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RESUMEN 

 
El presente estudio evidencia la situación problemática en el aeropuerto de Huaraz con 

respecto al rendimiento del personal operativo, el mismo que se encuentra relacionado 

con la carencia de personal del Servicio de Información de Vuelo de Aeródromo (AFIS), 

ya que al no contar con el personal operativo suficiente requerido y más aún con las 

funciones adicionales asignadas, la seguridad operacional de la sede aeroportuaria, se 

ve afectada directamente porque el personal trabaja con sobrecarga de funciones, 

cansancio, fatiga y estrés pudiendo incurrir en accidentes e incidentes aeronáuticos, 

adicionalmente los reportes y estadísticas mensuales se presentan fuera de los plazos 

previstos. 

En tal virtud se ha elaborado el presente Trabajo de Suficiencia Profesional titulado: 

“Rendimiento Laboral e Insuficiencia de Recursos Humanos en el Servicio de 

Información de Vuelo de Aeródromo, Aeropuerto Huaraz – Ancash – 2020” 

Su finalidad es determinar la relación entre el Rendimiento Laboral y la Insuficiencia de 

Recursos Humanos, para lo cual se hizo uso de datos estadísticos e instrumento 

metodológico de la encuesta a los trabajadores de la empresa. 

En los resultados obtenidos se pudieron determinar que existe una relación directa entre 

el Rendimiento Laboral y la Insuficiencia de Recursos Humanos en el servicio de 

información de vuelo de aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020, ya que 

al no contar con personal operativo mínimo requerido pone en riesgo el logro de los 

objetivos institucionales. 



5 
 

Finalmente, con el propósito de neutralizar el riesgo a que se expone la empresa, se 

recomienda realizar un incremento de personal operativo y administrativo, de esa manera 

se cumpla con los objetivos previstos; así como también, programar capacitaciones, 

descansos efectivos, entre otros, con el propósito de atenuar la sobrecarga laboral, es 

decir que la corporación demuestre preocupación por la situación actual de sus 

colaboradores como un elemento prioritario. 

 
 

Palabras claves: Rendimiento laboral, recursos humanos, sobrecarga laboral, 

desempeño laboral, estrés, cansancio y fatiga laboral. 
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ABSTRACT 

 
The present study shows the problematic situation in the Huaraz airport with respect to 

the performance of the operational personnel, the same one that is related to the lack of 

personnel of the Aerodrome Flight Information Service (AFIS), since by not having the 

Sufficient operational personnel required and even more so with the additional functions 

assigned, the operational security of the airport headquarters is directly affected because 

the personnel work with overload of functions, tiredness, fatigue and stress, being able to 

incur accidents and aeronautical incidents, additionally the reports and monthly statistics 

are presented outside the established deadlines. 

In this regard, the present Professional Sufficiency Work entitled: "Labor Performance 

and Insufficiency of Human Resources in the Aerodrome Flight Information Service, 

Huaraz Airport - Ancash - 2020" has been prepared. 

Its purpose is to determine the relationship between Labor Performance and Insufficiency 

of Human Resources, for which statistical data and a methodological instrument of the 

survey of the company's workers were used. 

In the results obtained, it was possible to determine that there is a direct relationship 

between Labor Performance and the Insufficiency of Human Resources in the aerodrome 

flight information service at the Huaraz - Ancash - 2020 airport, since by not having 

minimum operational personnel required jeopardizes the achievement of institutional 

objectives. 

Finally, with the purpose of neutralizing the risk to which the company is exposed, it is 

recommended to make an increase in operational and administrative personnel, in this 
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way the planned objectives are met; as well as, schedule training, effective breaks, 

among others, with the purpose of mitigating work overload, that is, that the corporation 

shows concern for the current situation of its collaborators as a priority element. 

 
 

Keywords: Work performance, human resources, work overload, work 

performance, stress, fatigue and work fatigue. 
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ABREVIATURAS DE ACRÓNIMOS EMPLEADOS 

 
 AFIS (Aerodrome Flight Information Service) 

 
Servicio de Información de Vuelo de Aeródromo 

 
 AIS 

 
Servicio de Información Aeronáutica 

 
 ALRS 

 

Servicio de Alerta 
 

 ATSP 
 

Proveedor de los Servicio de Tránsito Aéreo 
 

 COM 
 

Servicio de Comunicaciones Aeronáuticas 
 

 CORPAC S.A. 
 

Corporación Peruana de Aeropuertos y Aviación Comercial – Sociedad 

Anónima. 

 DGAC 
 

Dirección General de Aeronáutica Civil 
 

 ESPECIALISTA AFIS 
 

Especialista del Servicio de Información de Vuelo de Aeródromo 
 

 ESPECIALISTA AIS 

 
Especialista del Servicio de Información Aeronáutica 

 
 ESPECIALISTA COM 

 
Especialista del Servicio de Comunicaciones Aeronáuticas 
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 ESPECIALISTA MET 
 

Especialista del Servicio de Meteorología Aeronáutica 
 

 FIS (Flight Information Service) 
 

Servicio de Información de Vuelo 
 

 FONAFE 
 

Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado 
 

 MET 
 

Servicio de Meteorología Aeronáutica 
 

 MTC 
 

Ministerio de Transportes y Comunicaciones 
 

 OACI 
 

Organización de Aviación Civil Internacional 
 

 PAC 
 

Plan Anual de Contrataciones 
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INTRODUCCION 

 
El presente Trabajo de Investigación se titula “Rendimiento Laboral e Insuficiencia de 

Recursos Humanos en el Servicio de Información de Vuelo de Aeródromo, Aeropuerto 

Huaraz – Ancash – 2020”. La situación problemática del estudio es el rendimiento laboral 

del mencionado servicio ya que directamente se encuentra relacionado con la carencia 

de personal operativo, es decir la cantidad de especialistas AFIS de la sede aeroportuaria 

es menor al mínimo requerido, más aún con la recarga de labores administrativas, 

logísticas y comerciales, afecta directamente a la seguridad operacional, porque los 

especialistas AFIS laboran bajo condiciones inadecuadas (estrés, fatiga y cansancio 

laboral) pudiendo desencadenar en accidentes o incidentes aeronáuticos. 

La estructura del Trabajo de Suficiencia Profesional consta de cuatro capítulos, los 

cuales se detallan a continuación: 

Capítulo I, Comprende el Planteamiento del Problema: realidad problemática, 

formulación del problema, justificación e importancia de la investigación, objetivos y 

limitaciones de la investigación. 

Capítulo II, Comprende el Marco Teórico: marco teórico general y bases teóricas. 

 
Capítulo III, Comprende el Marco Metodológico: tipo de investigación, población y 

muestra, instrumento de recolección de datos, técnicas estadísticas para el 

procesamiento de la información y aspectos éticos. 

