce jurisdiccion y

soberania es irreductible y ademas de la parte continental, comprende:

El territorio insular integrado por las islas, islotes y cayos que enumera la Sentencia
de la Corte de Justicia Centroamericana, pronunciada el 9 de marzo de 1917 y que
ademés le corresponden, conforme a otras fuentes del Derecho Internacional,
igualmente otras islas, islotes y cayos que también le corresponden conforme al

derecho internacional.

Las aguas territoriales y en comunidad del Golfo de Fonseca, el cual es una bahia
histdrica con caracteres de mar cerrado, cuyo régimen esta determinado por el derecho

internacional y por la sentencia mencionada en el inciso anterior.

El espacio aéreo, el subsuelo y la plataforma continental e insular correspondiente; y
ademas, El Salvador ejerce soberania y jurisdiccion sobre el mar, el subsuelo y el
lecho marinos hasta una distancia de 200 millas marinas contadas desde la linea de

mas baja marea, todo de conformidad a las regulaciones del derecho internacional.

Los limites del territorio nacional son los siguientes: al poniente, con la Republica
de Guatemala, de conformidad a lo establecido en el Tratado de Limites

Territoriales, celebrado en Guatemala, el 9 de abril de 1938.
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Al norte, y al oriente, en parte, con la Republica de Honduras, en las secciones
delimitadas por el Tratado General de Paz, suscrito en Lima, Perd, el 30 de octubre
de 1980. En cuanto a las secciones pendientes de delimitacion los limites serdn los
que se establezcan de conformidad con el mismo Tratado, o en su caso, conforme a

cualquiera de los medios de solucién pacifica de las controversias internacionales.

Al oriente, en el resto, con las Republicas de Honduras y Nicaragua en las aguas del

Golfo de Fonseca. Y al sur, con el Océano Pacifico.

2.10.2 Cdédigo de trabajo

Se basa sobre todos los derechos y obligaciones de los empleados y el patrono, asi
como las sanciones a imponerse ante el incumplimiento de estos por cualquiera de

gstas partes.

2.10.3 ISSS

De acuerdo con el art. 50 (Art. 186) de la Constitucion se establece el Seguro Social
obligatorio como una empresa de derecho publico, que responde a los fines de la
seguridad social, cubre los riesgos profesionales y comunes a los que estan expuestos

los trabajadores.

2.10.4 AFP

Tiene como objeto social y exclusivo la administracion de un fondo de pensiones, asi
como el otorgamiento de las prestaciones por vejez, invalidez y sobrevivencia a sus

afiliados, segun lo dispuesto en la Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones (SAP).
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2.10.5 Ley Orgéanica de Aviacion Civil

Mediante el decreto legislativo N°582 del afio 2001. Con base a la Ley Organica de
Aviacion Civil tiene como objetivo regular la explotacion y uso o aprovechamiento
del espacio aéreo de la Republica de El Salvador, respecto a la prestacion y desarrollo
de los servicios de transporte aéreo; asi mismo, regula la construccion, rehabilitacion,

administracién, operacion y mantenimiento de aer6dromos y helipuertos civiles.

2.10.6 Ley Organica de la Direccion General de Aduanas

De acuerdo con el decreto legislativo N° 903 del afio 2006. La Ley tiene por finalidad
establecer los objetivos y funciones de la Direccion General de Aduanas, asi como

definir su estructura orgéanica y funcional, establecer su competencia y autonomia.

La Direccion General de la Renta de Aduanas, fue creada por medio del Decreto
Legislativo No.43, de fecha 7 de mayo de 1936, publicado en el Diario Oficial No.
104, Tomo No. 120, del 12 de ese mismo mes y afio, como una dependencia
especializada del Ministerio de Hacienda, para garantizar el cumplimiento de las leyes

y reglamentos que regulan el trafico internacional de mercancias.

2.10.7 Ley de Almacenaje

Segun el decreto legislativo N° 638 del afio 1990. Por medio de la presente ley, se
establece que las mercancias que ingresen a los depdsitos temporales administrados
por las aduanas de la Republica gozaran antes de ser sometidas a despacho aduanero,

de los plazos de almacenaje libre que se establecen en la misma.

2.10.8 Ley de Impuesto Sobre la Renta

Creada mediante decreto legislativo N° 134 del afio 1991. Establece que la actual Ley
de Impuesto sobre la Renta, emitida por decreto legislativo N° 472 de fecha 19 de
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diciembre de 1963, publicado en el diario oficial N° 241, Tomo 201 del mismo mes
y afo, no obstante haber experimentado reformas sustanciales en su estructura, no se
adecua a las condiciones econdmicas y sociales del pais y ademas sus distorsiones
manifiestas no permiten el crecimiento sostenido en la base del impuesto en términos
de cobertura de contribuyentes, por lo que es necesaria la emision de un nuevo
ordenamiento legal sobre la materia, que recoja las corrientes modernas sobre

tributacion directa.

2.10.7 Ley General de Prevencion de Riesgos en los lugares de trabajo.

Segun el decreto legislativo N° 254 del afio 2010. Tiene por objeto establecer los
requisitos de seguridad y salud ocupacional que deben aplicarse en los lugares de
trabajo, a fin de establecer el marco basico de garantias y responsabilidades que
garantice un adecuado nivel de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores,
frente a los riesgos derivados del trabajo de acuerdo con sus aptitudes psicolégicas y
fisiologicas para el trabajo, sin perjuicio de las leyes especiales que se dicten para

cada actividad econdémica en particular.

2.11. Marco Institucional.

Ley Entidad

Corte suprema de justicia a través de sala

Constitucion de la Republica de El Salvador

de lo constitucional

Cddigo de Trabajo

Ministerio de Trabajo y Prevision Social

ISSS Seguro Social
Superintendencia del sistema financiero a
través de la super intendencia de
AFP pensiones

Ley Orgénica de Aviacién Civil

Autoridad de la Aviacion Civil

Ley Orgdnica de la Direccidon General de Aduanas

Ministerio de Hacienda

Ley de Almacenaje

Ministerio de Hacienda

Ley de Impuesto sobre La Renta

Ministerio de Hacienda

Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo

Ministerio de Trabajo y Prevision Social
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3. GENERALIDADES DEL CLIMA LABORAL.

3.1. Antecedentes.’

Histéricamente el comienzo de la construccion del concepto de “clima laboral” nace a traves
de la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30, esta teoria tiene como
particularidad, definir el rol que le permite a los individuos relacionarse con su ambiente,
donde cada persona evalGa lo que ocurre en su entorno, por lo tanto, se forma un juicio

valdrico de lo que es su realidad y modelo de conducta (Brunet 1999. 24).

A la concepcidn que tiene de si el trabajador y del ambiente, con el cual interactta, Lewin le
llama “Atmoésfera” o “Clima Psicologico”; es decir, una realidad empirica que puede ser

demostrada en la organizacion como cualquier hecho fisico (Lewin 1988. 112)

Es asi como Lewin a partir de la creacion de climas para la experimentacion de grupos,
demostro que las diferencias conductuales o de comportamiento que habia observado en
ellos, correspondia mas bien a las diferencias de atmdsferas o climas, mas que a las

caracteristicas coincidentes de los grupos.

A partir de estos estudios nace la inquietud de incorporar el concepto de “clima” al mundo
organizacional, para poder explicar las interacciones entre la empresa y el individuo, y su
relacion con la motivacion del personal y su efecto en la productividad de la organizacion.
(Alvarez, 1992)

En 1955, Francis Cornell ingresa el término “percepciones” dentro de la acepcion de clima,
como una combinacion que permite entender la posicion de las personas en su trabajo.
(Alvarez, 1992).

Para los tedricos Katz y Kahn (1970, 85), el clima laboral hace referencia a que toda
organizacion crea su propio clima, con sus propias costumbres y estilos. El “clima laboral”
refleja tanto las normas y valores del sistema formal como su reinterpretacion en el sistema

informal, asi refleja las presiones internas y externas de las personas que la empresa

5> https://blog.hubspot.es/service/diagnostico-clima-
laboral#:~:text=E|%20diagn%C3%B3stico%20de%20clima%20laboral,%2C%20compa%C3%Bleros%2C%20su
periores%2C%?20etc.
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atrae, de sus procesos de trabajo y distribucion fisica, de las modalidades de comunicacion y

del ejercicio de la autoridad dentro del sistema.

3.2. Definiciones.®

Segun ldalberto Chiavenato, mejor conocido como el mayor aportador y padre de la
administracion, “El clima laboral se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por

consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades”

Otros autores que definieron “clima laboral” en 1968, fueron Litwin y Stringer, quienes
ampliaron la definicion dada por Tagiuri, ya que, reconocieron su naturaleza tanto estructural
como subjetiva. Para estos autores el “clima laboral” se concibe como los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores, y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las

personas que trabajan en una organizacion.

Ya en el afio 1973, otros autores como Pritchard y Karasick, se refieren al “clima laboral” ,
haciendo un énfasis en la alta gerencia, pues lo definen como una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de la organizacién, que la diferencia de otras organizaciones,
y que resulta del comportamiento interno de sus miembros, especialmente del
comportamiento de la alta gerencia; ademas sefialan la importancia que tiene para la alta
gerencia el identificar las diferentes dimensiones que tiene el clima laboral de su
organizacion, ya que esto le permite a la alta direccion ejercer presion sobre éste y reorientar

las actividades y conductas organizacionales (Armstrong 1991, 54).

6 https://blog.hubspot.es/service/diagnostico-clima-
laboral#:~:text=E|%20diagn%C3%B3stico%20de%20clima%20laboral,%2C%20compa%C3%Bleros% 2C%20su
periores%2C%?20etc.
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Chiavenato (2000) sefiala que el clima laboral puede ser definido como las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de
la organizacién y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los

empleados.

Segun Méndez (2006), el clima laboral ocupa un lugar destacado en la gestion de personas y
sefiala que este concepto ha tomado un rol protagénico como objeto de estudio en distintos
tipos de organizaciones las cuales se encuentran en la permanente bldsqueda de técnicas para

su medicion.

3.3. Importancia.’

La importancia del clima laboral debe ser una de las més grandes prioridades de la empresa
ya que los beneficios que se pueden obtener de mantener un buen ambiente de trabajo son

innumerables.

Con la entrada al mercado laboral de las generaciones millennial y cenntenial, el trabajo en
general empez6 a experimentar cambios importantes. Por ejemplo, el clima laboral se
convirtié en un punto indispensable en toda empresa y una de las consultorias empresariales

mas solicitadas.

Ha quedado atréas la época en donde lo méas importante de un trabajo es el sueldo y la pension.
Las actuales y nuevas generaciones de empleados buscan una experiencia laboral completa
y no so6lo una fuente de ingresos; es decir, que el tiempo invertido en una empresa sea de

calidad. Para ello, un buen ambiente laboral es indispensable.

Son ochos horas, y en ocasiones mas, el tiempo que pasa un trabajador en su empresa, por lo
que una empresa debe ser como un segundo hogar, en el que méas de un nimero de ndmina,
el colaborador sea tratado como un integrante de una familia. Un buen clima laboral no s6lo

beneficia al colaborador, sino a toda la empresa, ya que, si se procura una buena

7 https://blog.adecco.com.mx/2019/12/26/importancia-buen-clima-
laboral/#:~:text=0bjetivos%20de%20tener%20un%20buen,los%200bjetivos%20de%20la%20empresa.
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relacion entre empresa y capital humano, los empleados se sienten mas comprometidos con

los objetivos organizacionales, generando mayor productividad.

3.4. Objetivos.®

= Facilitar la comunicacion y la relacion entre los miembros de la empresa.

= Aumentar la seguridad en los equipos de trabajo para participar en las acciones y
decisiones de la empresa.

= |Incrementar el interés en los objetivos de la empresa.

= Aumentar la satisfaccion laboral a través del sentimiento de grupo y el
reconocimiento.

= Evitar el ausentismo laboral.

= Mejorar la productividad laboral.

3.5. Estrategias para lograr un buen Clima Laboral.®

Un ambiente de apoyo: Si bien la motivacion tiene como objetivo lograr que un empleado
cumpla sus funciones, el apoyo es mas fundamental. Los empleados son seres humanos, no
recursos. Por lo tanto, el gerente o lider debe ser solidario; es decir, debe mostrar real

preocupacion por el colaborador en general y no solo por su desempefio en el trabajo.

Flexibilidad en el lugar de trabajo: Una buena empresa respeta las promesas de flexibilidad.
Muchas empresas hoy en dia tienen estrategias de trabajo flexibles que permiten a los
empleados equilibrar sus vidas profesionales y personales. Swati Nathani, CBO de Team
Pumpkin, asegura que "trabajo flexible" es mucho méas que laborar desde casa. Explicaque se

trata de trabajar desde donde sea que el individuo necesite estar en un momento en especifico.

8 https://blog.adecco.com.mx/2019/12/26/importancia-buen-clima-
laboral/#:~:text=0bjetivos%20de%20tener%20un%20buen,los%200bjetivos%20de%20la%20empresa.
% https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/estrategias-para-obtener-un-buen-clima-laboral


http://www.esan.edu.pe/conexion-esan/estrategias-para-obtener-un-buen-clima-laboral
http://www.esan.edu.pe/conexion-esan/estrategias-para-obtener-un-buen-clima-laboral
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Reconocer los logros de los trabajadores: Un buen clima laboral es clave para el éxito de
cualquier compafiia a largo plazo, asi como para la retencién de empleados. En lugar de
centrarse en gran medida en los incentivos de motivacion, se deben establecer un conjunto

de objetivos claramente definidos

Dar autonomia a los colaboradores: Parte de la construccion de una base de apoyo es aprender
a confiar en que los empleados utilizaran sus horas laborales para lograr sus objetivos. Al
crear un fuerte sentido de autonomia, los empleados se sentiran mas empoderados y tendran

méas motivacion e iniciativa.

Crear programas de aprendizaje y desarrollo: Muchas investigaciones sugieren que la
capacitacion de los empleados es responsabilidad de la empresa y, al aplicarla, fomentarala
productividad y el rendimiento laboral. Para ello, se debe gestionar un plan de estudio y
proporcionar los recursos adecuados y el entorno que respalde las necesidades de crecimiento
y desarrollo del empleado.

Programar actividades fuera del trabajo: La realizacion de actividades recreativas en un
ambiente ajeno al lugar de trabajo fomenta la comunicacion y las interacciones entre

empleados. Este tipo de iniciativa promueve las relaciones sanas y amistades entre colegas.

3.6. Variables influyentes del Clima Laboral.

Rensis Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima laboral.*

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en que una empresa evoluciona y obtiene resultados, ejemplo: estructura,

reglas, normas, toma de decisiones.

Variables intervinientes: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de

la empresa, ejemplo: motivacidn, comunicacion, actitudes y aptitudes.

10 Martinez, Ismael de Jesus y otros, “Disefio de un método de clima organizacional aplicado en el ministerio
de turismo de El Salvador”, Trabajo deinvestigacién, Afio 2010.
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Variables finales: surgen como resultado del efecto de las variables causales y las

intervinientes, y estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la empresa,

ejemplo: productividad, ganancias, pérdidas.

Existen otras variables que influyen en el clima laboral de la empresa, entre ellas pueden

mencionar:

Los cambios significativos en la empresa, ya sea positivo o negativo.

Alteracion de las condiciones economicas de la empresa, que repercuten
evidentemente en las prestaciones y beneficios de los empleados.

Cambio de lideres, ya que trae consigo incertidumbre para los empleados que estan a
las expectativas de las reglas de trabajo.

Reestructuracion y reduccion. En la actualidad muchas empresas para reducir sus
gastos adoptan la estrategia de reducir el nimero de empleados lo cual trae consigo
la reestructuracion de sus procesos y la adaptacion del personal a estos.

Emergencia, urgencias, dias de pago, problemas con algunos empleados. Esto
produce en cierta medida conflictos laborales que influyen en el clima de cada
empresa.

Esquema cultural (equidad de género, irresponsabilidad, carencia de valores, etc.)
Un ejemplo de esto es la tension que existe en organizaciones en las que aln se

cuestiona la capacidad de las mujeres en ciertas labores.

3.7. Tipologia del Clima Laboral.'

Los tipos de clima laboral en una empresa pueden ser:

Clima laboral autoritario. Este tipo de empresas se basa en una relacion jerarquica y
sin flexibilidad. Los lideres o directivos no confian en el trabajo de sus empleados y

la comunicacion en la empresa es escasa o casi nula. Tiende a ser un climaen el

11 https://www.buk.cl/blog/tipos-de-clima-laboral


http://www.buk.cl/blog/tipos-de-clima-laboral
http://www.buk.cl/blog/tipos-de-clima-laboral
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que lo que se dice, se hace y no hay instancias de creatividad, flexibilidad, opinién o
desarrollo profesional. Por otro lado, la toma de decisiones la evalGa y deciden
solamente los altos cargos, sin considerar opiniones de distintos equipos u areas.

Clima laboral Paternalista. Se trata de un clima que se da en aquellas empresas mas
estructuradas. Existe una relacion formal entre los altos cargos y los demas
colaboradores, pero generalmente es mas superficial. La confianza y la comunicacion
entre ellos es bastante débil. Falta comunicacion, informacion e interés por las
necesidades u opiniones de los trabajadores. En general, las decisiones las toman los
altos cargos y los empleados no se sienten muy comprometidos con la empresa.

Clima laboral Consultivo. En este tipo de clima laboral, la directiva posee confianza
en sus empleados y tiene gran consideracion en su trabajo, desarrollo profesionaly
opiniones respectos a las tematicas a tratar. Si bien latoma de decisiones la realizanlos
altos cargos, la decision se encuentra basada en la opinién y los comentarios de los
colaboradores. Hay un ambiente méas dinamico y proactivo, en donde fluye la

comunicacion y la confianza entre los equipos.

Clima laboral Participativo. Este tipo de clima se da en empresas en donde no existe
una jerarquia vertical, mas bien horizontal. Existe una gran confianza por parte de
la directiva ante sus empleados y la opinion que tengan los empleados es primordial
para la toma de decisiones. De hecho, muchas veces las decisiones se toman en
conjunto y buscan un bien comun para el negocio y el desarrollo profesional de los

colaboradores.
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4. GENERALIDADES DEL ANALISIS DEL CLIMA LABORAL

4.1. Definicion.

Comprende el analisis de informacidn previamente recopilada para conocer la percepcion y
actitudes que tienen los empleados de una empresa con respecto a sus actividades,

compafieros, superiores, etc. Y como estos influyen en su motivacion laboral.

4.2. Importancia.

Realizar un andlisis de clima laboral oportunamente puede generar cambios muy positivos
para la empresa; por ejemplo, ayuda a construir mejores relaciones entre todos los empleados
y proporciona un compromiso mayor de su parte, las cuales condicionan los niveles de

motivacion laboral, el rendimiento profesional, entre otros.

4.3. Objetivo.

El objetivo que persigue con el analisis del clima laboral es comprender su nivel de
satisfaccion laboral y descubrir si hay problemas internos que deban resolverse, o detectar si
el trabajador estd pasando por alguna situacion personal que le impide realizar sus actividades
cotidianas con entusiasmo; a través de un cuestionario para las diferentes areas que

constituyen una empresa .

4.4, Ventajas y Desventajas.

Al realizar una evaluacién del clima laboral se debe contar con las herramientas e
instrumentos necesarios como por ejemplo la encuesta la cual debe comprender una serie de

preguntas relacionadas a los factores en estudio. Las encuestas sobre clima laboral permiten

12 http://3ccultura.com/blogs/encuesta-de-clima-laboral-ventajas-y-desventajas/index.php.
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a las jefaturas conocer cudl es la percepcion que tiene el personal con respecto a temas que

afectan su desempefio y compromiso con la empresa.
Ventajas:

= Losdirectivos pueden tener informacion de primera fuente sobre lo que pasa en todos
los rincones de la empresa.

= Permite prevenir posible desmotivacion masiva que repercutiria en baja
productividad, fuga de talentos, huelgas u otras expresiones de insatisfaccion laboral.

= Brinda importante informacion para elaborar una estrategia de recursos humanos
eficiente y de gran impacto.

= Refuerza el liderazgo y mejora la comunicacion a nivel de toda la empresa.
Desventajas:

= Cuando la encuesta no garantiza confidencialidad y anonimato, el personal tiende a
contestar positivamente por miedo a represalias y por lo tanto la encuesta pierde su
validez.

