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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue realizar el diagndstico del comportamiento
organizacional de los empleados y el nivel directivo del Registro de la Propiedad
y Mercantil del canton Bolivar, elaborando objetivos como: diagnosticar la
situacion actual de los empleados, proponer un plan de mejora laboral y por
tltimo socializar el plan de mejora laboral al nivel directivo y empleados; en la
gue se aplicé como primera técnica la entrevista para constatar y socializar el
problema, posteriormente se utiliz6 la encuesta, en donde se utilizaron
indicadores de comportamiento organizacional que fueron extraidos de la
investigacion bibliografica, con la finalidad de proponer alternativas de mejora,
gue sirvan de guia al directivo de la institucion, y asi fomentar un ambiente
laboral agradable y motivador para sus empleados, y de esta manera
incrementar su desempefo laboral. Por esta razon los empleados ubicaron el
comportamiento organizacional en la escala de medianamente favorable por lo
gue se debe analizar alternativas de progreso que lo coloquen en la escala de
favorable con la propuesta del plan de mejora que se propuso y socializé el
mismo que contiene los objetivos, las medidas, las acciones, los responsables y
el plazo de cumplimiento para contribuir a la satisfaccion, seguridad y calidad de
vida laboral.

PALABRAS CLAVES: Comportamiento organizacional, plan de mejora,
empleados, nivel directivo, Registro de la propiedad y Mercantil.
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ABSTRACT

The aim of this research was to diagnose the organizational behavior of
employees and the management level of the Registry of Property and trade in
Canton Bolivar, proposing objectives such as: to diagnose the current situation of
employees, to propose a working improvement plan and finally present it to the
management and employees; in which the interview technique was applied as
first to find and present the issue, then the survey technique was carried out,
where organizational behavior indicators were extracted from a literature search,
in order to propose alternatives for improvement, as a guide for the entity
management, to promote a pleasant and motivating working environment for the
employees, and thus increase their working performance. For this reason the
employees placed the organizational behavior fairly favorable on the scale, on
this regard the progress alternatives must be analyzed to place it on a favorable
scale through the improvement proposal plan presented and socialized, which
contains the goals, measures, actions, the people in charge to carry it out, and
the deadline to accomplish and contribute to the satisfaction, safety and quality of
working life.

KEY WORDS: Organizational Behavior, improvement plan, employees, entity
management, Registry of Property and trade.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1.- PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Toda organizacion es un sistema social, es la expresion de una realidad
politica, cultural, econdmica, donde existen diversos criterios que deben
agruparse en armonia, para asi garantizar un equilibrio dinamico y donde
participe un talento humano que se relacione de una manera particular al
realizar las actividades y funciones que les son asignadas. El entender por qué
las personas se comportan del modo en que lo hacen en las organizaciones,
requiere cierto grado de comprensién por parte de los gerentes, por lo que
muchas veces estos (gerentes) emplean un tiempo considerable en evaluar el
comportamiento de los individuos, las responsabilidades de los cargos y la

eficacia de los mismos.

Segun Genesi et al (2011), consultado de Davis y Newstron (2005) expresan
que “el comportamiento organizacional es el estudio y la aplicaciéon de
conocimientos relativos a la manera en que las personas actian dentro de las
organizaciones”. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las
personas y se aplica de un modo general a la conducta de las personas en
toda clase de organizacion, como por ejemplo: empresas comerciales,

gobiernos, escuelas y agencias de servicios.

Es por esta razén, que las organizaciones sellan las pautas y estrategias para
obtener mejores resultados, por lo que ellas se entienden como elementos o
entidades que administran recursos, servicios y actividades. Las mismas la
conforman las personas que de cuyo comportamiento y desempefio depende
en gran medida el éxito, por lo que es necesario centralizar la atencion en el
talento humano, como lo mas valioso de las organizaciones, ya que las
personas son seres inteligentes, con creatividad, sentimiento y pensamiento
propio y no deben ser considerados como maquinas. Por tanto, el

comportamiento organizacional tiene relacion con la conducta de lo que la



gente hace en una organizacién y como este afecta el rendimiento de esta
altima, es decir, tiene que ver especificamente con las situaciones relacionadas
con el trabajo, el ambiente y la cultura para determinar la importancia de

desarrollar un diagnéstico del mismo dentro de la organizacion.

Sin embargo para Chiavenato (2013) “el comportamiento organizacional es un
campo del conocimiento humano extremadamente sensible a ciertas
caracteristicas de las organizaciones y de su entorno. Por tanto, es una
disciplina que depende de las contingencias y las situaciones, asi como de la
mentalidad que existe en cada organizacion y de la estructura organizacional

que se adopte como plataforma para las decisiones y las operaciones”-

Por tanto, en el comportamiento organizacional deben considerarse algunos
aspectos vitales para el funcionamiento de la organizacion, entre los que se
destacan; comunicacion afectiva, establecimiento de metas y objetivos
precisos, clima organizacional adecuado, motivacion y grandes expectativas de
logro, el clima laboral, entre otros; recordando que todos ellos son importantes
para obtener los resultados esperados. Por lo que, es necesario que el nivel
directivo, también se plantee conocer como influyen las diferencias individuales
en el comportamiento organizacional dentro de la misma, debido a que es
afectado por las variables del entorno y otros factores. Sin embargo, se deben
conocer también las dificultades esenciales que existen en la organizacion
cuando se espera que el talento humano actie y piense como la organizacién

lo desee, porque desde esta perspectiva podrian controlar los acontecimientos.