Capítulo IV, Comprende el Análisis e Interpretación de Datos. 

 
Por último, se presentan las Conclusiones, Recomendaciones y Referencias 

bibliográficas. 
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
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1.1 REALIDAD PROBLEMÁTICA 

 
Actualmente, conseguir el Rendimiento Laboral óptimo en una organización es 

una tarea ardua ya que está de por medio el capital más importante de la 

empresa, es decir los recursos humanos; en tal virtud, es de vital importancia 

analizar y determinar los posibles problemas que directamente afectan y 

dificultan el desarrollo de la organización. 

La Dirección General de Aeronáutica Civil – DGAC (2014), indica de manera 

obligatoria que: 

“El aeropuerto que brinde los servicios AFIS deben de cumplir los 

siguientes requisitos: 

Contar con el personal técnico mínimo requerido, titular de una Licencia de 

Especialista AFIS vigente emitida por la DGAC, de conformidad con las 

regulaciones establecidas en la RAP 65” (p. 2) 

De igual manera, La Dirección General de Aeronáutica Civil – DGAC (2021), 

refiere que: 

“El proveedor de los Servicio de Tránsito Aéreo (ATSP) debe elaborar y 

aplicar procedimientos para fines de gestión de la fatiga en la provisión de 

servicios de control de tránsito aéreo e incluirlos en el Manual de Gestión 

de Fatiga del ATSP el cual debe ser aceptado por la DGAC. Estos 

procedimientos pueden ser elaborados tomando como referencia el 

documento 9966 de la OACI”, ya que considera que la fatiga es una de las 

consecuencias principales de la insuficiencia de recursos humanos”. (p. 11) 
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La Organización de Aviación Civil Internacional - OACI (2016) manifiesta que: 

 
“Una de las principales consecuencias de la insuficiencia de personal es la 

fatiga, para lo cual se considera que es un riesgo latente que puede reducir 

considerablemente el desempeño humano de varios modos y así 

encaminar a que se originen accidentes o incidentes”. (p. 24) 

A la vez, Sipion (2019) refiere como otra consecuencia de la insuficiencia de 

personal, la sobrecarga laboral, el cual manifiesta que: 

“La sobrecarga laboral aqueja la parte física y psicológica del ser humano, 

considera el estrés y los trastornos psicológicos, como causas que afectan 

negativamente el desarrollo laboral y la cultura organizacional, las 

relaciones interpersonales, el funcionamiento del trabajo en equipo y las 

oportunidades de desarrollo personal”. (p. 39) 

1.1.1 A Nivel Nacional 

 
Las sedes aeroportuarias a nivel nacional se dividen por el servicio que 

brinda a la comunidad aeronáutica, los cuales son: 

 Aeropuertos controlados, sedes aeroportuarias que brindan el 

servicio de control de tránsito aéreo, servicio de comunicaciones 

aeronáuticas (COM), servicio de meteorología aeronáutica 

(MET), servicio de información aeronáutica (AIS), y demás 

servicios operativos conexos, dichos servicios son brindados por 

controladores de tránsito aéreo (ATC) y especialistas 

aeronáuticos COM, MET y AIS, personal que es capacitado 
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anualmente con cursos inherentes a su especialidad, cabe 

mencionar, que el ATC tiene que contar con una licencia para 

laborar obtenida del Ministerio de transporte y Comunicaciones 

(MTC)/Dirección General de Aeronáutica Civil (DGAC) y a la vez 

con aptos médicos anuales. 

 
 

 Aeropuertos AFIS, sedes aeroportuarias que brindan los 

servicios de información de vuelo (AFIS), servicio de información 

de vuelo (FIS), servicio de alerta (ALRS), servicio de 

comunicaciones aeronáuticas (COM), servicio de meteorología 

aeronáutica (MET), servicio de información aeronáutica (AIS), y 

demás servicios operativos conexos, dichos servicios son 

brindados por especialistas AFIS, COM, MET y AIS, personal 

que es capacitado anualmente con cursos inherentes a su 

especialidad, cabe mencionar, que el AFIS tiene que contar con 

una licencia para laborar obtenida del Ministerio de transporte y 

Comunicaciones (MTC)/Dirección General de Aeronáutica Civil 

(DGAC) y a la vez con aptos médicos anuales. 

 

La realidad de los aeropuertos a nivel nacional es crítica tanto para las 

sedes controladas como AFIS, ya que existe una carencia de personal 

operativo, este problema se suscita más de tres décadas atrás, ya que 

las gerencias de línea y el directorio casi nunca se han propuesto 

resolverlas con lineamientos gerenciales, dando como resultado que 
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más del de la mitad del personal operativo cesara por límite de edad, a 

esto se acrecentó la problemática del COVID 19, ya que varios 

colaboradores fallecieron y muchos fueron considerados como personal 

de riesgo por las enfermedades preexistentes que tenían pasando a la 

modalidad de trabajo remoto. 

En las sedes aeroportuarias AFIS se requiere como mínimo 10 

especialistas AFIS, 02 especialistas COM, 02 especialistas MET y 02 

especialistas AIS para realizar los trabajos sin sobrecarga laboral, pero 

es el caso que actualmente sólo laboran entre 06 y 08 especialistas AFIS 

por aeropuerto. 

Cabe mencionar, que el personal operativo de la corporación por 

convenios sindicales sólo labora 06 horas diarias. 

1.1.2 A Nivel Local 

 
En la sede aeroportuaria de Huaraz, sólo laboran 07 especialistas AFIS, 

de los cuales 06 especialistas trabajan de manera presencial y 01 de 

manera remota, el horario de operaciones del aeropuerto es de 08 horas 

diarias de lunes a sábado, y en muchos casos las aerolíneas solicitan 

extensiones de horarios o apertura del día domingo por atenciones fuera 

de horario. 

Es decir que en una situación normal el especialista AFIS al tener un 

régimen laboral de 06 horas diarias, tendría que laborar a la semana 36 

horas y mensualmente 144 horas, caso que no se condice con la realidad 
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porque el personal labora 08 horas diarias, 48 horas semanales y 

mensualmente 192 horas, adicionalmente tienen que laborar al mes sus 

únicos 02 días libres es decir 16 horas más y las horas extras de 

ampliaciones que generalmente llegan a ser 50 horas al mes, llegando a 

un total de 258 horas laboradas al mes. 

Por tal, se tiene una sobrecarga laboral operativa mensual de 114 horas, 

muy aparte de las funciones administrativas que tienen que realizar 

como apoyo a la corporación. 

Cabe resaltar, que la función principal del especialista AFIS es brindar el 

servicio de información de vuelo de aeródromo para las operaciones de 

arribo, despegue y sobrevuelo de aeronaves durante el turno de trabajo, 

es decir estar atentos en la frecuencia para cualquier eventualidad y no 

ser persuadidos por cualquier distracción al servicio. 