= Cuando la encuesta no es valida, los directivos pueden tener informacién errénea
respecto a la realidad llevandolos a tomar decisiones incorrectas.

= Cuando los empleados no reciben informacién de los resultados se pierde credibilidad
en las intenciones de haber tomado la encuesta.

= Una encuesta de clima laboral genera expectativas en los colaboradores; si luego no
se hace nada al respecto, se puede generar un ambiente de frustracion.

4.5. Factores

Los factores que forman parte del clima laboral son los elementos caracteristicos que pueden
ser evaluados en una empresa, y que influyen en el comportamiento de los miembros de una

empresa. Algunos de los factores mas relevantes para un estudio del clima laboral.
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45.1. Cultura

Es el conjunto de normas, habitos y valores, que practica el ser humano de una empresa y que
hacen de esta su forma de comportamiento.

El clima laboral tiene una importante relacion con la cultura de una empresa ya que se
entiende como cultura organizacional el patron general de conductas creencias y valores
compartidos por los miembros de esta. Esta es en buena parte determinada por los miembros
que componen la empresa, este tiene una incidencia directa ya que las percepciones que los
miembros tienen respecto a su empresa determinan las creencias, conductas y valores que

forman la cultura de esta.

De acuerdo con la definicidn anterior la cultura de una empresa consiste en el conjunto de
principios y valores que la caracterizan y que sus integrantes comparten, a partir de

conocimientos, experiencias acumuladas, y el entorno que les rodea.

4.5.2. Ambiente Fisico

Las dimensiones espaciales, la seguridad, las instalaciones, el equipamiento con el que
cuentan los trabajadores, las condiciones climatoldgicas, la contaminacion, el sonido, la
distribucion de espacios, equipos técnicos, herramientas necesarias todo esto contribuyen al
mejor desempefio laboral en las organizaciones. Cuanto mejores sean las condiciones en las

que los empleados se encuentran, mejores seran los resultados obtenidos.

El ambiente fisico de trabajo es uno de los factores que afectan el clima laboral en cualquier
empresa, ya que la existencia de condiciones fisicas inadecuadas en las instalaciones donde
se realizan las actividades laborales, tales como la temperatura, el ruido, la iluminacién,
lugares de descanso, servicios sanitarios, pueden contribuir negativamente al desempefio en
el trabajo, y son fuentes de desmotivacion que perjudicara la consecucion de las metas y
objetivos de la empresa. Este elemento evalUa las condiciones de trabajo en quese encuentran
los empleados, el nivel de agrado y desagrado que ellos sienten en las distintasareas de la

empresa.
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4,5.3. Relaciones Interpersonales.

Indudablemente el respeto y cumplimiento a los derechos y obligaciones son la base para
unas armoniosas relaciones interpersonales. En toda actividad humana se hace necesario
interrelacionarse unos con otros. En la medida en que dicha interrelacion este bien definida
en beneficio de una convivencia armonica y productiva, se genera mayor calidad de vida y

menos conflictos.!?

Creacion de vinculos personales, ya que estos vinculos promueven el trabajo en equipo
eficiente y valores como la cooperacion o la solidaridad trabajo en equipo. Lo contrario a los
vinculos seran los conflictos y tensiones entre los miembros que acaban afectando de manera

negativa a la empresa.

De acuerdo con la definicion anterior las relaciones interpersonales son interacciones entre
dos 0 méas personas de este o diferente sexo, que incluyen emociones y sentimientos tanto

positivos como negativos, en donde es muy importante la comunicacion.

45.4. Liderazgo.

En el lider esta el fomentar un clima comunicativo, este liderazgo debera ser abierto, flexible

y cooperativo de lo contrario, favorecer la rivalidad y la tension entre sus miembros.

“Se define como la capacidad que tiene una persona para lograr que otras los sigan con
entusiasmo en el logro de determinados objetivos, asi como que coordinen eficazmente para

ello; todo con base en la confianza que infunda en su habilidad para persuadirlos”.t*

4.5.5. Motivacion.

Cuando los empleados estan motivados, facilitan la creacion de un clima laboral positivo y

su rendimiento es mayor. Por otro lado, cuando el clima empresarial es positivo, los

13 Serrano, Alexis, Administracion de Personas. lera edicion. Afio 2007. Pag. 293.
14 \Werther, William B., Administracion de Personal y su recurso humano. Mc Graw Hill, México, afio 1991, pag. 290.
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empleados acuden a sus puestos mas motivados, es decir, con més ilusién y ganas de realizar

sus funciones de manera eficaz.

“Se define también como el proceso de influir en las personas para lograr objetivos

especificos”.

Entonces, a partir de lo anterior, la motivacion es el sentimiento que mueve a los empleados
para realizar sus labores cotidianas haciendo un esfuerzo para alcanzar las metas y objetivos

de la empresa de acuerdo con la capacidad para satisfacer necesidades personales.

4.5.6. Comunicacion.

Fomento de confianza mejora la satisfaccidon y motivacion entre los trabajadores,
compromiso, respeto, cooperacion, tolerancia. Se debe trabajar en mantener una buena
comunicacion entre los integrantes pues de ellas surgen mejoras en el entorno organizacional,
esto lograra que todos los que integran la empresa puedan sentirse comodos y apreciar al a
empresa en la que trabajan adquiriendo un grado de madurez para resolver conflictos y

mantener un ambiente de armonia que beneficie a todos.

“En el mundo de las organizaciones no es dificil encontrar que muchas de ellas han fracasado
en sus intentos por implementar programas de cambio o estrategias de mejoramiento, en
algunos casos porque sus sistemas de comunicacion tanto internos como externos han sido

deficientes o lo que es peor no han existido™.®

La empresa debe formalizarla, establecer canales que permitan informacion oportuna y
actualizada a los empleados sobre situaciones que afecten la empresa, asi como también

resultados, procesos y tareas, de esta forma podra desempefiar mejor su trabajo

15 Daft, Richard, Management, 3°a Edicidon (Orlando, FL: Dryden Press 1993): 512
16 De Reyes Guzman Adriana Patricia, La comunicacién como herramienta gerencial. Bogota, Ecoe, Ediciones 2006.
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4,5.7. Trabajo en equipo.

Se basa en tener empleados comprometidos facilitando el cumplimiento de los objetivos
mediante el apoyo mutuo, promueve el respeto, el proceso y tareas realizadas a su debido

tiempo.

“Trabajar en equipo implica compromiso, no es solo la estrategia y el procedimiento que la
empresa lleva a cabo para alcanzar metas comunes. También es necesario que exista
liderazgo, armonia. Responsabilidad, creatividad, voluntad, empresa y cooperacion entre
cada uno de los miembros. Este grupo debe estar supervisado por un lider, el cual debe

coordinar las tareas que sus integrantes cumplan con ciertas reglas”.!’

4.5.8. Organizacion.

El tamafio y el tipo de estructura empresarial influyen en el rendimiento de los trabajadores.
También las estructuras jerarquicas pueden ser las mas adecuadas, en otras empresas no son

el mejor modelo.

“El propdsito de la organizacion es lograr esfuerzos coordinados por medio de la definicion
de las relaciones entre las tareas y la autoridad. Organizar significa determinar quién hace

qué y quién informa a quién”.*®

“Es la estructuracion técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles
y actividades de los elementos humanos y materiales de un organismo social, con el fin de

lograr maxima eficiencia en la realizacion de planes y objetivos sefialados en la planeacion”.*®

17 www.degerencia.com/tema/trabajo_en_equipo.

18 Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio laboral
del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad de El Salvador”. Afio 2015.
Pag 35.

19 Gémez Ceja, Guillermo, Planeacion y Organizacion de Empresas, 82 edicion, Mc Graw Hill, México, afio 1995, pag.
191.
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4.5.9. Responsabilidad.

Se refiere a la autonomia en las ejecuciones de las actividades realizadas, sentirse a gusto con
la actividad que desarrollamos, tomar en cuenta que es tarea de todo el fomento de la

responsabilidad de las actividades diarias y las repercusiones de estas.

La responsabilidad es la capacidad de comprometerse con el cumplimiento de las tareas
encomendadas, las personas que poseen esta competencia se caracterizan porque cumplen
los compromisos que adquieren, asumen las posibles consecuencias de sus actos y se

esfuerzan por dar mas de lo que se les pide.

4.5.10. Reconocimiento.

Todo reconocimiento o recompensa por un trabajo bien hecho o esfuerzos mantiene una
motivacién para el personal de una empresa . Realizando un reconocimiento para agradecer
a los miembros del equipo laboral por su compromiso con la empresa. Uno de los
reconocimientos que tienen un mayor impacto es el reconocimiento econémico, otro podria
ser horarios mas flexibles, becas de estudios, dias libres entre también los reconocimientos

publicamente elogiando el trabajo bien realizado de los trabajadores.

“Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se
deteriora progresivamente, lo mas recomendado para evitar esta situacion es que la empresa

cuente con un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho”.?

45.11. Desarrollo personal.

La formacion de caracter, iniciativa, liderazgo como la propia gestion del trabajo llevandolo
como proceso continuo logrando la superacion de los empleados en riquezas, conocimientos,
y las relaciones del trabajo. Este factor se refiere a las condiciones y oportunidades que brinda

la empresa a los empleados para su desarrollo y crecimiento dentro de la misma.

20vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio laboral
del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de El Salvador”. Afo
2015. Pag 30.
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Incluye actividades que mejoran la conciencia y la identidad, impulsan el desarrollo de las
habilidades personales y de los propios potenciales, contribuyen a construir capital humano
y facilitan la empleabilidad, mejora la calidad de vida y contribuyen a la realizacion de suefios
y aspiraciones. Cuando el desarrollo personal se lleva a cabo en el contexto de instituciones,
se refiere a los métodos, programas, herramientas, técnicas y sistemas de evaluacion que

apoyan el desarrollo humano a nivel individual en las organizaciones.?

5. GENERALIDADES DEL DESEMPENO LABORAL

5.1. Definicion.

Se puede decir que el desempefio laboral es el rendimiento que el trabajador refleja al
momento de realizar sus actividades. Segun Bittel (2000), afirma que:

“El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacian los logros y sus deseos de armonia. EI desempefio se relaciona
o0 vincula con las habilidades y conocimiento que apoyan las acciones del trabajador, en pro

de consolidar los objetivos de la empresa” (p.256)

Debe considerarse que el desempefio laboral describe el grado en que los empleados de una
empresa logran sus objetivos. Segun Bohdrquez (2004) se refiere como:

“El nivel de ejecucion alcanzado por el colaborador en el logro de las metas dentro de la
empresa en un tiempo determinado. En tal sentido, el desempefio estd conformado por

actividades tangibles, observables, medibles y otras que se puedan deducir’*?

Segun Chiavenato (2000), define el desempefio laboral:

21 https://es.wikipedia.org/wiki/Desarrollo_personal.
22Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional, 10a. ed. México: Pearson Educacion.
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“Como las acciones 0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
el logro de los objetivos de la empresa . En efecto, afirma que un buen desempefio laborales la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una empresa ” (p.359). 23

El autor menciona que el desempefio laboral es el aporte que el individuo da a la empresa
para el logro de los objetivos. Es decir, el desempefio de los empleados se ve reflejado tanto

por su trabajo como por su comportamiento.

Por otra parte, Echeverria, (2009) afirma que el desempefio laboral:

“Es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia

organizacional” (p.155).

El autor describe el desempefio laboral como un valor que se espera que el colaborador
contribuya a la empresa, este aporte estara influenciado por la conducta que pueda tener a lo
largo del paso de una organizacion.

Finalmente, Robbins y Timothy. (2013) afirman que el desempefio laboral:

“Es un proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las organizaciones, la
cual es de mucha importancia para la organizacion en el logro de sus objetivos, originando
en el trabajador, un funcionamiento con motivacion y satisfaccion laboral”. (p.36).2*

De acuerdo con lo antes mencionado se puede expresar que el desempefio es la capacidad
que posee el colaborador al realizar su trabajo y optimizar sus recursos para hacer sus tareas

en menos tiempo y con mayor calidad, lo cual resulta beneficioso para la empresa.

5.2. Importancia

El desempefio laboral es una disciplina que se ha venido estudiando desde tiempos atrés,
especialmente en los campos de la psicologia organizacional (Aamodt, 2010). El principal

2 Chiavenato, I. (2000). Administraciéon de Recursos Humanos: El capital humano de las organizaciones. México:
McGraw-Hill.

2Robbins, S., & Timothy, J. (2013). Desempefio Laboral, Dimensiones con el Desemperio Laboral. Espafia:
Editorial Planeta.
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motivo que justifica demasiado interés de estudiar este término por parte de las
organizaciones es poder entender y explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento y
efectividad de las empresas, es por ello que resulta imprescindible conocer el desempefio
laboral. (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018). En la actualidad, las organizaciones se
enfrentan en permanentes cambios, debido a la constante necesidad de mejorar para poder
mantenerse en el mercado, ya que la competencia cada dia crece (Castro, 2016). Asi mismo,
la supervivencia de las empresas en el tiempo dependerd de gran manera de la capacidad,
competencias y conocimientos de sus trabajadores, por esto las empresas deben de contar con
empleados competentes, por ende, para poder saber si los empleados estancumpliendo sus
funciones de acuerdo a lo establecido en sus cargos, es necesario evaluar el desempefio
porque ayudara a afinar la eficacia e implementar estrategias. Por lo tanto, se puede decir que
el desempefio laboral constituye una de las principales fortalezas de una organizacion,
convirtiéndose en una condicion necesaria para obtener resultados sosteniblesen el tiempo
(Chénevert &Vandenberghe, 2013).%°

El desempefio laboral actila como piedra angular para el logro de la efectividad y el éxito de
las empresas; por esta razon los gerentes estan interesados en no solo medirlo sino también
en mejorar el desempefio de sus colaboradores. En este sentido, el desempefio laboral se basa
en las conductas observadas o aquellas acciones ejecutadas por los empleados que puedenser
medidos a través de sus capacidades y el grado de contribucion que estas brindan a la

empresa.

El desempefio laboral es importante, porque:
= Incrementa del rendimiento, es decir, existe una relacion adecuada con la
retroalimentacion.
= Respeta las reglas de compensacion, que permite la identificacion de las personas que
merezcan aumentos salariales.
= Evaluacion, que implica la seleccion de puestos, ascenso, traslado, despido.

= Formay desarrolla, es decir, capacitacion al trabajador para un trabajo eficaz

% Cuello, R. B, Fructus, R. C., & Panduro, J. D. A. (2020). El desempefio laboral desde una perspectiva
tedrica. Revista de investigacion valor agregado, 7(1), 54-60.
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= Planificacion y mejora de la carrera profesional, que indica tomar decisiones para
optimizar las capacidades que se relaciona con la profesion.
= Efecto de las estadisticas, es el efecto positivo negativo de los recursos humanos.

= Errores en el disefio del puesto, es el entendimiento de las actividades. 2°

5.3. Caracteristicas

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se esperan que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Segun lo sefialado por Furnham (2000), son las siguientes:?’

= Adaptabilidad; se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y
con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

= Comunicacion; es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en
grupo o individualmente.

= [Iniciativa; la intension de influir activamente sobre los acontecimientos para alcanzar
objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente.
A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

= Conocimientos; se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas su de trabajo.

= Trabajo en Equipo; es la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos/grupos
de trabajo para alcanzar las metas de la empresa, contribuyendo y generando un
ambiente armonico que permita el consenso.

= Estandares de Trabajo; la capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares de
la empresa y a la capacidad de obtencién de datos que permitan retroalimentar el

sistema y mejorarlo.

2%6Parra, A. (2013). Importancia del reconocimiento para fomentar el buen desempefio laboral. Revista de
analisis transaccional y psicologia humanista, (69), 192-202.

270rtiz, E. M. D., & Ysla, P. D. R. C. (2022). Inteligencia emocional como herramienta eficaz para la mejora
del desempefio laboral en funcionarios publicos: Una revision. Apuntes Universitarios, 12(2), 97-113.
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= Desarrollo de Talentos; la capacidad de desarrollar las habilidades y competencias de
los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuros.

= Potencia el Disefio del Trabajo; se refiere a la capacidad de determinar la empresa y
estructura mas eficaz para alcanzar una meta.

= Maximiza el Desempefio; la capacidad de establecer metas de desempefio/desarrollo

proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva.

5.4. Influencia del Clima Laboral en el Desempefio Laboral

Uno de los elementos condicionantes del desempefio laboral en las instituciones, es el clima
organizacional, donde se presenta dificultades no solo en la estructura organizacional, sino
también en los factores emocionales de los empleados como adaptarse al cambio, a la

condicion del trabajo y la comunicacion empresarial.

En los Gltimos afios, las organizaciones para ser mas competitivas han puesto la mirada en el
clima laboral, por lo cual, se han implementado estrategias organizacionales, teniendo en
cuenta su importancia para que sean eficientes y eficaces. De la misma manera, realizan
evaluaciones permanentes de las estructuras organizacionales, y de los comportamientos de
los trabajadores, para asi tener un diagnostico real de las necesidades organizativas, y poder
tomar decisiones correctivas para un buen desarrollo organizacional. El eficiente
funcionamiento de las organizaciones se lleva a cabo cuando el clima laboral es armonico,
aceptando el comportamiento emocional de los integrantes de la empresa, que influye de
manera significativa en su conducta y comportamiento. La manifestacion real del trabajador
en laejecucion de una tarea en un ambiente laboral determinado, evidenciando se esta manera,

su capacidad para el trabajo que desarrolla.

El clima laboral tiene su fundamentacién en el estado emocional de cada trabajador, y como
cada uno de ellos actian ante situaciones propias de la empresa, como la comunicacion,

liderazgo, motivacion, relaciones interpersonales, entre otros; asi como interacciones como
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la estructura organizacional, tecnologia, liderazgo, toma de decisiones, recursos, entre otros.
Asi también, se considera un al ambiente agradable o desagradable, favorable o desfavorable
que esta inmerso en la empresa, teniendo en cuenta su cultura, compromiso, emprendimiento,

innovacion satisfaccion entre otros.

En el actual mundo globalizado, toda empresa promoverd cambios en su ambiente laboral,
estructura organizacional, planificacion estratégica, gestion operativa y recursos conlos que
cuenta; con el objetivo de ser competitiva, tener una buena posicion en el mercado, hacer
innovaciones, generando rentabilidad para la empresa. Asimismo, los empleados son
considerados creativos, que impulsen cambios que son estimulados por los lideres

gerenciales (Robins y Judge, 2009). %

Asi, también es importante el clima laboral para que los empleados se “perfeccionen, que
impacte en su desarrollo ante eventos simples, donde se incluye la comunicacién, la
interaccion con otros empleados la apertura y consideraciones; tiene también un efecto en la
calidad de vida de los que participan en el desarrollo institucional, donde se destaca la
motivacién, fortalecimiento de la amistad de manera espontanea y honesta; asimismo,
contribuye a favorecer el logro de los objetivos, y ayuda al trabajador a la adquisicion de su
objetivos propios (Reyes, 2017). En el area de recursos humanos, logra la implementacion
de estrategias, condiciones laborales estables para el logro de buenos desempefios de los
empleados, teniendo en cuenta la salud laboral, donde el entorno profesional permita que los
empleados tengan una buen fortaleza fisica, condiciones de salud y bienestar fisico,
emocional y social; asimismo, tengan una buena compensacion econémica por la labor
realizada; se logre que el trabajador se sienta satisfecho en el lugar donde laboral y aspectos

relacionados al proceso organizacional (Ruiz, 2008) %°

28 Robbins, S. P., Judge, T. A., & Brito, J. E. (2013). Comportamiento organizacional. Naucalpan: Pearson educacion.
2 Rizo, A. S. (2018). Importancia del comportamiento organizacional para los estudiantes de Administracién de
Empresas. Revista Multi-Ensayos, 4(7), 10-14.
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B. CAPITULO II: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE EL
ANALISIS DEL CLIMA LABORAL PARA REFORZAR EL RENDIMIENTO
LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA AIRLINE SUPPORT
SERVICES OF EL SALVADOR S.A.DE C.V.

1. PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

La problemética de investigacion actual de la empresa Airline Support Services of El
Salvador S.A. de C.V. se centra en mejorar el desempefio laboral de sus empleados e
identificar areas de mejora en términos de satisfaccidn, bienestar y productividad. La
investigacion del clima laboral se plantea como una herramienta para descubrir problemas o
deficiencias en el ambiente de trabajo y brindar informacion para implementar cambios

positivos.