Pero la situación que se vive en el aeropuerto de Huaraz es muy crítica, 

ya que el reducido personal AFIS no sólo realizan funciones operativas 

de su cargo, sino la asignación de labores administrativas, contables, 

comerciales y de logística, reportes estadísticos por la falta de personal 

administrativo que tiene la sede aeroportuaria. 

Como consecuencia directa afecta a la seguridad operacional de la sede 

aeroportuaria, ya que el personal trabaja bajo condiciones de fatiga y 

cansancio laboral pudiendo desencadenar en accidentes y/o incidentes 

aeronáuticos. 
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Otra consecuencia, es que el aeropuerto de Huaraz se encuentra dentro 

del rango de sedes aeroportuarias con rendimiento laboral mínimo, ya 

que, según la estadística a nivel nacional la sede no cumple con el envío 

de los reportes mensuales a tiempo, cuando en realidad el actual 

personal AFIS que realiza labores presenciales hace todo lo posible por 

cumplir con las tareas adicionales a las que fue contratado, conllevando 

así que el personal se encuentre desmotivado y desalentado en la 

realización de sus funciones. 

Según la estadística de la Gerencia de Gestión Aeroportuaria – Zona 

Norte CORPAC S.A. “Tabla de Seguimiento de Indicadores de Gestión 

ADM – 2020”, evidencia que el aeropuerto de Huaraz supera el % 

permitido (3%), a diferencia de las otras sedes aeroportuarias, pero a la 

vez también se ve reflejado que la mayoría de los aeropuertos están muy 

próximos al límite permitido y esto es a razón que la carencia de personal 

administrativo y operativo es un problema a nivel nacional. (ver anexo 

01). 

Por lo tanto, la problemática de la presente investigación recae en la 

disminución del rendimiento laboral causado por la insuficiencia de 

personal tanto administrativo como operativo. 
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Datos generales de la empresa 
 
 
 

Nombre de la 

empresa 

Corporación Peruana de Aeropuertos y Aviación 

Comercial S.A. 

RUC 20100004675 

Fecha de fundación 25.06.1943 

 

Tipo de sociedad 
 

Sociedad Anónima 

 

Estado de la empresa 
 

Activo 

 

Actividad económica 

Actividades de servicios vinculadas al Transporte 

Aéreo (servicio de aeronavegación y aeroportuario) 

 
 

Dirección Sede Huaraz 

 
Carretera Central Huaraz – Caraz Km. 23.5 Anta, 

Carhuaz - Ancash 

 

Dirección principal 
 

Av. Elmer Faucett N° 3400 – Callao 
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Organigrama de la empresa 
 
 

 
 
 

Organigrama estructural del Aeropuerto de Huaraz 
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Historia 

 
La Corporación Peruana de Aeropuertos y Aviación Comercial - CORPAC S.A., fue 

fundada el 25 de junio de 1943 durante el gobierno del presidente Sr. Manuel Prado 

como una entidad pública. 

Aproximadamente, en los años 50´s, con el crecimiento urbano de la capital y la 

necesidad de la búsqueda de una moderna aviación en el país, se realizaron muchos 

estudios de ampliación y reconsideración de lugar, con la finalidad de poseer una 

pista de aterrizaje más extensa y un mejor terminal de pasajeros, es por ello que el 

30 de octubre de 1960 durante el gobierno del Sr. Fernando Belaunde Terry, se 

inauguró el Aeropuerto Internacional Jorge Chávez, ubicado a 12 Km. del centro de 

Lima. 

En el año 1981 se modifica de régimen público a privado, es decir desde ese año 

comenzaría a funcionar como una sociedad anónima, regida por los Decretos 

Legislativos Nº 099 y Nº 216 por la ley de Sociedades Mercantiles, ley de actividad 

empresarial del Estado y por su Estatuto Social, perdurando la administración de la 

infraestructura y de los servicios de aeronavegación. 

En el año 2001, se entrega en concesión el aeropuerto internacional de Jorge 

Chávez al Consorcio Lima Airport Partners (LAP) los servicios aeroportuarios, 

quedando sólo a CORPAC S.A. la gestión de los servicios de navegación aérea. 

En el año 2006 se entregó al consorcio GHB-Swisport (Aeropuertos del Perú - ADP) 

la concesión de 09 aeropuertos del norte y este del país: Tumbes, Talara, 
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Chachapoyas, Tarapoto, Iquitos, Pucallpa, Huaraz, Trujillo y Cajamarca; en el año 

2008, se concesionaron los aeropuertos de Pisco, Chiclayo y Piura. 

Actualmente, los aeropuertos que se encuentran a cargo de CORPAC S.A., bajo la 

administración total, ascienden a 14 a nivel nacional. 

Misión 

 
“Gestionar los Servicios de navegación Aérea y Aeroportuarios con seguridad, 

eficiencia y calidad”. 

Visión 

 
“Ser líder en la gestión y provisión de los Servicios de Navegación Aérea y 

Aeroportuarios en Sudamérica”. 

Valores 

 
 Excelencia en el Servicio. 

 
 Compromiso. 

 
 Integridad. 

 
 Innovación. 

 
 Seguridad. 
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1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 
1.2.1 Problema General 

 
¿Existe relación entre el Rendimiento Laboral y la Insuficiencia de 

Recursos Humanos en el servicio de información de vuelo de aeródromo 

en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020? 

1.2.2 Problemas Específicos 

 
¿Cuál es el nivel del Rendimiento Laboral en el servicio de información 

de vuelo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020? 

¿Cuál es el nivel de Insuficiencia de Recursos Humanos en el servicio 

de información de vuelo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020? 

 
 

1.3 JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
1.3.1 Justificación de la Investigación 

 
En la presente investigación se necesita establecer y determinar la 

importancia del rendimiento laboral y la insuficiencia de recursos 

humanos en el servicio de información de vuelo de aeródromo en el 

aeropuerto de Huaraz, en efecto para sustentar presentaré lo siguiente: 

Teoría 

 
Torres (2005), señaló que: 

 
“El rendimiento laboral se refiere a lo que en realidad hace el individuo y 

no solamente lo que sabe hacer, por lo tanto le son importantes aspectos 
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tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que 

desarrolla las actividades laborales asignadas en un determinado 

periodo), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la 

jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en 

el trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el 

rendimiento de sus ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad 

demostrada”. (p. 21). 