Se busca comprender los factores que contribuyen a fortalecer el clima laboral y retener a los
empleados clave. Identificar las causas subyacentes de la insatisfaccion o el descontento
laboral permitird implementar medidas para mejorar el ambiente de trabajo, promover la

lealtad y fomentar el compromiso de los empleados.

Ademas, se desea mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados, reconociendo la
importancia de una fuerza laboral satisfecha para lograr altos niveles de productividad y
compromiso. La investigacion del clima laboral ayudard a identificar los factores que
influyen en la satisfaccién, como el liderazgo, el reconocimiento, la comunicacion y el

equilibrio entre el trabajo y la vida personal, para implementar estrategias efectivas.

Otro proposito es impulsar el compromiso de los empleados, entendiendo su conexién con la
empresa y su motivacion para contribuir al éxito. Mediante la identificacion de los factores
que influyen en el compromiso, se podran tomar medidas para fortalecerlo y promover una

cultura organizacional positiva.

De acuerdo con lo descrito anteriormente, el problema a investigar se férmula de la siguiente:
¢ Cuéles son los factores del clima laboral que, de acuerdo con un modelo de analisis, influyen
en el rendimiento laboral del personal empresa Airline Support Services of El Salvador S.A.

de C.V. Ubicada en el municipio de San Luis Talpa del Departamento de la Paz.
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2. OBJETIVOS

2.1. General

Realizar un diagndstico sobre la situacion actual del clima laboral y los factores que influyen
en el desempefio del personal de la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de

C.V., y definir acciones que ayuden a mejorarlo.

2.2. Especificos

= Recopilar informacion a través de técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
para conocer el estado del clima laboral de la empresa Airline Support Services of El
Salvador S.A. de C.V.

= Realizar un diagndstico del clima laboral en la empresa Airline Support Services of
El Salvador S.A. de C.V. por cada factor evaluado para conocer la percepcion que

tienen los jefes y empleados del ambiente en el que laboran.

= Formular recomendaciones que contribuyan a obtener un clima laboral agradable y
que fomente la eficiencia en el desempefio del personal de la empresa Airline Support
Services of El Salvador S.A. de C.V.

3. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El propdsito de realizar un Diagnostico de la situacion actual sobre el analisis del clima
laboral en la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V., es para conocer
la percepcion que tienen los empleados y los jefes del ambiente interno en el cual desempefian
sus labores y proponer un modelo de evaluacion del clima laboral para el fortalecimiento de

la eficiencia del personal.
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4. METODOS Y TECNICAS UTILIZADAS EN LA INVESTIGACION

Los métodos y técnicas son de vital importancia para poder realizar una investigacion de
campo; ya que permite llevar a cabo un estudio. A continuacion, se presentan los métodos y

técnicas que se utilizaron:

4.1. Métodos

El método de investigacion que se utilizé fue el método cientifico, que se refiere a una serie
ordenada de procedimiento de que se hace uso la investigacion cientifica para observar la
extension de nuestros conocimientos, con el fin de tener una practica cientifica basada en

hechos reales en el mundo actual y la utilizacién de métodos especificos como los siguientes:

= Anadlisis: En la investigacion este método fue utilizado para descomponer en todas
sus partes los elementos, indicadores y unidades que conformaron el objeto de
estudio con el proposito de analizar cada uno de los factores del clima laboral y lograr
identificar la incidencia que tienen en el desempefio laboral de los empleados y jefes
de la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V.

= Sintesis: Este método se utilizd para reintegrar las partes de los elementos,
indicadores y unidades como un todo, es decir, que se realizd la integracion de los
factores que conformaron el clima laboral y la influencia que tienen en el desempefio
laboral de los empleados y jefes de la empresa Airline Support Services of El
Salvador S.A. de C.V., ubicada en el municipio de San Luis Talpa departamento de

La Paz. Por lo cual se realiz6 el diagnostico de la situacion actual.

4.2. Tipos de Investigacion

Para la realizacion del trabajo de investigacion se tomé como base el nivel explicativo. Lo
cual permitié formular preguntas importantes para la obtencién de datos sobre el clima
laboral del personal de la empresa ., ubicada en el municipio de San Luis Talpa,

departamento de La Paz.
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4.3. Tipo de Disefio

Para la realizacion del trabajo de investigacion se utiliz el tipo de disefio no experimental;
es decir que no se manipul6 en forma deliberada ninguna variable. Se observaron los hechos
tal y como se presentaron en su contexto real y tiempo determinado, luego se analizaron. Se
utiliz6 porque su medicion es de un solo momento y present6 un panorama de los indicadores
de estudio que se llevo a cabo en la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de
C.V., ubicada en el municipio de San Luis Talpa, departamento de La Paz.

4.4. Técnicas de recoleccion de informacion

Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de informacion, en el trabajo de

investigacion son las siguientes:

= Entrevista: La entrevista fue utilizada para recopilar informacion directa de tal manera
que fue selectiva, es por ello por lo que se entrevisto a al director ejecutivo, Gerente

y 4 jefes de las diferentes areas que forman parte de la Institucion.

= Encuesta: La encuesta fue dirigida hacia 96 empleados de las diferentes areas de la
empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V., que ayudd para
realizar el diagndstico de la situacion actual del clima laboral.

= Observacion directa: Se llevd a cabo conforme a las visitas que se realizaron a la
empresa, lo cual permitid visualizar el que hacer laboral y observar otros elementos

relevantes que no estan contempladas en la encuesta y en la entrevista.

4.5. Instrumentos de recoleccion de informacion

Esto correspondio para ampliar y discernir la informacion para el trabajo de investigacion lo

cual se utilizaron los siguientes:
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Guia de entrevista: Se estructurd con preguntas abiertas las cuales permitieron
adquirir informacion oportuna acerca de las dificultades que enfrentan a la
problemaética del objeto de anélisis, la cual fue dirigida al director ejecutivo, gerente
y a 4 jefes de los distintos departamentos de la empresa.

Cuestionario: Se elabord un cuestionario con 30 preguntas cerradas y se asignaron 4
opciones de respuestas diferentes dirigidas a los empleados que integraron la muestra
de la investigacion, distribuidos en cada departamento de la empresa. Cabe mencionar

que se le realizo de forma virtual el cuestionario a 10 empleados.

Lista de cotejo: Segun las visitas realizadas a la empresa Airline Support Services of
El Salvador S.A. de C.V., se visualizé la infraestructura como también la atencion
por parte del personal entre otros elementos que aportaron informacion que

sustentaron la investigacion.

4.6. Fuentes de informacion

Primaria: Informacion vital que se recolectd a traves de los dos tipos de técnicas
aplicados en la investigacion de campo, por medio de las entrevistas hacia los jefes y
la encuesta que estuvo dirigida a los empleados de la empresa Airline Support
Services of El Salvador S.A. de C.V.

La informacién que se recopilé para el trabajo de investigacion fue obtenida de
diferentes fuentes bibliograficas; libros, sitios virtuales, estudios y publicaciones
referentes a la evaluacion y metodologia del clima laboral entre otros. Como también
a través de la Unidad de Recursos Humanos, quien proporciond manuales,

reglamentos y politicas de la empresa.
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4.7. Ambito de la investigacion

Se realiz6 en la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V., su éarea
geografica esta ubicada en el Aeropuerto Internacional de El Salvador Monsefior Oscar

Arnulfo Romero Galdamez, municipio de San Luis Talpa, departamento de La Paz.

4.8. Unidad de Analisis

Se detalla a continuacion el objeto y las unidades de estudio que formaron parte del trabajo

de investigacion.

= Objeto de estudio: Empresa Airline Support Services of El Salvador S.A. de C.V.

= Unidad de analisis: director ejecutivo, gerente, jefes, empleados.

4.9. Determinacioén del Universo y Muestra

= Universo: 1 director ejecutivo, 1 gerente, 4 jefes y 550 empleados operativos (sin contar los

empleados administrativos)

= Muestra: Parte representativa del universo que posea las mismas caracteristicas sujetas
de estudio. Para realizar la investigacion de campo se tomara la muestra a partir de una

poblacién finita.

o Lamuestrase calcula haciendo uso de la siguiente formula:

Zp.q.N

n

T EX(N—1) + Z2(p, Q)
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o Donde:

n: NUmero de personas a encuestar
N: Universo sujeto a estudio.

Z: Nivel de confianza utilizado.

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de fracaso

E: Error de estimacion

o Se calcularan la muestra teniendo los siguientes datos constantes:

N: 550 (total de empleados de toda la empresa, sin contar los 14
empleados administrativos, 4 jefes y 1 gerente y 1 director
ejecutivo)

Z: 1.96 (Coeficiente distribucion normal estandar para un 95% de
confianza)

p: 0.5

g:0.5

E:0.05

(550) (1.96)2(0.5) (0.5)
n= (005)2(550— 1) F(1.96)2(0.5) (U.5)

n= 96 empleados.

Se realizo con un nivel de confianza de 95% porque hacemos énfasis en tener un
conocimiento general de la problematica, con el objetivo de que la muestra resulte lo mas
precisa, suficiente y representativa posible. La probabilidad de éxito y fracaso son del 50%
cada una, es decir que, existe incertidumbre sobre el fendbmeno en estudio. El nivel de
precision o error permisible es de 5%, porque es el maximo error que sera aceptado en los

resultados y asi la informacion tenga mayor validez.
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NUMERO DE

DEPARTAMENTOS NUMERODE | pyyesTRA PROCESO EMPLEADOS

EMPLEADOS POR ENCUESTADOS POR

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
Despachos aéreos 134 (134*96) /550 = 23.04 23
Servicios al Pasajero 97 (97*96) /550 = 16.93 17
Mantenimiento
aeronautico 147 96 (147%96) /550 = 26 26
Servicios en Rampa 143 (143*96) /550 = 24.95 25
Mantenimiento 29 (29*96) /550 = 5.06 5
TOTAL 550 96

*Sin contar a 1 gerente de estacion, 1 director ejecutivo, 4 jefes y 14 empleados administrativos

5. TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

El procesamiento de la informacidn recopilada en la investigacién de campo permitio que los
datos se representen en cuadros tabulares, lo cual consistio en realizar el analisis y los
comentarios respectivos. Los datos obtenidos fueron procesados a través de un software
Ilamado Microsoft Excel, su utilizacion logré presentar cuadros estadisticos y graficos que

fueron de gran ayuda al momento de analizar e interpretar los resultados.

5.1. Tabulacion

La informacidn recopilada se tabuld6 mediante los cuestionarios de manera que se hizo por
cada factor de evaluacién del clima laboral, con el nimero de frecuencias de cada respuesta
obtenida en cada pregunta que se present6 en los cuadros estadisticos de forma horizontal.
Como también los resultados se utilizaron para determinar el estado de cada factor, mediante
la metodologia para evaluar el clima laboral que permitié diagnosticar el estado actual del

clima percibido por los empleados hacia la empresa.
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5.2. Andlisis e interpretacion de resultados

Se procedi6 a realizar el analisis e interpretacion respectiva de los resultados mediante los
gréficos estadisticos y sobre el estado de cada factor, esto permitié el anélisis que contribuyd

como base para la elaboracion del diagnostico, las conclusiones y las recomendaciones.

6. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE EL CLIMA LABORAL POR LA
EMPRESA AIRLINE SUPPORT SERVICES OF EL SALVADOR S.A. DEC.V.

6.1. Diagndstico de la situacién actual

El diagnostico de la situacion actual que se realizo en la empresa Airline Support Services of
El Salvador S.A. de C.V., esta basado en la evaluacién de 11 factores que forman parte de su
clima laboral, y que fueron seleccionados por el equipo de trabajo, estos factores son: cultura,
ambiente fisico, relaciones interpersonales, liderazgo, motivacion, comunicacion, trabajo en
equipo, organizacién, responsabilidad, reconocimiento, desarrollo personal vy
remuneraciones. Para la determinacion del estado actual de los factores, se utilizo el

procedimiento de evaluacidn que se detalla a continuacion:

= Paso 1: Se entregd un cuestionario a los 96 empleados que se tomaron como muestra,
conformado por 11 factores.

= Paso 2: en total fueron 30 preguntas.

= Paso 3: Se asignaron 4 opciones de respuestas cerradas que fueron: Si, casi siempre,
algunas veces y no, con un valor que va del cuatro al uno, correspondiente al orden
antes mencionado.

= Paso 4: Se multiplicé el total de encuestados que respondieron en cada una de las 4
opciones de respuesta por el valor asignado a cada casilla, luego sumando cada fila

para obtener el puntaje acumulado por pregunta.
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= Paso 5: Se sumo el puntaje acumulado de las preguntas para obtener el puntaje total
por cada factor.

= Paso 6: Con la informacion obtenida de los pasos anteriores se aplico la siguiente
férmula para determinar el estado de cada factor:

€.0.= X
(F) (4) (N)

o Donde:
Xx: significa la sumatoria del puntaje acumulado por factor de
todas las encuestas.
F:representa el total de preguntas por cada factor.
4: significa el maximo puntaje asignado a las opciones de
respuestas.

N: representa el total de personas encuestadas.

= Paso 7: El resultado se multiplicé por 100 y el porcentaje se ubicé en el estado e

intervalo correspondiente al siguiente cuadro.

Tabla N°1: Estados de Evaluacién del clima Laboral
ESTADO INTERVALO
CRITICO 0-50%

BAJO 50.1-70%
PROMEDIO 70.1-80%
DESTACADO 80.1-90%

OPTIMO 90.1-100%




control a fin de conocer el significado del nivel del Clima Laboral.

Tabla N°2: Pautas de control del clima Laboral

ESTADO

PAUTAS DE CONTROL

CRITICO

Cuando el clima laboral da como resultado critico, significa que se
encuentra en un pésimo estado, y que es necesario tomar acciones
urgentes para mejorarlo.

BAJO

Cuando el clima laboral da como resultado bajo, significa que se
encuentra en un mal estado, y que es necesario tomar acciones a corto
plazo para mejorarlo

PROMEDIO

Cuando el clima laboral da como resultado promedio, significa que se
encuentra en un estado aceptable, pero que puede mejorary es
necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

DESTACADO

Cuando el clima laboral da como resultado destacado, significa que se

encuentra en un estado muy bueno, que los niveles de insatisfaccion

han sido bajos, y que es necesario tomar acciones a largo plazo para
mantenerse.

OPTIMO

Cuando el clima laboral da como resultado éptimo, significa que los
empleados en la empresa tienen una satisfaccion plena y que los
mecanismos de direccién han sido apropiados.

= Paso 9: Serealizé un andlisis por cada uno de los factores.
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Paso 8: De acuerdo con el estado de cada uno de los factores, se ubican las pautas de

Tabla N°3 Andlisis por factor del Clima Laboral

FACTOR ESTADO INTERVALO
Cultura OPTIMO 94.79%
Ambiente Fisico DESTACADO 88.02%
Relaciones Interpersonales PROMEDIO 76.38%
Liderazgo DESTACADO 86.54%
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Motivacion DESTACADO 84.89%
Comunicacion DESTACADO 86.02%
Trabajo en equipo DESTACADO 85.32%
Estructura Organizacional DESTACADO 89.06%
Responsabilidad OPTIMO 91.14%
Reconocimiento PROMEDIO 79.07%
Desarrollo Personal DESTACADO 86.49%

6.2. Clima Laboral

Para la determinacion del clima laboral a nivel general, se aplicd el mismo procedimiento de

cada uno de los factores, con la diferencia que (Xx = Es la sumatoria del puntaje acumulado

de los 12 factores) y (F = Representa el total de preguntas de la encuesta). Para mejor

comprension se detalla toda la informacion en el siguiente cuadro de resumen:

N° FACTOR PUNTAJE TOTAL
1 Cultura 728
2 Ambiente Fisico 1014
3 Relaciones interpersonales 886
4 Liderazgo 997
5 Motivacion 978
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6 Comunicacion 991
7 Trabajo en equipo 983
8 Estructura Organizacional 684
9 Responsabilidad 1049
10 Reconocimiento 917
11 Desarrollo Personal 647
TOTAL, ENCUESTAS 9874
TOTAL, PREGUNTAS 30
MAXIMO PUNTAIJE 4
TOTAL, ENCUESTADO/AS 96
TOTAL, ENCUESTAS 9874 INTERVALO ESTADO
TOTAL, PREGUNTAS 30
SUSTITUYENDO
MAXIMO PUNTAIJE 4 85.71% DESTACADO
TOTAL, ENCUESTADO/AS 96
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7. FACTORES QUE INCIDEN EN EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL

7.1. Cultura

Segun el gréafico n°1, La mayoria de los empleados conocen y se sienten identificados con los
valores que posee la empresa poniéndolos en préactica en las diversas situaciones que se les
presentan en su diario vivir, siendo muy satisfactorio, siendo pocos los empleados que

intentan casi siempre ponerlos en practica.

Segun el grafico n°2 La mayoria de los empleados encuestados manifiesta que la vision de la
empresa se enfoca en las metas propuestas por lo cual resolvio que la vision si concibe futuro,
siendo pocos los empleados que expresan que la vision casi siempre se enfoca en las metas

propuestas y concibe el futuro de esta.

Los lideres de la empresa conocen los valores que se tiene, lo cual es muy significativo ya
que ellos son la guia para la toma de decisiones y las conductas que se deben presentar. Con
respecto a la misién y vision todos los jefes de las areas de trabajo expresaron el conocerlas
ya que son toda la articulacion en su finalidad y desarrollo.

7.2. Ambiente Fisico

Segun el grafico n°3, La mayor parte de los empleados da a conocer que el espacio fisico
asignado si es el apropiado para realizar sus funciones, pero es de considerar que otra parte
de los empleados manifiesta también que el espacio fisico casi siempre es el adecuado para
realizar sus funciones, se encuentra un margen de desacuerdo en el espacio fisico establecido

para poder llevar las actividades diarias dentro de la empresa.

Segun el grafico n°4, La mayoria de los empleados estan satisfechos con la iluminacién y
ventilacion considerando que es la adecuada para poder realizar sus funciones en el area de
trabajo, y otra parte de los empleados en menor cantidad indican que casi siempre la

iluminacién y ventilacion es la adecuada para poder realizar sus actividades.
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Segun el gréafico n°5, La mayor parte de los empleados se encuentran satisfechos con la
limpieza en la empresa donde se manifiesta que existen buenos estandares con respecto al
aseo, en el cual se sienten comodos en sus areas de trabajo, por otra parte, de los empleados
en menor cantidad dan a conocer que casi siempre se sienten satisfechos con la limpieza en

general.

Los lideres de la empresa afirman que la limpieza e higiene y salubridad en cada area de

trabajo es la adecuada, en la cual se sienten comodos y satisfechos.

7.3. Relaciones Interpersonales

Segun el gréafico n°6, Para la mayoria de los empleados consideran que si es importante
mantener buenas relaciones con sus comparieros ya que es esencial para obtener buenos
resultados y para logro de objetivos de la empresa lo cual refleja una aprobacion por esta
parte de los empleados, y por otra parte considerable de los empleados admitié no mantener
estas relaciones de manera constante con sus comparfieros de trabajo, lo que implica que
aungue reconocen la importancia, no siempre logran mantener relaciones Optimas en su

entorno laboral.

Segun el grafico n°7, Indica que hay una division bastante equitativa entre los empleados que
creen que existen buenas relaciones entre los jefes y empleados. hay un balance entre aquellos
que experimentan buenas relaciones laborales y aquellos que sienten que podria haber

mejoras 0 momentos en los que las relaciones no son tan positivas.

Segun el grafico n°8 Los resultados de la encuesta indican que existe una variedad de
experiencias en términos de conflictos entre los comparieros de trabajo y su impacto en el
ambiente laboral. EI mayor porcentaje ha experimentado conflictos ocasionales, 1o que
afecta el ambiente laboral en situaciones especificas, seguido del porcentaje de empleados
que expresa que no ha experimentado conflictos, lo que indica un ambiente armonioso, sin
embargo, los que respondieron “si” y “casi siempre” ha experimentado conflictos de manera
regular lo cual puede tener un impacto negativo para la productividad del equipo de trabajo.

Los lideres de la empresa expresan que respetan a los empleados, dan instrucciones de
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manera respetuosa y dialogan las diferencias, Ademas, consideran importante mantener
buenas relaciones laborales, tratando a cada colaborador con respeto y empatia. priorizando

el trabajo en equipo y fomentando una comunicacion efectiva entre los miembros del equipo.