Chiavenato (2011), refiere que “los recursos humanos son los individuos 

que conforman las organizaciones y que desempeñan en ellas 

actividades determinadas para fortalecer los recursos organizacionales” 

(p. 5) 

Práctica 

 
En la presente investigación como justificación práctica, a través de la 

información obtenida se puede analizar y obtener una mejor perspectiva 

acerca del rendimiento laboral del especialista AFIS en el aeropuerto de 

Huaraz, así como analizar de qué manera la insuficiencia de recursos 

humanos puede afectar a este rendimiento. Por tal, la corporación podrá 

desarrollar y plantear estrategias que permitan el mejoramiento de 

ambas variables. 

1.3.2 Importancia de la investigación 

 
La importancia del presente trabajo reside en plantear estrategias para 

que el Rendimiento Laboral del personal AFIS sea óptimo y adecuado al 
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servicio. A la vez, al final de la investigación se presenta como 

recomendación que CORPAC S.A. realice una racionalización de 

personal para el eficaz y eficiente desempeño funcional del especialista 

AFIS y de esa manera se cumpla con los objetivos previstos. 

 
 

1.4 OBJETIVOS 

 
1.4.1 Objetivo General 

 
Determinar la relación que existe entre el Rendimiento Laboral y la 

Insuficiencia de Recursos Humanos en el servicio de información de 

vuelo de aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash - 2020. 

1.4.2 Objetivos Específicos 

 
Determinar el nivel de Rendimiento Laboral en el servicio de información 

de vuelo de aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash - 2020. 

Determinar el nivel de Insuficiencia de Recursos Humanos en el servicio 

de información de vuelo de aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – 

Ancash - 2020. 

 
 

1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

 
Las limitaciones que se tuvieron durante el progreso de la investigación fueron 

las siguientes: 
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1.5.1 Limitaciones Bibliográficas 

 
El tema aeronáutico y en especial el servicio de información de vuelo de 

aeródromo a nivel nacional e internacional es muy limitado, porque 

constituyen conceptos muy técnicos, por tal no se han encontrado 

investigaciones con dicha información. 

1.5.2 Limitación de Población de Estudio 

 
También ha constituido una limitación en el presente trabajo la cantidad 

de personas que conforman la muestra, debido a que en la sede 

aeroportuaria de Huaraz sólo laboran 07 personas, de los cuales en su 

totalidad son especialistas AFIS, por tal al ser una cantidad mínima la 

población se ha considerado la misma cantidad para la muestra de 

población. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 
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2.1 MARCO TEÓRICO GENERAL 

 
2.1.1 Antecedentes Internacionales 

 

Como concepto de Rendimiento Laboral, Mendieta-Ortega  y Erazo- 
 

Álvarez (2020) dicen que: 
 

“La definición de rendimiento está ligada con los medios que son 

proporcionados para obtener una utilidad final. Por otro lado, la palabra 

laboral hace referencia al trabajo que se establece sea físico, mecánico 

o intelectual a cambio de un sueldo. Por lo tanto, el rendimiento laboral 

es el beneficio obtenido entre los objetivos planteados al empleado para 

su desempeño y las estrategias que se logran alcanzar dentro de la 

empresa. Cabe mencionar, que el rendimiento laboral dentro de una 

organización es inversamente proporcional a la cantidad de horas 

trabajadas debido a que no todas las horas son fructuosas ni todas las 

horas son igual de productivas, dicho de otro modo, hay que analizar la 

eficiencia de la productividad y no solo la cantidad que se produce”. (p. 

293) 

Como concepto de Recursos Humanos Chiavenato (2011), detalla que: 

“Los recursos humanos son los individuos que ingresan, perduran y 

participan en la empresa, no importando el nivel jerárquico, constituyen 

el recurso vivo porque opera con los recursos inertes y estáticos de la 

empresa, además satisfacen una vocación encaminada al crecimiento y 

al desarrollo”. (p. 81) 
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A la vez, Chiavenato (2011) sugiere que toda organización debe de 

contar con una planeación de personal, para lo cual manifiesta que “es 

el proceso de decisión sobre los recursos humanos indispensables para 

alcanzar los objetivos organizacionales en determinado tiempo. Se trata 

de anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios para 

la actividad organizacional futura”. (p. 129) 

Por otro lado, Rebolledo y Argenis (2012), dicen que “En algunas 

organizaciones se administra el recurso humano sin considerar sus 

necesidades básicas, lo que trae como consecuencia en muchos casos, 

la disminución de la confiabilidad humana y el consecuente incremento 

de errores y fallas asociados a las personas”. (p. 5) 

Y, la Organización de Aviación Civil Internacional - OACI (2016) concluye 

que “una de las principales consecuencias de la insuficiencia de personal 

es la fatiga, para lo cual considera que “es un peligro susceptible de 

mermar fácilmente el desempeño humano de varios modos y de 

contribuir a que se produzcan accidentes o incidentes”. (p. 24) 

2.1.2 Antecedentes Nacionales 

 
Mahon (2010), señala como concepto de Rendimiento laboral a “la 

actuación que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas 

principales que pide su cargo en el contexto laboral específico de 

actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad” (p. 67) 

Morales (2015), señala que: 
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“En el ámbito laboral se requiere Estándares del Rendimiento, que 

constituyen los parámetros que permiten mediciones más objetivas, 

basándose en las responsabilidades y labores del puesto, el analista 

puede decidir qué elementos son importantes y deben ser evaluados en 

todos los casos”. (p. 50) 

Mendoza, López y Salas (2016) indican que “El proceso de análisis de 

las necesidades de recursos humanos conforme cambia los entornos 

internos y externos de la organización, y la aplicación de la consiguiente 

estrategia proactiva para asegurar la disponibilidad de recursos 

humanos demandada por la organización”. (p. 65) 

Como consecuencia relevante con respecto a la insuficiencia de 

personal, se tiene la sobrecarga laboral, para lo cual: 

Bustamante (2021), dice que: 

 
“La sobrecarga laboral es consecuencia del exceso de horas laborales, 

presencia de trabajo administrativo adicional y la insuficiente cantidad de 

personal. Así mismo, durante el desempeño laboral de dichos 

profesionales generalmente se presentan signos de agotamiento como 

cefalea, dificultad de concentración, náuseas y otros, así como estrés. 