7.4. Liderazgo

Segun el grafico n°9 los resultados muestran que en gran medida las jefaturas tienen la
habilidad de persuasion hacia los empleados existiendo también un porcentaje grande en el
que se considera que la jefatura a mando casi siempre tiene esta influencia sobre los
empleados y en un pequefio porcentaje donde se indica que la jefatura algunas veces tiene la

capacidad de influenciar a los trabajadores.

Segun el grafico n°10, Indica que casi la mitad de los encuestados tiene una relacion positiva
con sus superiores, quienes les proporcionan el apoyo necesario para realizar su trabajo de
manera efectiva. Sim embargo por otra parte de los encuestados mencion6 que sus jefes solo
los orientan y supervisan en algunas ocasiones. Esto puede sugerir que algunos encuestados
reciben una direccién y supervision menos consistente o que, en ciertas situaciones, tienen

menos interaccion directa con sus superiores.

Segun el grafico n°11, Los empleados se sienten comodos en su mayoria con el liderazgo del
jefe al mando ya que refleja en los porcentajes confirmando el sentirse a gusto y casi siempre
este es un buen indicador para la empresa que las jefaturas estan fortaleciendo la confianza
en cada uno de los trabajadores. En una pequefia fraccion se encuentra los empleados que en

algunas veces se encuentran conforme con sus jefaturas.
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Los lideres manifiestan, que se toma en cuenta la opinién de los deméas y se les ayuda a
mejorar, trabajando de la mano con ellos. Se guia al personal para que cumpla con sus
funciones y escuchan sus inquietudes. Se trabaja en equipo, no solo asignando tareas, y se
orienta a los demas para que realicen su trabajo de manera efectiva, brindandoles apoyo. Se
comunica de manera clara las ideas al equipo y se acompafia su ejecucion. Se realiza un

seguimiento de las actividades asignadas y se coordina con el equipo involucrado.

7.5. Motivacién

Segun el grafico n°12, Para el caso del factor motivacion mediante estimulos a los empleados
dan a conocer que si reciben al momento que el trabajador realizar bien su trabajo esto
representa una fortaleza para la empresa el poder fomentar el reconocimiento del buen trabajo
de cada uno de sus empleados cabe mencionar que a la vez existe un porcentaje que
manifiesta que este estimulo no es frecuente e incluso no se recibe por lo tanto es necesario
que se pueda fomentar en todas las jefaturas el poder tomar en cuenta lo necesario que es el
poder mantener al trabajador motivado para que pueda realizar de forma productiva sus

labores.

Segun el grafico n°13, En la empresa si se brinda oportunidades de ascenso a los empleados
asi aseguran en la encuesta realizada en su mayoria, por otra parte, un porcentaje menor se

manifiesta e que existe poca oportunidad de crecimiento.

Segun el grafico n°14, En gran medida los empleados se sienten realizados en su diario
laborar dentro de la empresa lo cual genera que se mantenga un ambiente confortable en las
condiciones del trabajo, lo cual es un indicador positivo de bienestar, pero debe considerarse

siempre buscar medidas para mejorar y lograr mantener una buena motivacion.
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Los lideres, dan a conocer que se anima y orienta a los empleados, manteniendo un buen
compafierismo, brindando un buen trato y comunicando claramente las metas, acompafiando
su ejecucion. Se comparten los resultados de las actividades y se trabaja en equipo. Se hace
sentir a cada colaborador que su trabajo es importante, siendo cordiales y respetuosos con

cada uno.

7.6. Comunicacioén

Segun el grafico n°15, Se identifico, con un porcentaje amplio de empleados encuestados,
que existe una comunicacion correcta y oportuna entre las distintas areas, es decir, que entre
empleados de distintas areas de la empresa la comunicacion es claray correcta por los medios
oficiales.

Segun el grafico n°16, Se analiz6 que, para la mayoria de los empleados, existe una
comunicacion correcta dentro de cada area, sin embargo, tener en cuenta que aun queda un
margen de mejora, ya que la mitad de las personas encuestadas expresaron que casi siempre
hay comunicacion. Entendiendo que se puede mejorar para llegar a un nivel 6ptimo de

comunicacion dentro de cada area.

Segun el grafico n°17, Se identificé que la mayoria de las personas encuestadas, se
encuentran conformes de la atencion que existe desde las jefaturas hacia las inquietudes y
necesidades que los empleados presentan en su dia a dia. Cabe aclarar que un pequefio

porcentaje, expreso que existe un buen margen de mejora.

Para los lideres, la comunicacion es clara, transparente y fluida, tanto de forma verbal como
escrita. Se aclaran dudas e inconvenientes que surgen y se coordina en conjunto, dando
seguimiento adecuado. Existe confianza para reconocer errores o dificultades y se busca
solucionarlos de manera conjunta. Se informan mutuamente y se resuelven los
inconvenientes que surgen. Aungue haya pequefios desacuerdos, se busca resolverlos de

manera apropiada y en conjunto.
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7.7. Trabajo en equipo

Segun el grafico n°18, Se identifico que la empresa si fomenta el trabajo en equipo entre sus
empleados, teniendo un buen porcentaje de personas encuestadas que expresan que existe
iniciativa por el trabajo en conjunto, sin embargo, recordar que siempre hay margen para

mejorar y seguir fortaleciendo el trabajo en equipo.

Segun el grafico n°19, Se determind que las personas encuestadas, en su mayoria, sienten
que la empresa si toma en cuenta su opinidn al momento de la toma de decisiones de area, de
manera general y en las actividades particulares que realizan en su puesto de trabajo, por otro
lado, también se muestra una consideracion presente, aln existen areas de mejora en cuanto

a la frecuencia y consistencia en la valoracion de las opiniones de los demas.

Segun el gréfico n°20, Se identifico que existe un alto grado de compafierismo dentro de la
empresa, obteniendo un porcentaje mayoritario de parte de los empleados encuestados, por
otra parte, representativa de los empleados sugiere que exista una consistencia en la presencia

de relaciones positivas y colaborativas entre los compafieros de trabajo.

Los lideres, mencionan que se trabaja en equipo, teniendo en cuenta las opiniones de los
demas. Se forman comisiones de trabajo con participacion de varias areas y se delegan
funciones y se realiza un seguimiento conjunto. Se promueve el compafierismo y la unidad,
fomentando el respeto entre todos y trabajando para alcanzar los objetivos. Se delegan tareas

en grupo para fomentar las relaciones interpersonales.
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7.8. Estructura Organizacional

Segun el grafico n°21 Se determina que, para la mayoria de los empleados, aseguran que, Si
se respetan los procedimientos establecidos en cualquier actividad relacionado a la empresa,
sin embargo, hay que tomar en cuenta que siempre hay espacio para mejorar y seguir
fortaleciendo y cultivando este sentido para mantener un ambiente laboral positivo y

productivo.

Segun el grafico n°22, Se identificd que la mayoria de los empleados si conocen, aceptan y
estan totalmente conscientes de las normativas que existen en la empresa para regular el
comportamiento de los empleados, sin embargo, es fundamental destacar que ain hay un

porcentaje de empleados que puede percibir que las normativas se aplican solo casi siempre.

Los lideres manifiestan que las decisiones no las toma una sola persona, se socializa y se
busca la mejor alternativa. Se analizan y evallGan las opciones, considerando aquellas que

puedan generar mejoras y tomandolas en cuenta.

7.9. Responsabilidad

Segun el gréafico n°23, la mayoria de los empleados encuestados, afirmaron hacer buen uso
del mobiliario y equipo proporcionado por la empresa. Esto indica que la mayoria de los
empleados tienen conciencia y responsabilidad en el cuidado y mantenimiento de los
recursos proporcionados por la empresa, ademas otra parte de empleados menciono que
hacen buen uso del mobiliario y equipo casi siempre, lo que sugiere que existe una
consistencia en el comportamiento de los empleados en relacion con el uso adecuado de los

recursos.
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Segun el gréfico n°24 La mayoria de los empleados de la empresa afirmaron responsabilizarse
por los resultados de las decisiones que toman en su trabajo. Esto indica que la mayoria de
los empleados asumen la responsabilidad de las consecuencias de sus decisiones y estan
dispuestos a enfrentar los resultados, ya sean positivos 0 negativos, ademas otra parte de
empleados menciond que casi siempre se responsabilizan por los resultados de sus
decisiones, lo que sugiere que existe una consistencia en el comportamiento de los empleados

al asumir la responsabilidad.

Segun el grafico n°25, la mayoria de los empleados afirmaron cumplir con su horario de
trabajo establecido. Esto indica que la mayoria de los empleados llegan puntualmente y
respetan las horas de trabajo asignadas, ademas otra parte de los empleados mencioné que
casi siempre cumplen con su horario de trabajo, lo que sugiere que existe una consistencia

en el cumplimiento del horario establecido por parte de los empleados.

Los lideres de la empresa expresan que siempre se trata de dar lo mejor y cumplir con las
obligaciones de manera responsable. Se tiene la responsabilidad de liderar los procesos y se
busca concluir las metas planificadas al final del afio, manteniendo un buen desempefio
valorando la responsabilidad. Cumpliendo con los objetivos y las actividades de acuerdo con

las exigencias del puesto.

7.10. Reconocimiento

Segun el grafico n°26, Una gran parte de los empleados encuestados, expresa que, si recibe
algun tipo de reconocimiento por su correcto desempefio, por otra parte, un porcentaje
considerable de empleados opina que la mayor parte del tiempo, algunas veces reconocen su
desempefio. Es decir, la empresa si reconoce a los empleados que desarrollan sus labores,
pero hay un margen de mejora, es importante trabajar en mejorar la consistencia en la entrega
de reconocimientos para asegurar que todos los empleados sean reconocidos adecuadamente

por su trabajo, para lograr la satisfaccion éptima de todos.
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Segun el grafico n°27, una parte significativa de los empleados percibe que hay alguien en el
trabajo que estimula su desarrollo personal y profesional, lo cual es positivo para su
crecimiento y motivacion. Sin embargo, es importante seguir trabajando para fortalecer y
ampliar el apoyo brindado en esta area, asegurando que todos los empleados tengan acceso a

oportunidades de desarrollo y estimulo.

Segun el grafico n°28 una parte considerable de los empleados ha recibido felicitaciones o
elogios por un trabajo bien hecho, lo cual es positivo para el clima laboral y la motivacion de
los empleados. Sin embargo, es importante trabajar en mejorar la consistencia en la entrega
de reconocimientos para asegurar que todos los empleados sean reconocidos adecuadamente

por sus logros y esfuerzos.

Las lideres de la empresa manifiestan haber recibido algln tipo de reconocimiento, ya sea en
diploma, nivel salarial, palabras de felicitacion en reconocimiento de sus labores y buen
trabajo realizado, ademas afirman que la empresa se preocupa e invierte en capacitacion

para los empleados.

7.11. Desarrollo Personal

Segun el grafico n°29 la mitad de los empleados encuestados han recibido capacitacién, lo
cual es positivo para su desarrollo profesional. Sin embargo, es importante trabajar en
mejorar la disponibilidad y el acceso a la capacitacion para asegurar que todos los empleados

tengan la oportunidad de crecer y adquirir nuevas habilidades.
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Segun el grafico n°30, una parte significativa de los empleados percibe que la empresa les
brinda oportunidades de crecimiento en el area personal y profesional, lo cual es positivo
para su desarrollo y satisfaccion laboral. Sin embargo, es importante seguir trabajando para
fortalecer y ampliar las oportunidades de crecimiento ofrecidas, garantizando que todos los

empleados tengan acceso a ellas y puedan alcanzar su méaximo potencial.

Los lideres de la empresa dan a conocer qué a su criterio la empresa les ha brindado

oportunidades de crecimiento y desarrollo para su crecimiento personal como profesional.

8. ALCANCESY LIMITACIONES

8.1. Alcances

Se obtuvo autorizacién de la Gerencia General de la empresa Airline Support Services of El
Salvador. S.A. de C.V., para el acceso a las instalaciones e informacién relacionada a la
empresa, ademas se facilito el espacio y tiempo para realizar la investigacion de campo que
permitié encuestar a personal operativo y entrevistas a gerencias y mandos medios, con
relacién a la evaluacion del clima laboral y como este influye en el desempefio laboral de los

empleados de la empresa.

8.2. Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion existieron serie de causas que interfirieron con el proceso

planificado para la recoleccién de datos tales como:

- La otorgacion de permiso en nuestros lugares de trabajo, por la ausencia de un dia

completo para la investigacion de campo por la ubicacion de la empresa.
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- El traslado hacia al Aeropuerto Internacional de El Salvador, ya que todos trabajamos en
sitios diferentes y teniamos que llegar al mismo tiempo, ademas que no contamos con
transporte privado (carro)

- Los horarios rotativos de los empleados, esto no permitié contar a todo el personal
operario disponible a la hora de realizar la encuesta de manera presencial. A los

empleados que llegaron en otro horario, se les realiz6 via internet.

- Lasefal de internet en las instalaciones del Aeropuerto Internacional de El Salvador no
es la adecuada.

- El tiempo que los empleados, a los cuales no les hicimos la encuesta presencial, que se
tardaron en contestarla, debido a su sefial de internet en su zona de residencia o también
por sus dispositivos moviles no tan recientes.

- Lo saturado que los empleados se encuentran, debido a esto, los empleados nos
contestaban de manera “rapida” o por “salir del compromiso” y dudaban que la encuesta

fuese an6nima.

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DEL DIAGNOSTICO DE LA
SITUACION ACTUAL

9.1. Conclusion y recomendacion del factor Cultura

Conclusion: Los empleados comparten en su mayoria los valores y la vision de la empresa lo
cual es de mucha importancia para ofrecer a cada cliente un excelente servicio tomando en

cuenta la finalidad de la empresa.

Recomendacién: Identificar el poco personal que no comparte en su totalidad los valores y
vision para lograr brindar un servicio de acuerdo con la cultura que esta empresa comparte.
Adicional, reforzar periédicamente mediante capacitaciones, la identidad del empleado,

fortaleciendo el lazo que existe entre todos los empleados.
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9.2. Conclusion y recomendacion del factor Ambiente Fisico

Conclusién: Se encuentra en un estado muy bueno es decir en estado destacado, los
empleados encuestados se encuentran satisfechos con el lugar de trabajo su higiene e
iluminacién lo cual es necesario mantener estos estandares y superarlos para alcazar un

estado Gptimo.

Recomendacion: Es necesario tomar acciones a largo plazo para mantenerse con los
resultados obtenidos verificando que se mantenga una buena calificacidn para la limpieza en

cada &rea de trabajo y el entorno del trabajador.

9.3. Conclusion y recomendacion del factor Relaciones Interpersonales

Conclusion: Se destaca la importancia de mantener buenas relaciones interpersonales dentro
de la empresa para que esto contribuya a la productividad tanto de los empleados como en
las jefaturas. Se encuentra un estado intermedio en este factor es decir estado aceptable, pero

es necesario que busque mejorar en este factor.
Recomendacidn: Promover buenas relaciones interpersonales entre los empleados mediante

la resolucion de conflictos y crear un equipo con una mejor convivencia entre todos los

empleados incluyendo las jefaturas para alcanzar un estado optimo.

9.4. Conclusion y recomendacion del factor Liderazgo

Conclusién: En términos de liderazgo la empresa se mantiene con un estado destacado lo

cual indica que el clima laboral con respecto a este factor se encuentra con niveles de
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satisfaccion altos es necesario el mantenerse en este nivel y lograr un avance en términos de

liderazgo.

Recomendacion: Mantener y promover habilidades especiales para las jefaturas para la buena

gestidn en el talento humano es necesario para liderar y alcanzar el éxito.

9.5. Conclusion y recomendacion del factor Motivacion

Conclusion: Se maneja de forma efectiva la estimulacion y satisfaccion de los empleados y
las oportunidades de ascenso son muy destacadas fomentan el crecimiento del trabajador y

un buen desarrollo de las actividades laborales en la empresa.

Recomendacién: Cuidar y mantener este factor, que se encuentra en forma destacada e
implementar méas oportunidadesde ascenso a los empleados que recaen en su zona de confort

para el desarrollo de nuevas habilidades en el talento humano.

9.6. Conclusion y recomendacion del factor Comunicacion

Conclusién: Se consta con un destacado estado en comunicacion, lo cual va de lamano con
los valores de esta, se manifiesta por parte de los empleados que existe la comunicacion
adecuada en las distintas unidades que de esta forma se suelen dar la resolucion a inquietudes

y necesidades de los trabajadores.

Recomendacién: Proteger el nivel alto en comunicaciéon, promoviendo y reforzando la
confianza, facilidad de compartir la informacion de forma correcta y trasparencia para poder
resolver inquietudes y necesidades de cada uno de los empleados para que puedan surgir

mejoras en el ambiente laboral.
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9.7. Conclusion y recomendacion del factor Trabajo en equipo

Conclusion: Se posee un estado destacado de trabajo en equipo, empleados comprometidos
en el cumplimiento de metas promoviendo el trabajo en equipo, tomando en cuenta la opinion

de empleados y existen fuertes lazos de el comparfierismo entre los trabajadores.

Recomendacion: Fortificar este factor, desarrollando actividades donde los empleados puedan
interactuar y poder fomentar oportunidad de expresar la opinién de los empleados
manteniendo una actitud activa para dar solucion a conflictos dentro de la empresa de esa

forma no afectar el rendimiento y la productividad.

9.8. Conclusion y recomendacion del factor Estructura Organizativa

Conclusién: Los empleados confirman el conocimiento de procedimientos y normativa, por
ende, manifiestan segln la encuesta el respeto a estas, tomandolas en cuenta al momento de

realizar cualquier actividad.

Recomendacién: Conservar y mantener el conocimiento de toda la normativa, los

procedimientos y reglamento para lograr el conocimiento total de estas.

9.9. Conclusion y recomendacion del factor Responsabilidad

Conclusién: La responsabilidad se encuentra en un estado 6ptimo, en los empleados se
manifiesta un alto grado de responsabilidad hacia la empresa y que los mecanismos de

direccion son los apropiados.

Recomendacién: Mantener y cosechar periodicamente el estado 6ptimo con respecto a la

responsabilidad individual y en equipo de trabajo para mantener un buen ambiente laboral.
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9.10. Conclusion y recomendacion del factor Reconocimiento

Conclusion: En parte la empresa recompensa por el desempefio del trabajo, pero en otro
considerable porcentaje los empleados no se sienten motivados por la falta de reconocimiento

por lo cual el estado de este factor es un promedio.

Recomendacién: Estimular e incitar, por medio de diferentes medios de reconocimiento, a
los empleados para lograr la motivacion adecuada para desempefiar de forma correcta las
actividades correspondientes es ayudara a poder ver un mayor rendimiento para lograr los

objetivos.

9.11. Conclusion y recomendacion del factor Desarrollo Personal

Conclusion: Se brinda la oportunidad que los empleados estén capacitados en el area que le

corresponde de esa forma fomenta el crecimiento tanto personal como profesional.

Recomendacién: Continuar con programas de capacitacion para los empleados para

incrementar en ellos el crecimiento profesional y personal.
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C. CAPITULO Ill: PROPUESTA DE UN MODELO DE ANALISIS DE CLIMA
LABORAL PARA REFORZAR EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DE LA
EMPESA ARILINE SUPPORT SERVICES OF EL SALVADOR S.ADE C.V.

1. IMPORTANCIA

El modelo de andlisis de factores del clima laboral permitira tener un control de los factores
como: liderazgo, comunicacion, reconocimiento, motivacion, entre otros, que influyen en el
desempefio, percepcion y grado de satisfaccion del personal tanto en su lugar de trabajo como
en el cargo que desempefia, esto con la finalidad de orientar esfuerzos que permitan mantener
las areas fuertes y a la vez buscar las mejoras en las que se han determinado debiles. El
modelo incluird una herramienta técnica administrativa basada en una metodologia para
evaluar el clima laboral qué permite diagnosticar el estado actual de aquellos factores que
sean convenientes, tomando las acciones preventivas y correctivas segun los resultados

obtenidos.

2. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

2.1. General

Proponer un modelo de andlisis de factores del clima laboral, que permita a la
empresa Airline Support Services of El Salvador S.A de C.V. realizar
evaluaciones futuras para conocer la percepcion de los empleados sobre el

ambiente laboral y tener criterios para orientar esfuerzos y mejorarlo.
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2.2. Especificos

= Establecer una metodologia para analizar el clima laboral, asi como el
instrumento de recoleccion de informacion necesario, para aplicar un

modelo de anélisis de factores del clima laboral apropiado.

= Definir las politicas y estrategias de la aplicacion del modelo de analisis de
factores del clima laboral para que la empresa Airline Support Services of
El Salvador S.A de C.V. pueda mejorar y mantener el buen desempefio del

personal.

= |nstaurar un proceso de evaluacion y seguimiento de factores del clima
laboral para que la empresa Airline Support Services of El Salvador S.A de
C.V. pueda conservar los logros gque se vayan teniendo a lo largo del tiempo
y poder contar con una base de informacién para una mejor toma de

decisiones.

3. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La finalidad es mejorar el desempefio del personal, identificando los factores que afectan el
lugar de trabajo y el cargo que desempefian los empleados y conociendo la percepcién que
contribuye a sentirse comprometido con su trabajo; orientado a elevar el sentido de
pertenencia en la empresa, generando un clima laboral que promueva el adecuado

funcionamiento y desarrollo de las actividades.

Asi mismo, servira de base como una herramienta administrativa basica para las autoridades
de la empresa, que conlleve a mejorar el ambiente laboral hasta llevarlo a Optimas

condiciones a través de las percepciones que tienen los empleados de la empresa.



4. POLITICAS DE LAPROPUESTA

El director general se encargara de presentar a la junta directiva un listado
de factores a evaluar, escogidos segun las condiciones en que se encuentre

la empresa

El director general velard porque se evalué el clima laboral en periodos

seleccionados.

Evitar realizar el estudio en momento en que se realice una evaluacion de
desempefio, aumento salarial, etc. También, evitar realizarlo después de
crisis, eventos problematicos: como reestructuraciones, fusiones, etc. La
idea es medir los problemas y descontentos del dia a dia, y no esperar a

situaciones especiales para hacerlo.

Proporcionar los materiales, herramientas y equipos necesarios a la

comision evaluadora, para que sus miembros sientan el apoyo.

La realizacién de la investigacion debe estar guiada por una clara
voluntad de mejora por parte de los superiores que ha de ser percibida por
el personal, por medio de la transparencia con que este se lleva a cabo

comunicando todos los pasos que sigue dicho estudio.

El periodo en el cual se desarrollard no debera ser mayor a un mes, ya que
se considera que es el tiempo suficiente para la obtencion de resultados

confiables.

La evaluacién de clima laboral tomara en cuenta a todos los empleados y
no solo a una muestra, debido a que todas las opiniones tienen la misma
importancia, sea cual sea su posicion en el organigramay en el que todas

las personas tienen algo que decir.

Se efectuara una vez cada afio con el objetivo de medir claramente las

variaciones cualitativas entre una evaluacion y la otra.

El director general disefiara un plan de acciones de mejora.
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5. ESTRATEGIAS DE LA PROPUESTA

La comision encargada de analizar el ambiente laboral se reunira con la
junta directiva en donde se discuta la eleccion de los factores del clima

laboral prioritarios a evaluar.

Explicar a los empleados antes de la aplicacion del cuestionario, el
propdsito por el cual se hace el estudio de clima y los beneficios que

tendra para ellos la realizacion de este.

Dar a conocer al personal los beneficios que se obtendra con la aplicacion
de la metodologia en la empresa.

Involucrar a todos los empleados sin excepcion.

Estimar las proyecciones economicas necesarias para la implementacion
de la metodologia, con el fin de incluir dicha estimacion en el presupuesto
de la empresa.

Mantener la confidencialidad de los subalternos que proporcionan la
informacidn para la evaluacion del clima laboral con el fin que estos se

expresen libremente.

Comunicar los principales resultados del estudio al personal como

muestra de transparencia, y cortesia por haber participado en el proceso.

6. PROPUESTAS PARA LOS PRINCIPALES FACTORES A EVALUAR
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Se propone un plan de capacitacion completo para mejorar el rendimiento de los empleados

al aumentar sus conocimientos, habilidades y competencias. Esto no solo mejora la eficiencia
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y eficacia del trabajo, sino que también puede tener un impacto positivo en la motivacién y

la satisfaccion laboral.

El plan de capacitacion a implementar permite solucionar problemas de clima laboral e
identificar cuéles debilidades son factibles de corregir a través de la capacitacion, las cuales
estan orientadas a que el empleado adquiera nuevos conocimientos o los actualice; con el

proposito que el empleado aplique conocimientos en el desempefio de sus funciones.

6.1. Alcance
El plan de capacitacion esta dirigido para todo el personal de las diferentes areas de Airline
Support Services of El Salvador para cubrir las necesidades de capacitacion respecto a los
factores de cultura y clima laboral necesarios para el desarrollo de las actividades en los
puestos de trabajo.

6.2. Beneficios
El plan La formaciéon del personal favorece tanto al trabajador como a la empresa, los
beneficios que obtendra por capacitar al personal estaran reflejados en los resultados

siguientes:

= Aumentar la confianzay el desarrollo del empleado en su puesto de trabajo, asi mismo,

la superacion personal.

= Mejorar las relaciones interpersonales entre jefes, empleados y usuarios.

= Ofrecer un mejor servicio al usuario.
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6.3. Normas

Actualizar y perfeccionar los conocimientos y las habilidades que requieren los
empleados para realizar su actividad.

= Elevar los niveles de desempefio.

= Preparar al empleado para ocupar una vacante 0 un nuevo puesto.

= Involucrar al personal para que detecte sus propias necesidades de capacitacion.

= Los participantes de las capacitaciones deberan presentarse en el lugar y hora sefialada

de forma puntual segin la convocatoria de la capacitacion.

= Evitarel uso de celulares durante la jornada de capacitacion, para evitar distracciones.

= Respetar las opiniones y sugerencias de cada participante.

= El plan de capacitacion podra modificarse o adicionarse segin como se les presente
oportunidades o segun las contingencias que surjan en gastos imprevistos a la

empresa.
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6.4. Medios de enseflanza

= Medios audiovisuales: seleccionados para el desarrollo de la capacitacion por medio
de videos en un proyector, ya que permite al facilitador realizar la exposicion de
manera objetiva como también crea en los participantes una mayor atencion.

= Presentaciones: por medio del equipo audiovisual en los diferentes médulos se
presentaran presentaciones de video o texto relacionados con los temas a impartir;
esto ayuda a comprender de mejor manera y en una forma grafica los conceptos,

definiciones o casos.

= Apoyo didactico de todos aquellos elementos utilizados por el facilitador para lograr
el aprendizaje y asimilacién de los participantes; por lo que en la planeacion del
material didactico se han considerado folletos, textos, plumones, diapositivas, pizarra,
etc. para ser utilizados durante la capacitacion

6.5. Descripcion de Contenido

El contenido del plan de capacitacion tiene como propésito mejorar las oportunidades
encontradas en la empresa Airline Support Services of El Salvador, para ello se tomé en
cuenta los 9 factores del clima laboral, donde se obtuvieron menor calificacion o donde se
pretende fortalecer. Cabe aclarar que solo el factor “Ambiente fisico” no fue tomado en
cuenta en el plan de capacitaciones, ya que, para este, se propone directamente propuestas

concisas a realizarse en el corto plazo.



6.6. Propuesta a implementar del factor Ambiente Fisico

Se determiné que las condiciones de trabajo en la que se desarrollan las actividades en la empresa son adecuadas, pero existe un

margen de mejora bastante notable, por lo que se recomienda lo siguiente:

71

NOMBRE DEL FACTOR: AMBIENTE FISICO

PROPUESTA

IMPORTANCIA

DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

ACCIONES PARA REALIZAR

1. Redistribucion y

ajuste de espacios

La importancia de la adecuada
distribucion de los empleados en los
espacios de trabajo se debe a que
esta puede ayudar a la empresa a
aumentar la eficiencia en los
procesos, proporcionando a los
empleados un espacio acorde a sus

cualidades y tareas.

Redistribucion del espacio entre escritorios,
casilleros y mesas en los cuéles le permita
al empleado realizar de una manera mas
rapida y comoda sus actividades de trabajo
utilizando al méximo cada espacio fisico.
Considerar la informacion que se tenga
acerca del cuerpo del trabajador, por
ejemplo, su altura, al escoger y ajustar los
lugares de trabajo. Sobre todo, deben
ajustarse los puestos de trabajo para que el

trabajador esté comodo.

e Elaboracién de una base de
datos con los datos
fisioldgicos completos de

todos los empleados.

e Asesoria de planos de
distribucion de espacios

(escritorios).

2. Mejora de

iluminacion

La falta de buena iluminacion en el

trabajo diario, capacitaciones, cursos

Mejora de la iluminacion mediante el uso

de lamparas led que proporcionen luz
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o actividades ludicas causa fatiga a
los empleados, quienes pueden llegar
a sufrir dolores de cabeza, asi como
jaquecas. Y la misma situacion puede
darse cuando el salon recibe luz
natural directa. Una

mejora la iluminacién global y
uniformidad luminica de la estancia,
también sirve para potenciar
actividades y habilidades, para
resaltar diferentes aspectos de la
estancia e incluso para cambiar el

estado de animo.

blanca, ubicandolas en areas que
favorezcan la vision del empleado y hacer

mejor uso de la iluminacion natural.

Compra de la iluminacion
correcta, es decir, 24
lamparas led. (Panel led
cuadrado 2x2 40w luz
blanca 100-220v)

3. Adecuacion del
sistema de

ventilacion

El aire acondicionado permite
mantener la temperatura 6ptima de
una superficie, sal6n o espacio
determinado y de este modo, permite
un mejor desempefio en el desarrollo
de cualquier actividad durante varias
horas de toda aquella persona
participante y asi evitar las
consecuencias que las altas

temperaturas ocasionan.

Favorecer la renovacion del aire, con la
implementacion del uso de aire
acondicionado para mejorar la ventilacion
actual para las

areas que no cuentan con este servicio.

Compra de 2 aparatos de
(aire acondicionado inverter
12000 BTU, comforstar 220
voltios)
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4, Revision
periodica de

infraestructura

La finalidad de una revision

periddica es confirmar que los

sistemas se mantienen en un estado
validado y cumplen con todas las
normas y procedimientos aplicables a

lo largo de su ciclo de vida operativo.

Revisar periédicamente la infraestructura
de la empresa (iluminacion, ventilacion,
etc.) a fin de mantenerla en buenas

condiciones.

e Designacion de una persona
de mantenimiento encargada
de revisar bimensualmente
todas las instalaciones de la

empresa.

e Elaboracion de un
documento para registrar
todas las observaciones que
se realicen en las

inspecciones bimensuales.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacién econdmica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA EL FACTOR: AMBIENTE FISICO

CANTIDAD DE
N°PROPUESTA MATERIALES/INSUMOS A OCUPAR COSTO UNITARIO MATERIALES/INSUMOS COSTO TOTAL
A OCUPAR
1- Redistribucion y v' Asesoria de redistribucion de $125.00 (tres salones 1 $125.00
ajuste de espacio espacios a evaluar) '
2- Mejora de la v' Panel led cuadrado 2x2 40w luz $26.46 (precios 24 $635.04
iluminacion blanca 100-220v incluyen instalacion) '




74

3- Adecuacion del v Aire acondicionado inverter 12000 $441.59 (precios
sistema de BTU, comforstar 220 voltios. incluyen instalacién) $883.18
ventilacion
4- Revision periodica ) )
de infraestructura Esta propuesta no representa ningiin gasto econdémico para la empresa. $0.00
SUB TOTAL S
IVA $213.61
TOTAL $1,856.83

Precios incluyen instalacion*

Ver anexos, cotizacion de asesoria de redistribucion de espacios.
Ver anexos, cotizacion de panel led y aire acondicionado.




6.7. Plan de Capacitacion del factor Relaciones Interpersonales

Para fortalecer este factor es necesario desarrollar capacitaciones en las areas: relaciones interpersonales entre las distintas &reas de

la empresa, tipos de relaciones laborales y desarrollo de excelentes relaciones laborales e interpersonales, las cuales permitiran

fomentar un ambiente agradable y armdnico basado en el respeto hacia los comparieros de trabajo y superiores.
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NOMBRE DE LA CAPACITACION: RELACIONES INTERPERSONALES

CONTENIDO DIRIGIDO A: OBJETIVO METODOLOGIA | IMPARTIDA DURACION
POR:
La duracion re llevara
* Desarrollode Brindar nuevos conocimientos aduracionre llevaraa
n5seman
excelentes y fortalecer los canales de cabo en 5 semanas,
. n [
relaciones laborales interrelaciones existentes en segu- detél 0a
i icipati ntinuacion:
e interpersonales. | Todos los Airline Support Services of * Participativa continuacio

e Tipos de relaciones

laborales.

e Relaciones
interpersonales
entre las distintas
areas de la

empresa.

empleados que
laboran en la
empresa Airline
Support Services
of El Salvador

El Salvador, que permitan
mejorar el clima laboral
donde los empleados puedan
desempefarse eficientemente,
y que al culminar el médulo
sean capaces de aplicar los
lineamientos recibidos con los

compafieros de trabajo.

e Explicativa

e Expositiva

e Actividad
dinamica

lerajornada: sabado de
8al2am.
Departamento de

Despachos Aéreos

2da jornada: sabado de 8
a 12 am. Departamento

de Servicios al Pasajero.
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3era jornada: sabado de
8al2am.
Departamento de

Mantenimiento.

4ta jornada: sdbado de 8
a 12 am. Departamento
de Servicios en Rampa.

5Sta jornada: sabado de 8
a 12 am. Departamento
de Mantenimiento

Aeronautico.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: RELACIONES INTERPERSONALES

FACFLCI)'?XSODREPOR REFRIGERIO POR DI[';/IA'%-I:I'I??(IDAFI’_OR TOTAL, POR CANTIDAD DE COSTO DE
JORNADA JORNADA JORNADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $272.00 $30.00 $377.00 5 $1,885.00

Ver anexos, cotizacion de capacitacion de relaciones interpersonales.




6.8. Plan de Capacitacion del factor Liderazgo

El liderazgo es un atributo muy complejo, no todos los jefes muestran interes por las actividades que realizan sus empleados. Para

fortalecer el ambiente de laboral existente entre jefes y empleados, se recomienda tomar en consideracion las siguientes

capacitaciones dirigidas a los gerentes, lideres o jefaturas de area.

77

NOMBRE DE LA CAPACITACION: LIDERAZGO

CONTENIDO

DIRIGIDO A:

OBJETIVO

METODOLOGIA

IMPARTIDA
POR:

DURACION

o Confianzaen el
equipo de trabajo,
tipos de lider.

e Oportunidad vy
flexibilidad

e Escucha activa,
importancia del
liderazgo.

e Resolucion

Las personas que
tengan puestos de
trabajos de
gerentes, lideres o
jefaturas de las
areas que se divide
laempresa Airline
Support Services
of El Salvador
S.AdeC.V.

Identificar el tipo de lider que
se encuentre a la cabeza de
cada area en la empresa para
mejorar el desempefio de las
funciones de cada empleado y
asi mismo cumplir con las
metas y objetivos de la
empresa. Fomentar en los
empleados los temas
impartidos para que se
practiquen al finalizar la

capacitacion.

e Participativa

e Explicativa

e Expositiva

FUSALMO

La capacitacion tendra
una duracion de 8 horas,
segun detalle a

continuacion:

lera jornada: sbado de
8ama 12 pm. De

manera presencial.

2da jornada: de 8ama
12 pm. De manera

presencial.




78

oportuna, division

del trabajo.

e Inteligencia
emocional.

e FElclimalaboral

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econdémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: LIDERAZGO

FAC?LCI)EXSODREPOR REFRIGERIO POR DI[';/IA%-I:IE?(IDAI!’_OR TOTAL, POR CANTIDAD DE COSTO DE
JORNADA JORNADA JORNADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $40.00 $10.00 $125.00 2 $250.00

Ver anexos, cotizacion de capacitacion de liderazgo.



6.9. Plan de Capacitacion del factor Motivacion

Para fortalecer este factor, se propone la siguiente capacitacion unas para incidir en la motivacién del diario vivir del empleado

dentro de la empresa.

NOMBRE DE LA CAPACITACION: MOTIVACION

CONTENIDO DIRIGIDO A: OBJETIVO METODOLOGIA IMPARTIDA DURACION
POR:

Laduraciénre llevard a

Implementar técnicas de
L ] cabo en 5 semanas,
. - motivacion para estimular al )
e Ciclo Motivacional segln detallo a

personal con la finalidad de . L
continuacion:

Todos los obtener un mejor rendimiento e Participativa

e Motivacion laboral en el desarrollo de las

empleados que e Explicativa lerajornada: sabado de

actividades. Adicional,

laboranen la 8a12am
* Manejodelestrés | empresa Airline potenciar habilidades y . Expositiva FUSALMO | e amento de
laboral ) actitudes en los empleados ,
Support Services Despachos Aéreos
que les permita realizar un
of El Salvador e Actividad

trabajo de calidad dan-do dinamica 2da jornada: sabado de 8
como resultado un mejor 1 Depart )
a 12 am. Departamento
servicio al usuario y un mejor de Servicios al Pasa

e Servicios al Pasajero.

ambiente de trabajo.

3era jornada: sabado de
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8al2am.
Departamento de

Mantenimiento.

4ta jornada: sébado de 8
a 12 am. Departamento

de Servicios en Rampa.

5ta jornada: sadbado de 8
a 12 am. Departamento
de Mantenimiento

Aeronautico.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: MOTIVACION

FACFLCI)'?XSODREPOR REFRIGERIO POR DI[';/IA'%-I:I'I??(IDAFI’_OR TOTAL, POR CANTIDAD DE COSTO DE
JORNADA JORNADA JORNADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $272.00 $30.00 $377.00 5 $1,885.00

Ver anexos, cotizacion de capacitacion de motivacion.




6.10.

Plan de Capacitacion del factor Comunicacion

La comunicacién es un factor muy importante para mantener un excelente clima laboral de la empresa de esta manera se

propone las siguientes recomendaciones
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NOMBRE DE LA CAPACITACION: COMUNICACION

CONTENIDO DIRIGIDO A: OBJETIVO METODOLOGIA | IMPARTIDA DURACION
POR:
e Tipos de Abordar todos los aspectos de La duracion re llevara a
Comunicacion la comunicacion en cuanto a cabo en 5 semanas,
los elementos que la segun detallo a
e Barreras dela Todos los conforman, asi como los tipos continuacion:
L . e Participativa
comunicacion empleados que de comunicacion, relaciones
laboran en la interpersonales y barreras de e Explicativa lerajornada: viernes de
o Airli la comunicacion esto con la 8a 12 am.
e Participaciony empresa Alrfine FUSALMO

delegacion.

Comunicacion

efectiva

Support Services
of El Salvador
S.AdeC.V.

finalidad de que el empleado
adquiera nuevos
conocimientos y sea capaz de
desempefiarse en las
funciones que realiza para que
existan mejores fluideces

comunicacionales.

e Expositiva

e Actividad
dinamica

Departamento de

Despachos Aéreos

2da jornada: viernes de
8al2am.
Departamento de

Servicios al Pasajero.
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3era jornada: viernes de
8al2am.
Departamento de

Mantenimiento.

4ta jornada: viernes de 8
a 12 am. Departamento
de Servicios en Rampa.

5ta jornada: viernes de 8
a 12 am. Departamento
de Mantenimiento

Aeronautico.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: COMUNICACION

FACICL?'?X(D)ODREPOR REFRIGERIO POR DIIgAAA(\ZTI'I?(FZQé)AI!’_OR TOTAL, POR CANTIDAD DE COSTO DE
JORNADA JORNADA JORNADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $272.00 $30.00 $377.00 5 $1,885.00

Ver anexos, cotizacion de capacitacion de comunicacion.




6.11.

Plan de Capacitacion del factor Reconocimiento

Es necesario reconocer el desempefio realizado del personal con finalidad de motivarles y reforzar ciertos comportamientos para

alcanzar nuevas metas.
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NOMBRE DE LA CAPACITACION: RECONOCIMIENTO

CONTENIDO DIRIGIDO A: OBJETIVO METODOLOGIA IMPARTIDA DURACION
POR:
e Importancia del
reconocimiento La duracion re llevaré a
cabo en 5 semanas,
. segun detalloa
e Tiposde J
- N continuacion:
reconocimiento. Todos los Desarrollar habilidades y e Participativa
actitudes en los empleados L . .
empleados que _ _ e Explicativa lerajornada: viernes de
que les permita realizar un
e Culturade laboran en la 8al2pm.
trabajo de calidad dando FUSALMO

reconocimiento.

e Recompensasy
beneficios.

empresa Airline
Support Services
of El Salvador

como resultado un mejor
servicio al usuario y un mejor

ambiente de trabaj

e Expositiva

e Actividad
dinamica

Departamento de

Despachos Aéreos

2da jornada: viernes de
8al2pm.
Departamento de

Servicios al Pasajero.
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3era jornada: viernes de
8al2pm.
Departamento de

Mantenimiento.