En consecuencia, la sobrecarga laboral tiene un impacto negativo en el 

desempeño laboral” (p. 8) 
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2.2 BASES TEÓRICAS 

 
2.2.1 Bases Teóricas del Rendimiento Laboral 

 
Arias (2014), sostuvo que el rendimiento profesional “es el 

comportamiento o conducta real del trabajador o educando para 

desarrollar competentemente sus deberes u obligaciones inherentes a 

un puesto de trabajo” (p. 28) 

Sobre la importancia de la evaluación del rendimiento, Dressler (2009) 

señala que: 

“Esta acción permite implantar nuevas políticas de compensación, 

mejora en el rendimiento, ayuda a tomar decisiones de ubicación, 

permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, ayuda a 

observar si existen problemas personales que afecten al profesional en 

el rendimiento del cargo”. (p. 55) 

Morales (2015) enfatiza que “la evaluación del rendimiento no es un fin, 

sino un instrumento, medio o herramienta para la mejora de los 

resultados del recurso humano de la organización”. (p. 33) 

Entre las principales ventajas de evaluación del desempeño, Morales 

(2015) señala las siguientes “Mejoramiento del rendimiento, aplicación 

de políticas de compensación, mejores decisiones de ubicación, análisis 

de necesidades de capacitación y desarrollo, planeación y desarrollo de 

la carrera profesional y precisión de la información”. (p. 41) 
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2.2.2 Bases Teóricas de Recursos Humanos 

 
Los recursos humanos, son el conjunto de colaboradores que laboran en 

una determinada organización, por ende, gracias al trabajo que realizan 

dichos trabajadores la organización puede alcanzar sus metas y 

estrategias organizacionales. 

Los recursos humanos en una empresa son importes porque 

representan la parte vital para la operatividad de una organización, ya 

que sin ellos dicha empresa no podría funcionar, por tal los empleadores 

tienen como responsabilidad brindar las herramientas necesarias para 

desempeñar sus funciones y a la vez de motivar día a día al personal. 

Chiavenato (2011), manifiesta que: 

 
“Los empleados contribuyen a las organizaciones con sus habilidades, 

conocimientos, actitudes, conducta, percepciones, etcétera. Ya sean 

directores, gerentes, empleados, obreros o técnicos, las personas 

desempeñan papeles muy distintos —puestos— dentro de la jerarquía 

de autoridad y responsabilidad en la organización. Además, las personas 

son muy distintas entre sí; constituyen un recurso muy diversificado 

debido a las diferencias individuales de personalidad, experiencia, 

motivación, etcétera. En realidad, la palabra recurso implica un concepto 

bastante restringido para abarcar a las personas, pues, más que un 

recurso, son copartícipes de la organización”. (p. 81) 

A la vez, Chiavenato (2011) refiere que: 
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“La planeación de personal es el proceso de decisión sobre los recursos 

humanos indispensables para alcanzar las metas organizacionales en 

un determinado periodo de tiempo, gestionar la fuerza de trabajo y las 

competencias humanas necesarias para la actividad organizacional 

futura; esta tarea no siempre es responsabilidad del departamento de 

personal”. (p. 128). 

Estilos de Administración de Recursos Humanos: 

 
Douglas McGregor (1971) distingue dos concepciones contrapuestas de 

administración basadas en la naturaleza humana: 

“Teoría X – conceptos tradicionales de la administración: 

 
 El trabajador se motiva principalmente por incentivos económicos 

(salario). 

 Como la organización controla esos incentivos, la empresa debe 

administrar, motivar y fiscalizar al trabajador. 

 Las emociones humanas son irracionales y no deben obstaculizar 

en el interés propio de la persona. 

 El ser humano es perezoso por naturaleza y se le debe estimular 

a través de estímulos externos. 

 Por lo general, los objetivos individuales se encaran a los de la 

organización, por lo que es ineludible un control riguroso”. (p. 48) 
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“Teoría Y - nueva concepción de la administración: 

 
 La función del esfuerzo físico o mental es una labor tan natural 

como jugar y/o descansar, al empleado promedio no le disgusta 

de manera esencial el trabajo, el trabajo puede ser una fuente de 

satisfacción (debe desempeñarse voluntariamente) o una fuente 

de sanción (que debe evitarse en lo posible). 

 El control externo y la coacción de sanciones no son los únicos 

medios para alcanzar la colaboración de los empleados, el ser 

humano tiene que encaminarse y controlarse a sí mismo para 

ponerse al servicio que se le confían. 

 Las distinciones más relevantes, como la satisfacción de la 

autorrealización, son resultados directos de los esfuerzos 

encaminados a las metas organizacionales. 

 La falta de responsabilidad, la falta de ambición y la inseguridad 

personal son consecuencias de la experiencia negativa de cada 

uno, y no características inherentes y universales del ser humano. 

 En las circunstancias de vida organizacional moderna, las 

potencialidades intelectuales del ser humano se manejan sólo de 

manera parcial”. (p. 54). 

Ouchi (1982) contribuye con “La Teoría Z, muestra que la productividad 

es mucho más un asunto de administración de personas que de 

tecnología; de administración humana fundada en la filosofía y cultura 
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organizacional adecuadas que de perspectivas tradicionales fundadas 

en la organización”. (p.81) 
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CAPITULO III 

MARCO METODOLÓGICO 
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3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 
En el proceso de investigación del presente trabajo, la metodología fue de 

enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional. 

Cuantitativo, porque se empleó una medición de obtención de datos (encuesta). 

 
Descriptivo correlacional, porque existen dos variables que se correlacionan 

una de otra. 

 
 

Los métodos cuantitativos son el conjunto de técnicas e instrumentos de 

investigación orientadas a las mediciones y al análisis estadístico de la 

información obtenidas a través de diversos instrumentos de medición como 

pueden ser: sondeos, cuestionarios y encuestas. 

Tamayo (2007) manifiesta que “el objetivo general de un estudio de 

investigación cuantitativa es clasificar las características, contarlas y construir 

modelos estadísticos en un intento de explicar lo que se observa”. 

 

A la vez, Tamayo (2007), refiere que: 

 

“La metodología cuantitativa consiste en la divergencia de teorías ya 
 

existentes a partir de una serie de hipótesis nacidas de la misma, siendo 
 

necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, 
 

pero distintiva de una población o fenómeno objeto de estudio”. (p. 61) 

 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) indican que “las investigaciones 

cuantitativas son estudios que se elaboran sin la manipulación intencional de 

(p. 109) 

https://www.questionpro.com/es/una-encuesta.html
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variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural 

para después analizarlos” (p. 105) 

Con respecto a la investigación descriptiva, R. Gay (1996) refiere que “Este tipo 

de investigación comprende la colección de datos para probar hipótesis o 

responder a preguntas concernientes a la situación corriente de los sujetos del 

estudio. Un estudio descriptivo determina e informa los modos de ser de los 

objetos.” (p. 91) 

Sampieri (2010), indica que: 

 
“Los estudios descriptivos son útiles para revelar con precisión las 

longitudes de un fenómeno, suceso, comunidad o contexto. El investigador 

debe ser idóneo para definir que se medirá (conceptos, variables, 

componentes, etc.) y sobre que o quienes se recogerá la información 

(personas, grupos, comunidades, objetos, animales, hechos, etc)”. (p. 55) 

 

 
3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

Pineda (1994) define como población al “conjunto de personas u objetos de los 
 

que se desea conocer algo en una investigación” (p. 108) 

 

Mata (1997) define a la muestra como “un subconjunto o parte del universo o 
 

población en que se llevará a cabo la investigación” (p. 69) 

 

Castro (2003) expresa que "si la población es menor a cincuenta (50) 

individuos, la población es igual a la muestra" (p. 51). 
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La población en el presente estudio es la totalidad del recurso humano que 

labora en la sede aeroportuaria de Huaraz – Ancash, 07 colaboradores de los 

cuales 05 especialistas AFIS realizan trabajo presencial, 01 especialista AFIS 

realiza labores remotas y 01 Encargado de la Jefatura del Aeropuerto que 

también posee licencia AFIS, ya que es especialista AFIS de formación. 