4ta jornada: viernes de 8
a 12 pm. Departamento
de Servicios en Rampa.

5ta jornada: viernes de 8
a 12 pm. Departamento
de Mantenimiento

Aeronautico.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: RECONOCIMIENTO

FACICL?'?X(D)ODREPOR REFRIGERIO POR DIIgAAA(\ZTI'I?(FZQé)AI!’_OR TOTAL, POR CANTIDAD DE COSTO DE
JORNADA JORNADA JORNADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $272.00 $30.00 $377.00 5 $1,885.00

Ver anexo 7, cotizacion de capacitacion de reconocimiento




6.12.

Plan de Capacitacion del factor Desarrollo Personal

El desarrollo del personal es importante para una empresa porque genera productividad y le da valor agregado al tener a sus empleados

capacitados y competentes.
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NOMBRE DE LA CAPACITACION: DESARROLLO PERSONAL

e Desarrollode

nuevas habilidades

e Altorendimiento

of El Salvador
S.AdeC.V.

mental y el bienestar de los

empleados.

e Actividad
dindmica

CONTENIDO DIRIGIDO A: OBJETIVO METODOLOGIA IMPARTIDA DURACION
POR:
La duracion re llevaréa a
cabo en 5 semanas,
e Crecimiento segun detallo a
. continuacion:
profesional
Todos los Mejorar las habilidades de e Participativa
o empleados que liderazgo y gestion, promover lerajornada: viernes de
e Crecimiento lab | o Explicativa
aboran en la i7ai i
personal ° el aprendizaje continuo y el 8al2pm.
empresa Airline desarrollo de habilidades N FUSALMO Departamento de
. L. e Expositiva ,
Support Services | técnicas, y fomentar la salud Despachos Aéreos

2da jornada: viernes de
8al12pm.
Departamento de

Servicios al Pasajero.

3erajornada: viernes de
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8a12 pm.
Departamento de

Mantenimiento.

4ta jornada: viernes de 8
a 12 pm. Departamento

de Servicios en Rampa.

5ta jornada: viernes de 8
a 12 pm. Departamento
de Mantenimiento
Aerondutico.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: DESARROLLO PERSONAL

FACILITADOR POR | REFRIGERIOPOR A 6T U0 CANTIDAD DE COSTO DE
JORNADA JORNADA I NADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $272.00 $30.00 $377.00 5 $1,885.00

Ver anexos, cotizacion de capacitacion de desarrollo personal.




6.13. Plan de Capacitacion del factor Trabajo en equipo

El trabajo en equipo requiere a un conjunto de personas que cooperan, aportan sus conocimientos, habilidades y actitudes para el logro de un
solo resultado, ademéas mediante el trabajo en equipo se logra que las personas sean capaces de emplear liderazgo, responsabilidad, ideas e

innovacion, enfocado al mejoramiento del clima laboral.

NOMBRE DE LA CAPACITACION: TRABAJO EN EQUIPO

CONTENIDO DIRIGIDO A: OBJETIVO METODOLOGIA | IMPARTIDA DURACION
POR:
Caracteristicas y La duracion re llevara a
ventajas del trabajo cabo en 5 semanas,
en equipo segUin detallo a
Fomentar el trabajo en equipo " .,
continuacion:
Resolucion de Todos los en los empleados, para crear e Participativa
i espacios de sana convivencia
conflictos empleados que P _ _ e Explicativa lera jornada: viernes de
y un mejor ambiente laboral y
laboran en la 8al2pm.
Gestion del tiempo empresa Aiirline adicional, lograr que los FUSALMO

y la productividad.

Roles y

responsabilidades.

Support Services
of El Salvador.

empleados practiquen el
trabajo en equipo y la
responsabilidad al finalizar la

capacitacion.

e Expositiva

e Actividad
dinamica

Departamento de

Despachos Aéreos

2da jornada: viernes de
8a12 pm.
Departamento de

Servicios al Pasajero.
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3era jornada: viernes de
8al2pm.
Departamento de

Mantenimiento.

4ta jornada: viernes de 8
a 12 pm. Departamento
de Servicios en Rampa.

5ta jornada: viernes de 8
a 12 pm. Departamento
de Mantenimiento

Aeronautico.

Para el desarrollo de la anterior propuesta, se cuenta con la siguiente estimacion econémica:

ESTIMACION ECONOMICA PARA LA CAPACITACION: TRABAJO EN EQUIPO

COSTO DE

MATERIAL

REFRIGERIO POR A TOTAL, POR CANTIDAD DE COSTO DE
FACILITADOR POR DIDACTICO POR ' -
JORNADA JORNADA JORNADA JORNADA JORNADAS CAPACITACION TOTAL
$75.00 $272.00 $30.00 $377.00 5 $1,885.00

Ver anexos, cotizacion de capacitacion de trabajo en equipo.




6.14.

Calendarizacion del Plan de capacitacion del Clima Laboral
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PLAN DE CAPACITACION DE CLIMA LABORAL

CAPACITACION

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

MES 6

MES 7

MES 8

RELACIONES INTERPERSONALES

LIDERAZGO

MOTIVACION

COMUNICACION

RECONOCIMIENTO

DESARROLLO PERSONAL

TRABAJO EN EQUIPO




6.15. Costo total del Plan de capacitacion del Clima Laboral

Se desglosa el presupuesto para el plan de Clima Laboral, que esta formado por 7

capacitaciones que se desarrollaran con el apoyo de Fundacion Salvador del

98

Mundo (FUSALMO).
6 NOMBRE DE TOTAL, POR | CANTIDAD DE L
CAPACITACION JORNADA JORNADAS

. | RELACIONES $377.00 ! $1,885.00
INTERPERSONALES :
LIDERAZGO

2 $125.00 2 $250.00
MOTIVACION

3 $377.00 5 $1,885.00
COMUNICACION

4 $377.00 5 $1,885.00
RECONOCIMIENTO

5 $377.00 5 $1,885.00
DESARROLLO PERSONAL

6 $377.00 5 $1,885.00
TRABAJO EN EQUIPO

7 $377.00 5 $1,885.00

COSTO TOTAL DEL PLAN DE CAPACITACION

$11,560.00
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6.16. Implementacion y condiciones del Plan de capacitacion del Clima
Laboral

El plan de capacitacion de clima laboral se implementard a partir de la identificacion de los
factores que inciden en el desempefio laboral de los empleados de la empresa de Airline
Support Services of El Salvador S.A de C.V. Deben participar todos los empleados de la
empresa para que conozcan la importancia y los beneficios que se obtienen de trabajar, en
un clima laboral adecuado, obteniendo como resultado bienestar para los empleados mismos

y mejora en el desempefio laboral en las diferentes &reas de la empresa.

La ejecucion del plan de capacitacion debe ser de facil comprension, porque no todos los
empleados son del mismo nivel académico, asi que deben emplearse estrategias por parte del
facilitador para brindar el mismo aprendizaje y se encargara de proporcionar el material
didactico necesario para todos. Ademas, los gerentes o lideres de area, deben promover el
entusiasmo y concientizar a los empleados la importancia del plan de capacitacion que esta

orientado a beneficiar tanto a los empleados como a la empresa.

Todo esto servira de base para efectuar las mejoras requeridas en cada uno de los factores

de clima laboral en la empresa.

6.17. Evaluacion y seguimiento del Plan de capacitaciéon del Clima Laboral

Con la evaluacién se pretende medir el costo-beneficio total de la capacitacion, la efectividad
real de la formacion va méas alla de su coste econdémico porque la adquisicion de
conocimientos es muy valiosa y beneficia a la empresa en su totalidad. Para la evaluacion de
las tematicas de capacitacion impartidas, se debe hacer uso del cuestionario propuesto, elcual
se le brindard a cada empleado asistente para evaluar el desarrollo de las tematicas
desarrolladas por el facilitador; esto permitird la retroalimentacion y mejora del plan de
capacitacion de clima laboral propuesto a la empresa.

(Ver anexos)
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6.18. Autoevaluacion del Plan de capacitacion del Clima Laboral

El nivel de satisfaccion de los empleados participantes en la capacitacion se obtendra a través
de una autoevaluacion al terminar las teméticas impartidas. Se proporcionara el formato de la
herramienta a los empleados con el objetivo de saber el nivel de aprendizaje y el grado de
satisfaccion.

(Ver anexos)

7. COSTO TOTAL DE LA PROPUESTA

Cuadro integrado de inversion de la propuesta

N° FACTOR TOTAL

Ambiente Fisico
1 $1,856.83

Relaciones Interpersonales

2 $1,885.00
Liderazgo

3 $250.00
Motivacion

4 $1,885.00

Comunicacion
5 $1,885.00

Reconocimiento
6 $1,885.00
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Desarrollo Personal

7 $1,885.00
Trabajo en equipo
8 $1,885.00
Subtotal
$13,416.83
Imprevistos (10%)

$1,341.68
Costo total de la propuesta (Inversion) $14,758.51

8. FINANCIAMIENTO DE LA PROPUESTA

Segun lo conversado en las diferentes reuniones que se tuvo con la empresa Airline Support
Services of El Salvador, expresaban que se tiene presupuestado aproximadamente $15,000
anuales, divididos en $1,250.00 mensuales, de fondos propios, en concepto de capacitacion
para su personal, para reforzar los conocimientos y habilidades de los empleados en las areas
que se presentan deficiencias. Debido a que afios anteriores, no contaban con un plan de
accion para lograr invertirlo adecuadamente en sus empleados, se presenta este plan de
capacitacion de clima laboral para que ese monto presupuestado sea invertido eficientemente
y la empresa pueda obtener todos los frutos de maximizar la productividad de sus empleados.
Expresaban que, en caso, estos fondos propios se tuvieran que redirigir a otras actividades,

el costo se subsanaria con un crédito bancario que abarcaria el costo total de la propuesta.
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ANEXOS



ANEXO No. 1.

FORMULARIO GUIA DE
ENTREVISTA.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS f,;:‘;;‘:"":,,,.”msw* ‘*‘

ENTREVISTA DIRIGIDA: Al director ejecutivo y a los jefes de la empresa Airline
Support Services of El Salvador S.A de C.V.

I. OBJETIVO: Recopilar informacion sobre la situacion actual del clima laboral en la
empresa Airline Support Services of El Salvador S.A de C.V. Para proponer un analisis que
permita evaluar y fortalecer la eficiencia del personal.

Il. INDICACIONES:

I11. DATOS GENERALES

Género: Masculino . Femenino

Unidad o Gerencia a la que pertenece:

Cargo que desempefia:

Tiempo de laborar en la Institucién:

Tiempo ejerciendo el cargo:

IV. PREGUNTAS.
a. Cultura.

1) ¢Conocey pone en préctica los valores que tiene la institucion?
2) ¢Conoce la mision y la vision de la institucion, se siente identificado con ambas?

b. Ambiente fisico.

1) ¢Cree usted que la limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo es la
adecuada?

C. Relaciones interpersonales.

1) ¢Mantiene buenas relaciones laborales con el personal que tiene a su cargo? ¢De qué
manera lo hace?

d. Liderazgo.

1) ¢De qué manera pone en practica el liderazgo en el desempefio de su cargo?



1)

1)

1)
2)

3)
4)

1)
2)

1)

2)
3)

1)

2)
3)

1)

Motivacion.

¢Cémo motiva al personal que tiene a su cargo para que sean eficientes en su trabajo?
Comunicacion.

¢Como considera que es la comunicacion con sus empleados? Explique.

Trabajo en equipo.

¢De qué manera fomenta el trabajo en equipo?

En su equipo de trabajo, ¢cuenta con el talento humano necesario para alcanzar las
metas establecidas por la empresa?

¢ Es usted parte de un equipo que trabaja hacia una meta comuin?

¢Define las tareas y responsabilidades a cada miembro de su equipo de trabajo?

Organizacion.

¢Considera que las decisiones las toma una sola persona?
¢ Tomaen cuenta las opiniones o sugerencias que le hacen sus compafieros de trabajo?

Responsabilidad.

¢Solicita u ordena de forma fluida y oportuna la informacidén que requiere para
realizar su trabajo?

¢Considera que cumple con los compromisos de acuerdo a su puesto?

¢Asume las consecuencias de sus actos referentes al campo laboral?

Reconocimiento.

¢Ha recibido algun tipo de reconocimiento en el tiempo que lleva trabajando para la
institucion?

Si su respuesta fue si ¢Qué tipo de reconocimiento recibi6?

¢La empresa se preocupa e invierte permanentemente en capacitacion de los
trabajadores?

Desarrollo personal.

¢Asu criterio, laempresa le ha brindado oportunidades de crecimiento y desarrollo
tanto en el area personal como profesional?



ANEXO No. 2

CUESTIONARIO
DIRIGIDO A LOS
EMPLEADOS DE LA
EMPRESA.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS Loty

CUESTIONARIO DIRIGIDO: A los empleados de laempresa Airline Support Services of
El Salvador S.A de C.V.

OBJETIVO: Recopilar informacion sobre la situacion actual del clima laboral en la
empresa Airline Support Services of El Salvador S.A de C.V. Para proponer un andlisis que
permita evaluar y fortalecer la eficiencia del personal.

I1. INDICACIONES:

I1l. DATOS GENERALES

Género: Masculino . Femenino

Unidad o Gerencia a la que pertenece:

Cargo que desempefia:

Tiempo de laborar en la Institucion:

Tiempo ejerciendo el cargo:

Escala de respuestas:

Si: 4, casi siempre: 3, Algunas veces: 2, No: 1

A) cultura

1. Pone en practica los valores que posee la empresa.

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1




2.Cree usted que la vision de la empresa concibe el fututo de ésta.

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

3

2

A) Ambiente fisico.

3. ¢Considera usted que el espacio fisico que se le ha asignado para el desempefio de sus

labores es el apropiado?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

4.;Cree que la iluminacién y la ventilacion de su area de trabajo es la adecuada para la
ejecucion de sus actividades?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1

5. ¢ Se siente satisfecho con la limpieza de las diferentes areas de la empresa?

Si Casi siempre

Algunas veces No

4 3

2 1

A) Relaciones interpersonales.

6.¢Considera importante mantener buenas relaciones interpersonales con sus compafieros de

trabajo?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2




7.Desde su punto de vista, ¢Cree usted que existen buenas relaciones entre jefes y

colaboradores?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

8.;Se han dado conflictos entre sus comparieros de trabajo, afectando el ambiente laboral?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1

D). Liderazgo.

9.¢Cree usted que su jefe tiene la capacidad de influir y controlar el personal a su cargo?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1
10.¢Su jefe le orienta y supervisa en el desempefio de sus labores?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1
11.¢Se siente comodo con la forma de trabajar de su jefe?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1




E). Motivacion.

12. ¢Cuéndo el personal realiza bien su trabajo, recibe algun tipo de estimulo?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1

13.;Considera usted que en la empresa se brindan oportunidades de ascenso?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1
14. ¢ Se siente satisfecho y exitoso con el trabajo que realiza?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1

F). Comunicacion.

15.;Considera usted que la informacion transmitida entre las distintas unidades de la
empresa es clara, correcta y oportuna?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1
16. ¢ Cree usted que hay buena comunicacion en su area de trabajo?

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1




17. ¢Los dirigentes de la empresa se preocupan por atender las inquietudes y necesidades de

los empleados?

Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1
G) Trabajo en equipo.
18.¢;Considera que en la empresa se fomenta el trabajo en equipo?
Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1
19. Considera usted si se toman en cuenta las opiniones de los demas.
Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1

20. Percibe usted que existe compafierismo con los demas dentro de la empresa

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1

H) Organizacion.

21.Considera que las actividades de la empresa respetan los procedimientos establecidos.

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1




22. Existen normativas para regular el comportamiento de los empleados dentro de la

empresa
Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1

I) Responsabilidad.

23.Hace buen uso del mobiliario y equipo proporcionado por la institucion.

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1

24. Se responsabiliza por el resultado de las decisiones que toma en su trabajo.

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1
25.Cumple con su horario de trabajo establecido.

Si Casi siempre Algunas veces No

4 3 2 1

J) Reconocimiento.

26.Recibe algun tipo de reconocimiento por su desempefio en el trabajo

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2

1




27.Hay alguien en el trabajo que estimula su desarrollo personal y profesional.

Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1
28.Ha recibido felicitaciones o elogios por un trabajo bien hecho.
Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1
K) Desarrollo Personal.
29.Considera que la empresa le brinda oportunidades de crecimiento.
Si Casi siempre Algunas veces No
4 3 2 1

30.¢Considera que laempresa le brinda oportunidades de crecimiento en el &rea personal y

profesional?

Si

Casi siempre

Algunas veces

No

4

3

2




ANEXO No. 3

MATRIZ DE
ENTREVISTA.



PREGUNTAS

DIRECTOR GENERAL

GERENTE DEESTACION

JEFA DETALENTO HUMANO

A. CULTURA

1) ¢(Conoce y pone en practica los valores

que tiene la institucién? Si Si Si

2) ¢Conoce la misién y la visién de la

institucion, se siente identificado con si si si
ambas?

B. AMBIENTEFISICO

3) (Cree usted que la limpieza, higiene y

salubridad en su lugar de trabajo es la Si, es muy buena si si, es la adecuada

adecuada?

C. RELACIONES INTERPERSONALES.

4) ¢Mantiene buenas relaciones laborales
con el personal que tiene a su cargo? ¢(De
qué manera lo hace?

Si, respetando a los

compafieros.

Si, dando las instrucciones de
manera respetuosa y dialogando las

diferencias.

Si, compartiendo el
analizando la eficiencia de la
semana.

trabajo

D. LIDERAZGO.

. < . . . Dando seguimiento a las
. s Orientado a los demas a hacer [Comunicando las ideas al equipo para .
5) ¢De qué forma pone en practica el . . . . actividades encomendadas en
. ~ bien su trabajo y ayudandolos. [que sepan cémo hacer las cosas y S .
liderazgo en el desempefio de su cargo? acompaiando su eiecucion coordinacion con el equipo
P 1 ’ involucrado.
E. MOTIVACION.
6) ¢Como motiva al personal que tiene a su Animéndolos, orientandolos, Dando buen trato y comunicando Compartiendo resultados de las
cargo para que sean eficientes en su manteniendo un buen [las metas de forma clara, | actividades encomendadas y
trabajo? compafierismo. acompafiando la ejecucion. trabajando en equipo.
F. COMUNICACION.
) . L Es buena, siempre aclaramos |La comunicacién es clara,l Muy buena coordinamos en
7) ¢Como considera que es la comunicacion R . . I L
n empleados? Explique dudas o inconvenientes que transparente y fluida, se hace de conjunto y damos el seguimiento
con sus empleados? Expliqu se presentan. forma verbal y por escrito. respectivo.
G. TRABAJO EN EQUIPO
. . Trabajando juntos, tomando . - . .
8) ¢De qué manera fomenta el trabajo en en cuenta las opiniones de Realizando comisiones de trabajo Delegando funciones y luego
equipo? s donde participen varias areas. dando seguimiento en conjunto.
los demés.
9 )En su equipo de trabajo, ¢cuenta con el
talento humano necesario para alcanzar las si si si
metas establecidas por la empresa?
10) ¢(Es usted parte de un equipo que trabaja i i i
hacia una meta comdn?
- ., . Reclutacién,seleccién, promocion
Administracion, finanzas, todoj . R .
y bienestar social del equipo d¢g

11) ¢ Define las tareas y responsabilidades a
cada miembro de su equipo de trabajo?

lo encargado de talento humano
y gerencia de estacion.

No contesto, son muchos.

trabajo. Coordinar y responder por e
pago de sueldos y liquidacion
cuando corresponda.