En este caso, al ser la población una cantidad mínima será la misma cantidad 

de la muestra, es decir la muestra tendrá una totalidad de 07 colaboradores. 

 
 

3.3 INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

Roberto Hernández-Sampieri (2005) manifiesta que “el momento de aplicar los 
 

instrumentos de medición y recolectar los datos representa la oportunidad para 
 

el investigador de confrontar el trabajo conceptual y de planeación con los 
 

hechos”. (p. 41) 

 

Yuni, J. & Urbano, C. (2014) manifiesta que: 

 

“En toda investigación es obligatorio llevar a cabo la recolección de datos, 
 

ya que constituye un paso fundamental para tener éxito en la obtención de 
 

resultados. El llevar apropiadamente la recolección de datos y determinar 
 

el método de recolección de datos es una tarea que todo investigador debe 
 

conocer y debe tener mucha práctica en ella”. (p. 36) 

 

Bernal, C. (2010), dice que: 

 
“Para alcanzar una adecuada recolección de datos el investigador debe 

continuar un planeamiento detallado de las labores a realizar, como: 
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Autorización: situación necesaria previa a la recolección de datos. 

 
Tiempo: es el periodo de tiempo que el investigador necesita para realizar 

 

la investigación. 

 

Recursos: humanos, económicos y físicos. 

 

Capacitación: concerniente a los objetivos, selección de muestra, 
 

instrumentos y procedimientos para la recolección de datos. 

 

Supervisión y coordinación: condición en que se distribuirá el recurso 
 

humano para resguardar los mecanismos de información del estudio”. (p. 
 

55) 
 
 
 

 

En el presente trabajo de investigación se ha utilizado la encuesta como 
 

instrumento de recolección de datos de la población (ver anexo 02). 
 
 
 

 

Hernández (2012) define a la encuesta como: 

 

“La técnica más empleada en las investigaciones realizadas en las ciencias 
 

sociales. Se utiliza para recolectar información de personas respecto a 
 

características (estado civil, edad), opiniones (¿está realizando el actual 
 

presidente una buena labor?), creencias (¿hay vida después de la 
 

muerte?), expectativas (¿cree Ud. que la situación económica del país 

mejorará durante este año?), conocimiento (¿sabe Ud. cómo se trasmite el 

SIDA?), conducta actual (¿va Ud. a misa frecuentemente?) o conducta 

pasada (¿votó Ud. en la elección pasada?)”. (p. 25). 
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López-Roldán Pedro, Fachelli Sandra (2015) manifiestan que “la encuesta se 

ha trasformado en algo más que una herramienta técnica de recolección de 

datos, para convertirse en todo un procedimiento de investigación social cuya 

aplicación constituye el seguimiento de un proceso de investigación”. (p. 8) 

 
 
 

3.4 TÉCNICAS ESTADÍSTICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA 

INFORMACIÓN 

Una vez culminado el proceso de recolección de datos, se codificarán los 
 

resultados a través de la utilización del sistema Excel para la elaboración de 
 

tablas básicas y sus respectivos gráficos. 

 
 
 

3.5 ASPECTOS ÉTICOS 

 

La presente investigación respeta la propiedad intelectual de los autores, 
 

citándolos apropiadamente e indicando detalladamente las fuentes 
 

bibliográficas a los que se encuentran referenciados. 
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CAPITULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 
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4.1 ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 

 
Para el análisis de los resultados de la información obtenida, se puede precisar 

 

que el instrumento de recolección de datos es una encuesta, la cual es anónima 
 

y en la parte superior se solicita información general a los encuestados como 
 

 
 

  GÉNERO  

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 FEMENINO 3 43% 

2 MASCULINO 4 57% 

 TOTAL 7 100% 

    

 

GÉNERO 

 

FEMENINO 

MASCULINO 43% 
57% 

 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz en su 

mayoría es de género masculino con un 57% (04) y el género femenino lo 

conforma el 43% (03). 

género, condición y edad, a continuación, el análisis de dicha información: 
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CONDICIÓN 

  RESPUESTAS FRECUENCIA % 
  NOMBRADO 7 100% 

  CONTRATADO 0 0% 

  TOTAL 7 100% 

     

 

CONDICIÓN 

 
 

NOMBRADO 
100% 

 
 
 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz en su 

totalidad (100%) se encuentra bajo la condición laboral nombrado. 
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  EDAD  

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

 20-30 1 14% 

 31-40 2 29% 

3 41-50 2 29% 

4 51-MAS 2 29% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
EDAD 

51-MAS 
20-30

 

29% 14% 
31-40 

41-50 29% 
29% 

 
 
 
 
 

 

Interpretación: 

 
La edad del personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz 

oscila entre los rangos de 20 a 30 años con un 14% (01), entre los 31 y 40 con 

un 29% (02), entre los 41 y 50 años con un 29% (02) y entre los 51 a más años 
 

con un 29% (02). 
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En cuanto a la información obtenida de la respectiva encuesta, para analizar 

las variables del presente trabajo de investigación se cuenta con 15 preguntas 

las cuales han sido tabuladas de la siguiente manera: 

PREGUNTA N° 1    

¿Considera que la seguridad operacional de la sede Huaraz se ve afectada por la 
falta de especialistas AFIS? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 
1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 0 0% 

3 A VECES 0 0% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 7 100% 
 TOTAL 7 100% 

    

 
¿CONSIDERA QUE LA SEGURIDAD 

OPERACIONAL DE LA SEDE HUARAZ 
SE VE AFECTADA POR LA FALTA DE 

ESPECIALISTAS AFIS? 
 
 
 

SIEMPRE 
100% 

 
Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz manifiesta 

en su totalidad 100% (07) que siempre la Seguridad Operacional es afectada 

por la falta de especialistas AFIS. 
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PREGUNTA N° 2 

¿Presenta a tiempo sus reportes, estadísticas e informes asignados? 