H. ORGNIZACION.

12) ¢Considera que las decisiones las toma

No, se socializa y se toma la mejor

No . No
una sola persona? alternativa.
13) ¢ Toma en cuenta las opiniones o si, se analiza y evaldan, si son para
sugerencias que le hacen sus compafieros Si si mejorar, se considera y se toma en
de trabajo? cuenta.
I. RESPONSABILIDAD.
14) ¢Solicita u ordena de forma fluida y
oportuna la informacién que requiere para si si si
realizar su trabajo?

. i, siempre tr r lo mejor Si, m ren n |
15) ¢Considera que cumple con los Si, sie 'p e trato de.da ° eJc.J S co .0. gerente .te 90 & . . o
de Mi y cumplir con miqresponsabilidad de liderar los|si, ya que al final del afio tenemos

compromisos de acuerdo a su puesto? Explique
¢por qué?

obligaciones de la mejor
manera, siendo responsable.

procesos de planificacion ejecucion
y control.

concluidas las metas planificadas.

16) ¢Asume las consecuencias de sus actos
referentes al campo laboral?

si

si

si, siempre

J. RECONOCIMIENTO.

17) ¢Ha recibido algun tipo de
reconocimiento en el tiempo que lleva

trabajando para la institucién?

si

si

si

18) Si su respuesta fue si (Qué tipo de
reconocimiento recibi6?

Monetario

Nivelacién Salarial.

Diploma

si

Palabras de felicitacion

si

19) ;La empresa se preocupa e invierte
permanentemente en capacitacién de los
trabajadores?

si

si

si

K.DESARROLLO PERSONAL.

15) ¢A su criterio, la empresa le ha brindado
oportunidades de crecimiento y desarrollo|

tanto en el area personal como
profesional?

si

si

si




PREGUNTAS

JEFEDEMANTENIMIENTO
AERONAUTICO

JEFEDESERVICIOS EN RAMPA

JEFEDEDESPACHOS AEREOS

A.CULTURA

1) ¢(Conoce y pone en préctica los valores

que tiene la institucién? Sl Sl sI
2) ¢(Conoce la misién y la vision de la

institucion, se siente identificado con si si si
ambas?

B. AMBIENTEFISICO

3) ¢(Cree usted que la limpieza, higiene y

salubridad en su lugar de trabajo es la si si si

adecuada?

C. RELACIONES INTERPERSONALES.

4) ;Mantiene buenas relaciones laborales con
el personal que tiene a su cargo? ¢(De qué
manera lo hace?

si, las mantengo, me parece
importante mantener buenag
relaciones laborales, tratal
bien a cada colaborador con
respeto y empatia.

si, trabajando en equipo.

si, teniendo buena comunicacion y
trabajo en equipo.

D. LIDERAZGO.

5) ¢(De qué forma pone en préctica el

Tomando en cuenta |4
opinién de los demas, si son

Guiando al personal, estar pendientd
que cada uno realice sus funciones d

Trabajando en equipo, no solo

. o . . acuerdo a lo establecido ) .
liderazgo en el desempefio de su cargo? para mejorar, ayudandoles yj asignando tareas.
trabajando de la mano escuchando sus
J . inquietudes.
E. MOTIVACION.
6) ¢Como motiva al personal que tiene a su Tomando en cuenta sus

cargo para que sean eficientes en su
trabajo?

Haciéndoles sentir
trabajo es importante.

que su

observaciones, siendo cordial y
respetuoso con cada uno.

Reconociendo cuando realizan bien
su trabajo.

F. COMUNICACION.

7) ¢Coémo considera que es la comunicacion
con sus empleados? Explique

Es muy buena, porqué hay
confianza en reconoce
cuando hay un error o algung
dificultad, y asi se trata dd
solventar de manera
conjunta.

Es muy buena, ya que siempre no:
informamos de todo y tratamos d¢
resolver juntos los inconveniente
que se presentan.

Es muy buena, a veces hay pequefio
desacuerdos pero se busc
solucionarlos en conjunto de I
manera mas apropiada.

G. TRABAJO EN EQUIPO

8) ¢De qué manera fomenta el trabajo en
equipo?

Promiviendo el compafierismo
y la unidad.

Fomentando la unidad, el respeto
entre  todos, trabajando
lograrlos objetivos.

para|

Delegando tareas en grupo para
fomentar asi las relaciones
interpersonales.

9 )En su equipo de trabajo, ¢cuenta con el

talento humano necesario para alcanzar las si si si
metas establecidas por la empresa?
10) ¢Es usted parte de un equipo que trabaja si si si

hacia una meta comdn?

11) ¢Define las tareas y responsabilidades a
cada miembro de su equipo de trabajo?

Revisiones, controles diarios
chequeos, Verificaciones dd
tiempo limite, mecénica, etc.

todos los procesos necesarios pard
llevar a cabo la carga y descarga df
equipaje, y demdas mercancias 4
transportarse.

Operaciones de Vuelo, creacion d¢g
plan de  vuelo, Célculos  dd
performance para el vuelo, peso
balance de la aeronave y supervisior
de actividades operacionales en
tierra.

H. ORGNIZACION.

12) (Considera que las decisiones las toma
una sola persona?

13) ¢(Toma en cuenta las opiniones o
sugerencias que le hacen sus compafieros
de trabajo?

si

si

si

I. RESPONSABILIDAD.

14) ¢Solicita u ordena de forma fluida y

oportuna la informacién que requiere para
realizar su trabajo?

si

si

si

15) ¢Considera que cumple con los
compromisos de acuerdo a su puesto?
Explique ¢por qué?

si, siempre trato de mantene
un buen desempefio y m¢g
gusta la responsabilidad.

Si, por los

objetivos.

que se cumplen

si, me siento comprometido a realiza
mis actividades de acuerdo a
exigencia que el puesto requiere.

14

16) (Asume las consecuencias de sus actos
referentes al campo laboral?

si

si

si

J. RECONOCIMIENTO.

17) ¢Ha recibido algin tipo de
reconocimiento en el tiempo que lleva

trabajando para la institucion?

si

si

si

18) Si su respuesta fue si ¢Qué tipo de
reconocimiento recibié?

Monetario

Diploma

Palabras de felicitacién

si

Si

Si

19) ¢La empresa se preocupa e invierte
permanentemente en capacitacion de los
trabajadores?

si

si

si

K. DESARROLLO PERSONAL.

15) ¢A su criterio, la empresa le ha brindado
oportunidades de crecimiento y desarrollo
tanto en el area personal como

profesional?

si

si

si




ANEXO N° 4
TABULACION E
INTERPRETACION DEL
CUESTIONARIO.




A. DATOS GENERALES

Grafico a.
Objetivo: Obtener el género del trabajador que lleno la encuesta para determinar nimero de

hombres y mujeres encuestadas.

Género
96 respuestas

@ Masculino
@® Femenino
@ Otro

Interpretacion: El género que predomino en la obtencion de las respuestas de las encuestas

fue el género masculino, teniendo poca participacién el género femenino.



Gréficob.
Objetivo: Conocer el tiempo de laborar en la empresa de cada uno del trabajador mediante

la encuesta para el analisis del clima laboral de la empresa.

Tiempo de laborar en la empresa

96 respuestas

Interpretacion: Tomando en cuenta que en su mayoria los empleados se mantienen por

@ Menos de 1 afio
@ 1 a3 arios
4 a7 anos
@® 8212 afos
@ 13 afios o mas

varios afios dentro de la empresa representa que los empleados se sienten parte de la
organizacion y esto la fortalece para lograr mayor capacidad para detectar debilidades y
fortalezas y poner en préactica la mejora continua del desempefio laboral, mayor rendimiento

por una mayor motivacion para la consecucién de los objetivos.



B. PREGUNTAS DE CONTENIDO

Gréfico 1.

Factor: Cultura

Objetivo: identificar la importancia de los valores de la empresa para cada uno de los

empleados encuestados.

PREGUNTAS 4 3 2 1
Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

A) Factor Cultura absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa
1. Pone en préctica los valores que posee la empresa. 82 85.40% 14 14.60% 0 0% 0 0% 96 100%
2.Cree usted que la vision de la empresa concibe el fututo de ésta. 70 72.90% 26 27.10% 0 0% 0 0% 96 100%

1. ¢{Pone en practica los valores que posee la empresa?

96 respuestas

®si

@ Casisiempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: La mayoria de los empleados conocen y se sienten identificados con los

valores que posee la empresa poniéndolos en practica en las diversas situaciones que se les presentan

en su diario vivir, siendo muy satisfactorio para la empresa, siendo pocos los empleados que

intentan casi siempre ponerlos en practica.




Grafico 2. Factor: Cultura
Objetivo: determinar el conocimiento que los empleados tienen acerca de la vision y que

tan enfocados estan en la misma.

2. iCree usted que la vision de la empresa concibe el futuro de ésta?

96 respuestas

® si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: La mayoria de los empleados encuestados manifiesta que la vision de la
empresa se enfoca en las metas propuestas por lo cual resolvié que la vision si concibe futuro
de la empresa, siendo pocos los empleados que expresan que la vision casi siempre se enfoca

en las metas propuestas y concibe el futuro de esta.



Gréfico 3.

Factor: Ambiente fisico
Obijetivo: Determinar si el espacio fisico es el adecuado para laborar en la empresa.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

B) Ambiente Fisico absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

3.iConsidera usted que el espacio fisico que se le ha asignado para

el desempefio de sus labores es el apropiado? 57 59.40% 34 35.40% 5 5% 0 0% 96 100%

4. iCree que la iluminacién y la ventilacién de su drea de trabajo

es la adecuada para la ejecucién de sus actividades? 59 61.50% 32 33.30% 5 5% 0 0% 96 100%

5. iSe siente satisfecho con la limpieza de las diferentes dreas de la 59 61.50% 37 38.50% 5 5% 1 1% 102 106%

3. ;Considera usted que el espacio fisico, que se le ha asignado para el desempefo de sus labores,

es el apropiado?
96 respuestas

@ s
@ Casi siempre
) Algunas veces

® No

Interpretacion: La mayor parte de los empleados daa conocer que el espacio fisico asignado
si es el apropiado para realizar sus funciones, pero es de considerar que otra parte de los
empleados manifiesta también que el espacio fisico casi siempre es el adecuado para realizar
sus funciones, se encuentra un margen de desacuerdo en el espacio fisico establecido para

poder llevar las actividades diarias dentro de la empresa.




Grafico 4.
Factor: Ambiente fisico
Objetivo: Conocer la satisfaccion de los empleados acerca de la iluminacion y ventilacion

de la empresa.

4. ;Cree que la iluminacion y la ventilacion de su area de trabajo es |la adecuada para la ejecucion

de sus actividades?
96 respuestas

@®si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: La mayoria de los empleados estan satisfechos con la iluminacion y ventilacion
considerando que es la adecuada para poder realizar sus funciones en el area de trabajo, y otra parte de
los empleados en menor cantidad indican que casi siempre la iluminacion y ventilacion es la

adecuada para poder realizar sus actividades.



Gréfico 5.
Factor: Ambiente fisico
Obijetivo: Identificar la satisfaccion que tienen los empleados acerca de la limpieza

5. ;Se siente satisfecho con la limpieza de las diferentes dreas de la empresa?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
) Algunas veces

® No

Interpretacion: La mayor parte de los empleados se encuentran satisfechos con la limpieza
en la empresa donde se manifiesta que existen buenos estandares con respecto al aseo, en el
cual se sienten comodos en sus areas de trabajo, por otra parte de los empleados en menor cantidad

dan a conocer que casi siempre se sienten satisfechos con la limpieza en general de laempresa.



Grafico 6,

Factor: Relaciones interpersonales

Objetivo: conocer el conocimiento y aprobacion que los empleados tienen ante las

relaciones interpersonales.

1

PREGUNTAS 3 2

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

C) Relaciones interpersonales absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

6.iConsidera importante mantener buenas relaciones

interpersonales con sus compafieros de trabajo? 67 69.80% 29 30.20% 0 0% 0 0% 96 100%

7. Desde su punto de vista, {Cree usted que existen buenas

relaciones entre jefes y colaboradores? 47 49.00% 45 46.90% 4 4% 0 0% 96 100%

8. iSe han dado conflictos entre sus compafieros de trabajo,

afectando el ambiente laboral? 11 11.50% 9 9.40% 47 49% 29 30.2% 96 100%

6. ¢ Considera importante mantener buenas relaciones interpersonales con sus compafieros de

trabajo?
96 respuestas

@® si

@ Casi siempre

" Algunas veces

® No

Interpretacion: Para la mayoria de los empleados consideran que si es importante mantener

buenas relaciones con sus comparieros ya que es esencial para obtener buenos resultados y para

logro de objetivos de la empresa lo cual refleja una aprobacion por esta parte de los

empleados, y por otra parte considerable de los empleados admitid no mantener estas

relaciones de manera constante con sus comparieros de trabajo, lo que implica que aunque

reconocen la importancia, no siempre logran mantener relaciones dptimas en su entorno

laboral.




Gréfico 7.

Factor: Relaciones interpersonales
Objetivo: evaluar la existencia de buenas relaciones interpersonales dentro del lugar de

trabajo y la percepcion de esta en los trabajadores.

7. Desde su punto de vista, ;Cree usted que existen buenas relaciones entre jefes y colaboradores?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® o

Interpretacion: Indica que hay una division bastante equitativa entre los empleados que creen
que existen buenas relaciones entre los jefes y empleados. hay un balance entre aquellos que
experimentan buenas relaciones laborales y aquellos que sienten que podria haber mejoras o

momentos en los que las relaciones no son tan positivas.



Gréfico 8.
Factor: Relaciones interpersonales
Objetivo: Conocer acerca de los niveles de conflicto laboral ente los empleados y su efecto

en el ambiente laboral.

8. ¢Se han dado conflictos entre sus companferos de trabajo, afectando el ambiente laboral?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

9,4% i

Interpretacion: Los resultados de la encuesta indican que existe una variedad de experiencias en términos
de conflictos entre los compafieros de trabajo y su impacto en el ambiente laboral. ~ EI mayor porcentaje
ha experimentado conflictos ocasionales, lo que afecta el ambiente laboral en situaciones especificas,
seguido del porcentaje de empleados que expresa que no ha experimentado conflictos, lo que indica un
ambiente armonioso, sin embargo los que respondieron “si” y “ casi siempre” ha experimentado conflictos

de manera regular lo cual puede tener un impacto negativo para la productividad del equipo de trabajo.



Grafico 9.

Factor: Liderazgo

Objetivo: detectar la capacidad de influencia de los jefes sobre los trabajadores.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

D) Liderazgo absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

9.iCree usted que su jefe tiene la capacidad de influir y controlar

el personal a su cargo? 53 55.20% 39 40.60% 4 4% 0 0% 96 100%

10. {Su jefe le orienta y supervisa en el desempefio de sus labores? 47 49.00% 41 42.70% 8 8% 0 0% 96 100%

11. {Se siente comodo con la forma de trabajar de su jefe? 50 52.10% 41 42.70% 5 5% 0 0% 96 100%

9. (Cree usted que su jefe tiene la capacidad de influir y controlar el personal a su cargo?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
) Algunas veces

® No

Interpretacion: los resultados muestran que en gran medida las jefaturas tienen la habilidad

de persuasion hacia los empleados existiendo también un porcentaje grande en el que se

considera que la jefatura a mando casi siempre tiene esta influencia sobre los empleados y en

un pequefio porcentaje donde se indica que la jefatura algunas veces tiene la capacidad de

influenciar a los trabajadores.




Graéfico 10.
Factor: Liderazgo
Objetivo: verificar la existencia orientacion y supervision de las jefaturas a los empleados

10. ¢Su jefe le orienta y supervisa en el desempefio de sus labores?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
©) Algunas veces

® No

Interpretacion: Indica que casi la mitad de los encuestados tiene una relacion positiva con sus superiores,
quienes les proporcionan el apoyo necesario para realizar su trabajo de manera efectiva. Sim embargo por
otra parte de los encuestados menciond que sus jefes solo los orientan y supervisan en algunas ocasiones.
Esto puede sugerir que algunos encuestados reciben una direccion y supervision menos consistente o que,

en ciertas situaciones, tienen menos interaccion directa con sus superiores.



Gréfico 11.
Factor: Liderazgo
Objetivo: identificar aprobacion de liderazgo que tiene el jefe con los empleados a su cargo

11. ¢Se siente cémodo con la forma de trabajar de su jefe?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
€ Algunas veces

® No

Interpretacion: Los empleados se sienten comodos en su mayoria con el liderazgo del jefe
al mando ya que refleja en los porcentajes confirmando el sentirse a gusto y casi siempre
sentirse a gusto este es un buen indicador para la empresa que las jefaturas estan fortaleciendo
la confianza en cada uno de los trabajadores. En una pequefia fraccion se encuentra los

empleados que en algunas veces se encuentran a gusto con sus jefaturas



Gréfico 12.

Factor: Motivacion

Objetivo: Reconocer si los empleados reciben estimulos en la realizacion de las actividades

que realiza en el lugar de trabajo.

PREGUNTAS 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

E) Motivacién absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

12, {Cuando el personal realiza bien su trabajo, recibe algun tipo

de estimulo? 43 44.80% 41 42.70% 10 10.40% 2 2% 96 100%

13. (Considera usted que en la empresa se brindan oportunidades

de ascenso? 49 51% 35 36.50% 11 12% 1 1% 96 100%

14.:Se siente satisfecho y exitoso con el trabajo que realiza? 51 53.10% 43 44.80% 2 2% 0 0% 96 100%

12. ;Cuando el personal realiza bien su trabajo, recibe algun tipo de estimulo?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: Para el caso del factor motivacion mediante estimulos a los empleados dan

a conocer que si reciben al momento que el trabajador realizar bien su trabajo esto representa

una fortaleza para la empresa el poder fomentar el reconocimiento del buen trabajo de cada

uno de sus empleados cabe mencionar que a la vez existe un porcentaje que manifiesta que

este estimulo no es frecuente e incluso no se recibe por lo tanto es necesario que se pueda

fomentar en todas las jefaturas el poder tomar en cuenta lo necesario que es el poder mantener

al trabajador motivado para que pueda realizar de forma productiva sus labores.




Gréfico 13.

Factor: Motivacion

Objetivo: conocer las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa para los
empleados

13. ¢Considera usted que en la empresa se brindan oportunidades de ascenso?
96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® \o

Interpretacion: En la empresa si se brinda oportunidades de ascenso a los empleados asi
aseguran los empleados en la encuesta realizada en su mayoria, por otra parte, se manifiesta

en una minoria que existe poca oportunidad de crecimiento.



Gréfica 14.
Factor: Motivacion
Objetivo: Conocer la satisfaccion y la realizacion que los empleados tienen en la empresa

14. ;Se siente satisfecho y exitoso con el trabajo que realiza?

96 respuestas

@ sSi
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: En gran medida los empleados se sienten realizados en su diario laborar
dentro de la empresa lo cual genera que dentro de la empresa se mantenga un ambiente
confortable en las condiciones del trabajo, lo cual es un indicador positivo de bienestar en la
empresa, pero debe considerarse siempre buscar medidas para mejorar y lograr mantener una

buena motivacion.



Gréfico 15.
Factor: Comunicacion

Obijetivo: Identificar la efectividad de la comunicacion entre las unidades de la empresa.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

F) Comunicacién absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

15.¢Considera usted que la informacién transmitida entre las

distintas unidades de la empresa es clara, correcta y oportuna? 55 57.30% 38 39.60% 3 3% 0 0% 96 100%

16. (Cree usted que hay buena comunicacién en su drea de

trabajo? 44 45.80% 48 50.00% 4 4% 0 0% 96 100%

17. (Los dirigentes de la empresa se preocupan por atender las

inquietudes y r idades de los empleados? 43 44.80% 45 46.90% 8 8.3% 0 0% 96 100%

15. ¢Considera usted que la informacion transmitida entre las distintas unidades de la empresa es

clara, correcta y oportuna?
96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
» Algunas veces

® No

Interpretacion: Se identifico, con un porcentaje amplio de empleados encuestados, que

existe una comunicacion correcta y oportuna entre las distintas unidades de la empresa, es

decir, que entre empleados de distintas areas de la empresa la comunicacion es claray

correcta por los medios oficiales de la empresa.




Gréfico 16.
Factor: Comunicacion
Objetivo: Conocer el nivel de comunicacion dentro de cada area de la empresa.

16. ¢ Cree usted que hay buena comunicacion en su area de trabajo?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: Se analizé que, para la mayoria de los empleados, existe una comunicacion
correcta dentro de cada area, sin embargo, tener en cuenta que ain queda un margen de
mejora, ya que la mitad de las personas encuestadas expresaron que casi siempre hay
comunicacion. Entendiendo que se puede mejorar para llegar a un nivel Optimo de

comunicacion dentro de cada area.



Gréfico 17.
Factor: Comunicacion
Objetivo: Analizar el grado de preocupacion que muestran las jefaturas ante las

incertidumbres de los empleados.

17. ¢ Las jefaturas de la empresa se preocupan por atender las inquietudes y necesidades de los

empleados?
96 respuestas

® s
@ Casi siempre
2 Algunas veces

® No

Interpretacion: Se identificd que la mayoria de las personas encuestadas, se encuentran
conformes de la atencion que existe desde las jefaturas hacia las inquietudes y necesidades
que los empleados presentan en su dia a dia. Cabe aclarar que un pequefio porcentaje, expreso

que existe un buen margen de mejora.



Graéfico 18
Factor: Trabajo en equipo

Objetivo: Determinar si la empresa promueve el trabajo en equipo entre sus empleados.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

G) Trabajo en equipo. absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

18. ¢Considera que en la empresa se fomenta el trabajo en

equipo? 44 45.80% 49 51% 3 3% 0 0% 96 100%

19. Considera usted si se toman en cuenta las opiniones de los

demas. 44 45.80% 4 42.70% 11 11.5% 0 0% 96 100%

20. Percibe usted que existe compafierismo con los demds dentro

de la empresa 49 51.00% 43 44.80% 4 4% 0 0% 96 100%

18. ¢Considera que en la empresa se fomenta el trabajo en equipo?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: Se identifico que la empresa si fomenta el trabajo en equipo entre sus
empleados, teniendo un buen porcentaje de personas encuestadas que expresan que existe
iniciativa de la empresa por el trabajo en conjunto, sin embargo, recordar que siempre hay

margen para mejorar y seguir fortaleciendo el trabajo en equipo en la empresa.




Gréfico 109.
Factor: Trabajo en equipo

Objetivo: Definir si la opinion de los empleados es tomada en cuenta para cualquier accién

dentro de la empresa.

19. ;Considera usted si se toman en cuenta las opiniones de los demas?

96 respuestas

®si
@ Casi siempre
) Algunas veces

® o

Interpretacion: Se determiné que las personas encuestadas, en su mayoria, sienten que la
empresa si toma en cuenta su opinién al momento de la toma de decisiones de area, de manera
general y en las actividades particulares que realizan en su puesto de trabajo, por otro lado,
también se muestra una consideracion presente, aln existen areas de mejora en cuanto a la

frecuencia y consistencia en la valoracion de las opiniones de los demas.



Gréfico 20.
Factor: Trabajo en equipo
Objetivo: Indagar el nivel de compafierismo que hay dentro de la empresa.

20. ¢ Percibe usted que existe comparfierismo con los demas dentro de la empresa?

96 respuestas

®si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: Se identificO que existe un alto grado de compafierismo dentro de la
empresa, obteniendo un porcentaje mayoritario de parte de los empleados encuestados, por
otra parte, representativa de los empleados sugiere que exista una consistencia en la presencia

de relaciones positivas y colaborativas entre los compafieros de trabajo.



Grafico 21

Factor: Organizacion

Objetivo: Analizar la vision que tienen los empleados acerca de las actividades de la

organizacion y procedimientos de la empresa.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

H) Organizacién absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

21. Considera que las actividades de la empresa respetan los

procedimientos establecidos. 49 51% 46 47.90% 1 1% 0 0% 96 100%

22. Existen normativas para regular el comportamiento de los

empleados dentro de la empresa 60 62.50% 36 37.50% 0 0% 0 0% 96 100%

21. ;Considera que las actividades de la empresa respetan los procedimientos establecidos?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: Se determina que, para la mayoria de los empleados, aseguran que si se

respetan los procedimientos establecidos en cualquier actividad relacionado a la empresa, sin

embargo hay que tomar en cuenta que siempre hay espacio para mejorar y seguir

fortaleciendo y cultivando este sentido para mantener un ambiente laboral positivo y

productivo.




Grafico 22.
Factor: Organizacion
Objetivo: Determinar el cumplimiento de las normativas dentro de la empresa.

22. ;Existen normativas para regular el comportamiento de los empleados dentro de la empresa?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: Se identificd que la mayoria de los empleados si conocen, aceptan y estan
totalmente conscientes de las normativas que existen en la empresa para regular el
comportamiento de los empleados, sin embargo, es fundamental destacar que aln hay un

porcentaje de empleados que puede percibir que las normativas se aplican solo casi siempre.



Gréfico 23.

Factor: Responsabilidad

Objetivo: Analizar la responsabilidad en el uso que los empleados proporcionan al

mobiliario y equipo de la empresa.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

1) Responsabilidad absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

23.Hace buen uso del mobiliario y equipo proporcionado por la

institucién. 68 69.80% 28 29.20% 0 0% 0 1% 96 100%

24. Seresponsabiliza por el resultado de las decisiones que toma

en su trabajo. 64 66.70% 32 33.30% 0 0% 0 0% 96 100%

25.Cumple con su horario de trabajo establecido 60 62.50% 34 35.40% 1% 1 1% 96 100%

23. ¢Hace buen uso del mobiliario y equipo proporcionado por la empresa?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: la mayoria de los empleados encuestados, afirmaron hacer buen uso del

mobiliario y equipo proporcionado por la empresa. Esto indica que la mayoria de los

empleados tienen conciencia y responsabilidad en el cuidado y mantenimiento de los

recursos proporcionados por la empresa, ademas otra parte de empleados menciond que

hacen buen uso del mobiliario y equipo casi siempre, lo que sugiere que existe una

consistencia en el comportamiento de los empleados en relacion con el uso adecuado de los

recursos.




Gréfico 24.

Factor: Responsabilidad
Objetivo: Verificar la responsabilidad en la toma de decisiones en los puestos de trabajo de

cada uno de los empleados.

24. ; Se responsabiliza por el resultado de las decisiones que toma en su trabajo?

96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: La mayoria de los empleados de la empresa afirmaron responsabilizarse por
los resultados de las decisiones que toman en su trabajo. Esto indica que la mayoria de los
empleados asumen la responsabilidad de las consecuencias de sus decisiones y estan
dispuestos a enfrentar los resultados, ya sean positivos 0 negativos, ademas otra parte de
empleados menciond que casi siempre se responsabilizan por los resultados de sus
decisiones, lo que sugiere que existe una consistencia en el comportamiento de los empleados

al asumir la responsabilidad.



Gréfico 25.
Factor: Responsabilidad
Objetivo: Constatar la responsabilidad en el cumplimiento del horario de trabajo.

25. ;Cumple con su horario de trabajo establecido?
96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
@ Algunas veces

® No

Interpretacion: la mayoria de los empleados afirmaron cumplir con su horario de trabajo
establecido. Esto indica que la mayoria de los empleados llegan puntualmente y respetan las
horas de trabajo asignadas, ademas otra parte de los empleados menciond que casi siempre
cumplen con su horario de trabajo, lo que sugiere que existe una consistencia en el

cumplimiento del horario establecido por parte de los empleados.



Gréfico 26.
Factor: Reconocimiento
Objetivo: Examinar el grado de satisfaccion que sienten los empleados al desempefiar

correctamente su trabajo.

PREGUNTAS 4 3 2 1

Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje

J) Reconocimiento absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa

26.Recibe algun tipo de reconocimiento por su desempefio en el

trabajo 42 43.80% 43 44.80% 10 10.4% 1 1% 96 100%

27. Hay alguien en el trabajo que estimula su desarrollo personal y

profesional. 41 42.70% 46 47.90% 8 8.3% 1 1% 96 100%

28. Ha recibido felicitaciones o elogios por un trabajo bien hecho. 43 44.80% 42 43.80% 11 12% 0 0% 96 100%

26. ;Recibe algun tipo de reconocimiento por su desempefio en el trabajo?
96 respuestas

®si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: Una gran parte de los empleados encuestados, expresa que, si recibe algin
tipo de reconocimiento por su correcto desempefio, por otra parte, un porcentaje considerable
de empleados opina que la mayor parte del tiempo, algunas veces reconocen su desempefio.
Es decir, la empresa si reconoce a los empleados que desarrollan sus labores, pero hay un
margen de mejora, es importante trabajar en mejorar la consistencia en la entrega de
reconocimientos para asegurar que todos los empleados sean reconocidos adecuadamente por

su trabajo, para lograr la satisfaccion optima de todos.



Graéfico 27.
Factor: Reconocimiento
Objetivo: Descubrir la estimulacion que reciben los empleados por parte de la empresa para

su desarrollo personal y profesional.

27. ¢Hay alguien en el trabajo que estimula su desarrollo personal y profesional?
96 respuestas

@ si
@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: una parte significativa de los empleados percibe que hay alguien en el
trabajo que estimula su desarrollo personal y profesional, lo cual es positivo para su
crecimiento y motivacién. Sin embargo, es importante seguir trabajando para fortalecer y
ampliar el apoyo brindado en esta area, asegurando que todos los empleados tengan acceso a

oportunidades de desarrollo y estimulo.



Gréfico 28.
Factor: Reconocimiento
Objetivo: Evaluar si los empleados reciben reconocimientos por el buen desempefio de sus

funciones.

28. ;Ha recibido felicitaciones o elogios por un trabajo bien hecho?

96 respuestas

® s
@ Casi siempre
) Algunas veces

® \o

Interpretacion: una parte considerable de los empleados ha recibido felicitaciones o elogios
por un trabajo bien hecho, lo cual es positivo para el clima laboral y la motivacion de los
empleados. Sin embargo, es importante trabajar en mejorar la consistencia en la entrega de

reconocimientos para asegurar que todos los empleados sean reconocidos adecuadamente por

sus logros y esfuerzos.



Gréfico 29.

Factor: Desarrollo Personal

Objetivo: Descubrir si la empresa otorga capacitaciones a los empleados.

PREGUNTAS 4 3 2 1
Opciones de respuesta Si Casi siempre Algunas veces No Total de Total
Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia |encuestados| porcentaje
K) Desarrollo de personal absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa absoluta Relativa
29.Considera que la institucién le brinda oportunidades de
crecimiento 48 50.00% 43 44.80% 5 5% 0 0% 96 100%
30. Considera que la empresa le
brinda oportunidades de crecimiento en el drea personal y
profesional? 41 42.70% 43 44.80% 11 11.5% 1 1% 96 100%
29. ;Ha recibido algun tipo de capacitacion?
96 respuestas
®si

@ Casi siempre
Algunas veces

® No

Interpretacion: la mitad de los empleados encuestados han recibido capacitacion, lo cual es

positivo para su desarrollo profesional. Sin embargo, es importante trabajar en mejorar la

disponibilidad y el acceso a la capacitacion para asegurar que todos los empleados tengan la

oportunidad de crecer y adquirir nuevas habilidades.




Graéfico 30.
Factor: Desarrollo Personal
Objetivo: Inspeccionar si la empresa otorga oportunidades de crecimiento a sus empleados

en el area personal y profesional.

30. ;Considera que la empresa le brinda oportunidades de crecimiento en el area personal y

profesional?
96 respuestas

@®sSi
@ Casi siempre
© Algunas veces

@® No

Interpretacion: una parte significativa de los empleados percibe que la empresa les brinda
oportunidades de crecimiento en el area personal y profesional, lo cual es positivo para su
desarrollo y satisfaccion laboral. Sin embargo, es importante seguir trabajando para fortalecer
y ampliar las oportunidades de crecimiento ofrecidas, garantizando que todos los empleados

tengan acceso a ellas y puedan alcanzar su maximo potencial.



ANEXO No. 5

LISTADE COTEJO PARA
OBSERVACION
DIRECTA DE LA

EMPRESA AIRLINE
SUPPORT SERVICES OF
EL SALVADOR S.A. DE
C.V.



N COMUNICACION Y LIDERAZGO Sl NO
1 | Se emplea la comunicacion verbal y no verbal entre el X
personal adecuada
2 | Seencuentran visibles la vision, mision y valores de la X
empresa
3 | Se percibe accesibilidad de informacion X
4 | Existe informacion actualizada en carteleras X
5 | Seobserva interferencia en la comunicacién X
MOTIVACION
1 | Se percibe al personal con buena actitud hacia al trabajo X
2 | Sepercibe armonia en el lugar de trabajo X
3 | Laatencion al cliente es la adecuada X
4 | Se percibe al personal que contagia con su respeto y X
entusiasmo
RELACIONES
INTERPERSONALES
1 | Se observa la buena relacién en el grupo de trabajo X
2 | Se percibe la practica de respeto entre las lineas X
jerarquicas
3 | Se percibe un ambiente de cordialidad X
ESTRUCTURAY
AMBIENTE FiISICO
1 | La empresa estd debidamente sefializada (rutas de X
evacuacion, salidas emergencias, gradas, entre otras)
2 | Laempresa cuenta con extintores X
3 | Laventilacién e iluminacién es la adecuada X
4 | El ruido que se percibe es tolerable X
5 | El espacio fisico es el adecuado X
PRESTACIONES
1 | Se observa uniformes del personal en buen estado X
2 | Se observa que el personal cuenta con el equipo de X
proteccion necesario
3 | La empresa cuenta con dreas de recreacion y de X
descanso
4 | La empresa cuenta con drea adecuada para el consumo X
de alimentos
5 | Se identifica orden v aseo en el personal x|




ANEXO No. 6
COTIZACION DE
ASESORIA DE
REDISTRIBUCION DE
ESPACIOS



\ Expertos en madera
para construccién y muebles

EECO a medida.
WOOoDSsS

=

+503 7690-4161

§125.00 +IVA Asesoria inicial de 3 salones

Estamos listos para trabajar juntos



ANEXO No. 7
COTIZACION DE
LAMPARAS LED Y AIRE
ACONDICIONADO
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ANEXO No. 8
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR RELACIONES
INTERPERSONALES
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ANEXO No. 9
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR LIDERAZGO



Cotizaciéon
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ANEXO No. 10
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR MOTIVACION



Cotizaciéon
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ANEXO No. 11
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR
COMUNICACION



Cotizaciéon
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ANEXO No. 12
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR
RECONOCIMIENTO



T30 Ay 0 AP0 et 08 IERTLEN GRS B ARt Ie o By I
. I ]

e

0 ol v & iwtrva
b e o -~ . by A
LR arws v b bt de hesewons | pan b b : e gn ¢ s o b mon
Tt o apatmiiniet . | o roemn ton Pl - MO ] : Lt rmprvas tw s b
L 2ana Dntor bt 10 00§ LpaatoRen, 1 4% hargs, 4% 10k e MORIAIN B0 Le L B . Rt o et ol vpden.
Ooadibe - Sy " . - r——— a-unu---—dr-r—- § 00 e i amieke @ bbb e s
FERTTR BT S Pt St B e S et g e n e e Pl A de fnele ade ol mereie
“ 0 ot yr - e o ~ WA VIR COPTE s BIIIR A, BTE D D 8 SOROTE VR W ARRTIOONEL 400 e Wokef o gt
tota it e st o -m:mum’n.«tuuﬁun-&'“
Fats i e G SOM, Sul T B4 e 00 20K 08 eheTIe0, s & e e Tim =
. . " e o v he sigade o I L e
;
(ET L e - e » - . "IV e b . o
AR ) S b e e o W € e AN A b e b s B ~l - e -,
% e e e B0l wama o Gore W g
Tame - - - T ki p oo o ‘-a—.-n..ﬁ-wu-‘tumnnwdm
!
[ s it
i
" e AR DT SIA b 4 M0V e (e ey - S ey
. mu—-b----—ummn&“muﬁn:‘uﬂ 00 Wit tehe ——
L L e e bos g Neye - e - wown ot
190000 4wy St A e Br vatae st and 8 b bkl ot ol Seband aobal i un 00m 3 i O0 A ROGA & P e v ACHr Sy w o
Apeter #u rrevrien asbess | SRATERE O et deed . . B wma M s v b ool e s b e agade b ol A
» e ~
o g i bt bl 11 %0 v 001 0gats st et s e T a4 b S et " ‘ A prvete o e e wen, e
Bl BENRR C BOPE A DT, BT ¢ e b e WD o e o o i L v
W R o amed by e o Rar d o bl --ub-mnh-ud-“'.hu-m
P rervia

Seepiods por o Shewte

— et 2FUSALMO |

.
3
)




ANEXO No. 13
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR DESARROLLO
PERSONAL



Cotizacién
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ANEXO No. 14
COTIZACION DE
CAPACITACION DEL
FACTOR TRABAJO EN
EQUIPO
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ANEXO No. 15 VISITA A

LA EMPRESA AIRLINE

SUPPORT SERVICES OF

EL SALVADOR S.A. DE
C.V.
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ANEXO No. 16 CARTA DE
AUTORIZACION DE LA
EMPRESA AIRLINE
SUPPORT SERVICES OF
EL SALVADOR S.A. DE
C.V.



JAirsupport

MSc. Abraham Sdnchez Vasquez

Director de Escuela de Administracion de Empresas
Faculta de Ciencias Economicas

Universidad de El Salvador

Presente,

Me es un placer saludarle; anhelando los mejores deseos de éxitos y bendiclones en su vida
familiar y personal.

Conocedores de la importante labor que realiza en beneficio de la poblacién estudiantil, el
cual permitira el logro de un mejor desarrollo del pais.

En esta oportunidad me permito hacer referencia de nota recibida con fecha 22 de Junio de
2022, en la cual solicitan autorizacién para realizar trabajo de investigacién de los
estudiantes: Gabriela Veronica Aleman Pérez, Sergio Eduardo Quintanilia Garcia y Ana Deisi
Ungo Cruz. Que con base a nota anterior me permito comunicar sobre |a aprobacion de su
peticion, a fin de que nuestra empresa pueda proporcionar informacién que requieran
necesaria dentro del proceso de investigacion, ello con la finalidad principal de aportar a la
rama de la educacién para formar profesionales de éxitos.

Esperando que lo anterior sea de utilidad a sus fines

Atentamente

Jefe de Talento Humaneo

Powered by
www.go-arsuppertcom  nfogo-srmpport.com  PEX: +505 2210-0400 MG _(
Arsmosn Goap




ANEXO No. 17
FORMATO PARA LA
EVALUACION DE LA

CAPACITACION SOBRE
EL CLIMA LABORAL



AIR SUPPORT SERVICES OF EL SALVADOR
( EVALUACION DE LA CAPACITACION
AirSupport Group

Objetivo: Conocer el nivel de satisfaccién de los empleados asistentes en cuanto al desarrollo del plan de
capacitacion de clima laboral, para mejorar futuras formaciones

Descripcion: El instrumento contiene preguntas que evaltan el desarrollo de la capacitacion referentes del
clima laboral brindada por el facilitador

Indicacion: Favor marcar con su calificacion de acuerdo con su satisfaccion segun la escala de: Excelente,
Bueno, Malo.

N° | Preguntas Excelente | Bueno Malo

1 | CONTENIDO

Comprension del contenido del curso.

Calidad del contenido en cada temaética.

Uso practico del contenido en el desarrollo de sus
actividades laborales.

2 | MATERIAL DE APOYO

Presentacion del material de apoyo y didactico
proporcionado.

Comprension del material de apoyo

Utilidad del material proporcionado

3 | FACILITADOR

Dominio del tema

Genera un clima de confianza

Metodologia de ensefianza

4 | LOGISTICA

Condiciones ambientales (iluminacion y ventilacion)

Refrigerio




ANEXO No. 18
FORMATO PARA LA
AUTO EVALUACION DE
LA CAPACITACION
SOBRE EL CLIMA
LABORAL



AIR SUPPORT SERVICES OF EL SALVADOR
s et EVALUACION DE LA CAPACITACION

Nombre

Area a la que pertenece

Nombre de la capacitacion

ASPECTOS PARA EVALUAR

ESCALA DE EVALUACION

NADA

POCO

MUCHO

Aplica los conocimientos adquiridos en
la capacitacion

Calidad del trabajo que realiza a
mejorado con la capacitacion recibida

Hace un mejor uso de los recursos una
vez capacitado

Las tematicas abordadas le han ayudado
en sus funciones

Ha mejorado sus habilidades después de
recibir la capacitacion

Siente mayor seguridad al realizar sus
funciones después de ser capacitado

Se ha mejorado el clima organizacional
después de ser capacitado

Considera importante la continuidad de
la capacitacion

OBSERVACIONES