  RESPUESTAS FRECUENCIA % 
  NUNCA 0 0% 

2  CASI NUNCA 4 57% 

3  A VECES 3 43% 

4  CASI SIEMPRE 0 0% 

5  SIEMPRE 0 0% 

  TOTAL 7 100% 

     

 
¿PRESENTA A TIEMPO SUS 
REPORTES, ESTADÍSTICAS E 
INFORMES ASIGNADOS? 

 
 

A VECES CASI 
43% NUNCA 

57% 

 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz indica de 

forma negativa la presentación a tiempo de sus reportes, estadísticas e 

informes asignados, es decir casi nunca con un 57% (04) y a veces con un 43%. 
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PREGUNTA N° 3 

¿Domina los software y/o aplicativos de su puesto de trabajo? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 
 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 0 0% 

3 A VECES 0 0% 

4 CASI SIEMPRE 5 71% 

5 SIEMPRE 2 29% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿DOMINA LOS SOFTWARE Y/O 
APLICATIVOS DE SU PUESTO DE 

TRABAJO? 

 
SIEMPRE 

29% 
CASI 

SIEMPRE 
71% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz manifiesta 

que domina en su mayoría los softwares y/o aplicativos de sus puestos de 

trabajo, con un 71% (05) casi siempre y con un 29% (02) siempre. 
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PREGUNTA N° 4 

¿Tiene identificado las funciones y tareas asignadas? 

  RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1  NUNCA 0 0% 

2  CASI NUNCA 0 0% 

3  A VECES 0 0% 

4  CASI SIEMPRE 7 100% 

5  SIEMPRE 0 0% 

  TOTAL 7 100% 

     

 
¿TIENE IDENTIFICADO LAS 

FUNCIONES Y TAREAS 
ASIGNADAS? 

 

 
CASI 

SIEMPRE 
100% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz indica que 

casi siempre tiene identificado la totalidad (100%) de sus funciones, así como 

las tareas asignadas a su puesto de trabajo. 
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2 

3 

4 

5 
 
 
 

 

 
 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz manifiesta 

que el rendimiento laboral de la sede generalmente no es valorado por la 

corporación, es decir un 57% (04) indican que a veces es valorado y un 43% 

(03) que casi nunca son valorados por la corporación. 

PREGUNTA N° 5 

¿Su rendimiento laboral es valorado? 

   RESPUESTAS FRECUENCIA % 
   NUNCA 0 0% 

   CASI NUNCA 3 43% 
   A VECES 4 57% 

   CASI SIEMPRE 0 0% 

   SIEMPRE 0 0% 

   TOTAL 7 100% 

      

  
¿SU RENDIMIENTO LABORAL ES 

VALORADO? 
 

 
CASI 

A VECES NUNCA 

57% 43% 
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PREGUNTA N° 6 

¿Cree que la sede aeroportuaria cuenta con el personal AFIS mínimo requerido? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 7 100% 

2 CASI NUNCA 0 0% 

3 A VECES 0 0% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 0 0% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿CREE QUE LA SEDE 

AEROPORTUARIA CUENTA CON EL 
PERSONAL AFIS MÍNIMO 

REQUERIDO? 
 

 
NUNCA 
100% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz manifiestan 

en su totalidad (100%) que no cuenta con el personal AFIS mínimo requerido. 
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PREGUNTA N° 7 

¿Tiene demasiadas labores asignadas, por tal debe de realizarlas en su tiempo libre? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 0 0% 

3 A VECES 0 0% 

4 CASI SIEMPRE 1 14% 

5 SIEMPRE 6 86% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿TIENE DEMASIADAS LABORES 
ASIGNADAS, POR TAL DEBE DE 

REALIZARLAS EN SU TIEMPO LIBRE? 

 
CASI 

SIEMPRE 
14% 

 
SIEMPRE 

86% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz exterioriza 

considerablemente que tienen demasiadas labores asignadas, lo cual afecta su 

tiempo libre, es decir un 86% (06) manifiestan que siempre y un 14% (01) casi 

siempre. 
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PREGUNTA N° 8 

¿Considera que las veces que no se cumple las metas impuestas se debe por la falta de 
personal? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 0 0% 

3 A VECES 0 0% 

4 CASI SIEMPRE 2 29% 

5 SIEMPRE 5 71% 

 TOTAL 7 100% 

    

¿CONSIDERA QUE LAS VECES QUE NO 
SE CUMPLE LAS METAS IMPUESTAS SE 
DEBE POR LA FALTA DE PERSONAL? 

 
CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 
29%

 
71% 

 
 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz en su 

mayoría considera que las veces que no se cumple las metas impuestas es 

causado por la falta de personal, es decir un 71% (05) consideran siempre y un 

29% (02) consideran casi siempre. 
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PREGUNTA N° 9 

 

¿Cree que la sede aeroportuaria logre sus objetivos? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 3 43% 

3 A VECES 4 57% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 0 0% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿CREE QUE LA SEDE 

AEROPORTUARIA LOGRE SUS 
OBJETIVOS? 

 

CASI 

A VECES NUNCA 

57% 43% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz expresa 

que a veces con un 57% (04) y casi nunca con un 43% (03) la sede 

aeroportuaria no logra sus objetivos. 
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PREGUNTA N° 10 

 

¿La corporación considera al especialista AFIS? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 5 71% 

3 A VECES 2 29% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 0 0% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿LA CORPORACIÓN CONSIDERA AL 

ESPECIALISTA AFIS? 
 
 

A VECES 
29% CASI 

NUNCA 
71% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz en su 

mayoría manifiestan que la corporación no considera al especialista AFIS, es 

decir un 71% (05) expresan casi nunca y un 29% (02) a veces. 
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PREGUNTA N° 11 

 

¿Son reconocidos los trabajadores que tienen un desempeño sobresaliente? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 2 29% 

3 A VECES 5 71% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 0 0% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿SON RECONOCIDOS LOS 

TRABAJADORES QUE TIENEN UN 
DESEMPEÑO SOBRESALIENTE? 

 
CASI 

NUNCA 
29% 

A VECES 
71% 

 
 
 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz considera 

que en un 71% (05) a veces son reconocidos los trabajadores que tienen un 

desempeño sobresaliente y un 29% (02) casi nunca. 
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PREGUNTA N° 12 

 

¿Se reconoce el logro y cumplimiento de metas del empleado? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 5 71% 

3 A VECES 2 29% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 0 0% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿SE RECONOCE EL LOGRO Y 

CUMPLIMIENTO DE METAS DEL 
EMPLEADO? 

 
A VECES 

29% CASI 

NUNCA 
71% 

 
 
 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz manifiesta 

que casi nunca con un 71% (05) y a veces con un 29% (02) se reconoce el 

logro y cumplimiento de metas de los empleados. 
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PREGUNTA N° 13 

 

¿Se siente identificado con la corporación? 

  RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1  NUNCA 0 0% 

2  CASI NUNCA 7 100% 

3  A VECES 0 0% 

4  CASI SIEMPRE 0 0% 

5  SIEMPRE 0 0% 

  TOTAL 7 100% 

     

 
¿SE SIENTE IDENTIFICADO 
CON LA CORPORACIÓN? 

 
 

CASI 
NUNCA 
100% 

 
 
 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz expresa 

que casi nunca 100% (07) se sienten identificados con la corporación. 
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PREGUNTA N° 14 

 

¿Su trabajo interfiere con su vida personal? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 0 0% 

3 A VECES 0 0% 

4 CASI SIEMPRE 2 29% 

5 SIEMPRE 5 71% 

 TOTAL 7 100% 

    

 
¿SU TRABAJO INTERFIERE CON 

SU VIDA PERSONAL? 

 
CASI 

SIEMPRE 
29% 

SIEMPRE 
71% 

 
 
 
 
 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz manifiesta 

en su mayoría que su trabajo interfiere con su vida personal, es decir siempre 

con un 71% (05) y casi siempre con un 29% (02). 
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PREGUNTA N° 15 

 

¿Su remuneración es acorde a las funciones realizadas? 

 RESPUESTAS FRECUENCIA % 

1 NUNCA 0 0% 

2 CASI NUNCA 2 29% 

3 A VECES 5 71% 

4 CASI SIEMPRE 0 0% 

5 SIEMPRE 0 0% 

 TOTAL 7 100% 

    

¿SU REMUNERACIÓN ES ACORDE A 
LAS FUNCIONES REALIZADAS? 

 
CASI 

NUNCA 
29% 

A VECES 
71% 

 
 
 

 

Interpretación: 

 
El personal operativo (Especialista AFIS) del aeropuerto de Huaraz en su 

mayoría expresa su remuneración no es acorde a las funciones realizadas, es 

decir un 71% (05) a veces y un 29% (02) casi nunca, esto debido a la 

sobrecarga laboral. 
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CONCLUSIONES 

 

Como consecuencia de la investigación desarrollada en torno a la realidad problemática 

motivo de estudio y los objetivos planteados se concluye en lo siguiente: 

 
 

 Se determinó que existe relación directa entre el Rendimiento Laboral y la 

Insuficiencia de Recursos Humanos en el servicio de información de vuelo de 

aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020, ya que al no contar con 

el personal operativo suficiente requerido y la asignación de labores 

complementarias al servicio conllevan que no se cumplan con los objetivos y 

metas proyectadas. 

 Se determinó que el nivel de Rendimiento Laboral en el servicio de información 

de vuelo de aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020 no es óptimo, 

porque al trabajar el personal con sobrecarga laboral, fatiga y estrés merma el 

desenvolvimiento en su puesto de trabajo afectando directamente a la seguridad 

operacional, pudiendo generar accidentes e incidentes aeronáuticos. 

 Se determinó que el nivel de Insuficiencia de Recursos Humanos en el servicio de 

información de vuelo de aeródromo en el aeropuerto de Huaraz – Ancash – 2020 

es considerable, porque dicha sede aeroportuaria no cuenta con el personal 

operativo mínimo requerido, haciendo que los trabajadores realicen horas extras 

y trabajen sus días libres de manera obligatoria, afectando directamente la vida 

familiar y social de cada empleado. 
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RECOMENDACIONES 
 

A CORPAC S.A.: 

 
 Realizar una convocatoria de personal operativo debidamente capacitado y con 

licencia AFIS vigente (licenciados FAP), para cubrir las plazas faltantes y de esa 

manera optimizar los servicios operativos del aeropuerto. 

 Realizar una convocatoria de personal administrativo y contable para que el 

personal AFIS no sea responsable de realizar dichas funciones, y a la vez no sigan 

considerándose como elementos distractores en las labores propias del 

especialista AFIS. 

 Otorgar incentivos y reconocimientos de trabajo a los especialistas AFIS 

destacados, pudiendo ser remunerativos, compensación de horas/días libres y 

reconocimiento en el intranet corporativo. 

 Implementar una sala de descanso para el personal AFIS en el aeropuerto, con el 

propósito que el especialista de turno cuente con las condiciones adecuadas para 

el descanso, ya que por el tipo de trabajo realizado genera un considerable 

agotamiento físico y psicológico. 
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Tabla de Seguimiento de Indicadores de Gestión ADM 2020 (Anexo 01) 
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Encuesta (Anexo 02) 
 

Género: ( ) Femenino ( ) Masculino Condición: ( ) Nombrado ( ) Contratado 

Edad: ( ) 20-30 ( ) 31-40 ( ) 41-50 ( ) 51-más 

 

Dimensiones 

N
u

n
c

a
 

C
a

s
i 

n
u

n
c

a
 

A
 v

e
c

e
s
 

C
a

s
i 

s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

1. ¿Considera que la seguridad operacional de la sede 

Huaraz se ve afectada por la falta de especialistas 

AFIS? 

     

2. ¿Presenta a tiempo sus reportes, estadísticas e 

informes asignados? 

     

3. ¿Domina los software y/o aplicativos de su puesto de 

trabajo? 

     

4. ¿Tiene identificado las funciones y tareas asignadas?      

5. ¿Su rendimiento laboral es valorado?      

6. ¿Cree que la sede aeroportuaria cuenta con el 

personal AFIS mínimo requerido? 

     

7. ¿Tiene demasiadas labores asignadas, por tal debe 

de realizarlas en su tiempo libre? 

     

8. ¿Considera que las veces que no se cumple con las 

metas impuestas se deben por la falta de personal? 

     

9. ¿Cree que la sede aeroportuaria logre sus objetivos?      

10. ¿La corporación considera al especialista AFIS?      

11. ¿Son reconocidos los trabajadores que tienen un 

desempeño sobresaliente? 

     

12. ¿Se reconoce el logro y cumplimiento de metas del 

empleado? 

     

13. ¿Se siente identificado con la corporación?      

14. ¿Su trabajo interfiere con su vida personal?      

15. ¿Su remuneración es acorde a las funciones 

realizadas? 
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Instrucciones de Trabajo del Servicio de Información de Vuelo de Aeródromo para 

el tránsito del Aeropuerto de Huaraz (Anexo 03) 
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Instrucciones de Trabajo del Servicio de Comunicaciones Fijas Aeronáuticas del 

Aeropuerto de Huaraz (Anexo 04) 
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Instrucciones de Trabajo del Servicio de Información Aeronáutica del Aeropuerto 

de Huaraz (Anexo 05) 
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Instrucciones de Trabajo del Servicio de Meteorología Aeronáutica del Aeropuerto 

de Huaraz (Anexo 06) 
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