Es por esta razén, que surge la necesidad de diagnosticar el comportamiento
organizacional en el Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar, en
virtud de que es importante que el nivel directivo este pendiente de lo que
realmente acontece en el entorno laboral, enfatizando en los factores que
determina el rendimiento, la eficiencia y la eficacia de sus empleados y los
usuarios reciban un mejor servicio de calidad. El diagnéstico del
comportamiento organizacional permite analizar factores y variables

relacionados con el “estado de animo” de la organizacién, con el cual influye en



el comportamiento y desempefio de los empleados en el trabajo, entendiendo
qgue dicho comportamiento no es la resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que éste depende de las percepciones que tengan los
empleados de los factores, actitudes, interacciones y experiencias que cada
miembro tenga con respecto a la organizacion, el tiempo que se dedique para
brindarle un adecuado ambiente de trabajo debe ser considerado como una
inversion a largo plazo, en la que cuando un empleado es motivado se siente
impulsado para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a la

excelencia.

1.1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como influye el diagnostico del comportamiento organizacional de los
empleados y el nivel directivo del Registro de la Propiedad y Mercantil del

cantén Bolivar en el rendimiento laboral?



1.2. JUSTIFICACION

El presente tema se justifica ya que en los tiempos actuales existe una
problematica institucional, que ha impulsa a los empleados a exigir sus
derechos a través de sus propios medios y en ciertos casos a causar
incomodidad a la organizacion empleadora, esto se debe a que los gerentes
pasan por alto muchos aspectos que para los empleados son primordiales en el
desarrollo de su trabajo diario, es por ello que se debe incitar al cambio de
mentalidad y de estrategia institucional, tomando en cuenta no solo el aspecto
econdémico favorable para la organizacion, sino también los beneficios que ésta
ofrece a sus colaboradores, es decir que el talento humano es el motor
fundamental de la organizacion y merece reconocimientos e incentivos que lo
motiven a continuar trabajando y poniendo en practica todas las habilidades y

destrezas a favor de la misma.

Por esta razén, con la presente investigacion se pretende diagnosticar el
comportamiento organizacional con el fin de efectuar un andlisis que permita
observar el comportamiento de los empleados y el nivel directivo del Registro
de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar; esto ayudara a que se puedan
tomar las debidas decisiones que contribuyan al cumplimiento de los objetivos
propuestos y ademas lograr una mayor eficiencia en la misma. Por tanto, esto
permitird conocer el como y el porqué del comportamiento del personal que
labora en la institucion, a fin de prever y planificar estrategias innovadoras para
el aprovechamiento maximo de las potencialidades de los empleados. También
aportara beneficios para los empleados, por cuanto se conocera y se tomara en
cuenta sus necesidades, habilidades, inquietudes y expectativas que deberian
ser consideradas para el éxito de la institucion, el ambiente laboral debe de ser
agradable prestando los beneficios necesarios en el que los empleados
desarrollen sus actividades cumpliendo con sus responsabilidades
desenvolviéndose de la mejor manera y se beneficien no solo ellos como

empleados, sino también la institucion y los usuarios que requieren del servicio.



La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 66 numeral
26 indica que garantiza el derecho a la propiedad en todas sus formas, con
funcién y responsabilidad social y ambiental. ElI derecho al acceso a la
propiedad se hara efectivo con la adopcion de politicas publicas, entre otras
medidas; asi mismo en su articulo 264, dispone que los Gobiernos Municipales
en el ambito de sus competencias y territorio y en uso de sus facultades,
expidan Ordenanzas Cantonales; de igual forma en su articulo 265, establece
que el sistema publico de Registro de la Propiedad sera administrado de

manera concurrente entre el Ejecutivo y las Municipalidades.

El COOTAD (2013), en su articulo 142, contempla que la administracion de los
Registros de la Propiedad de cada cantdn corresponde a los Gobiernos
Auténomos Descentralizados Municipales. El sistema publico nacional de
registro de la propiedad corresponde al Gobierno Central, y su administracion
se ejercerdA de manera concurrente con los Gobiernos Autébnomos
Descentralizados Municipales de acuerdo con lo que disponga la ley que
organice este registro. Los parametros y tarifas de los servicios se fijaran por
parte de los respectivos Gobiernos Municipales.

Conforme a lo prescrito en el articulo 19 de la Ley del Sistema Nacional de
Registro de Datos Publicos, se faculta a los Gobiernos Municipales la

estructuracion administrativa de los Registros de la Propiedad en cada canton.

Estos articulos hacen referencia a disposiciones para justificar legalmente el
comportamiento, desempefio y satisfaccibn que deben tener los empleados
publicos en sus trabajos; pero esta Carta Magna también estipula en su articulo
52 que “las personas tienen derecho a disponer de bienes y servicios de éptima
calidad y a elegirlos con libertad, asi como a una informacidén precisa y no
enganosa sobre su contenido y caracteristicas”; ademas en el articulo 53
sefala que “las empresas, instituciones y organismos que presten servicios
publicos deberan incorporar sistemas de medicion de satisfaccion de las
personas usuarias y consumidoras, y poner en practica sistemas de atencion y

reparacion. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).



La LOSEP (2010) en su articulo 2, indica que “el servicio publico y la carrera
administrativa tienen por objetivo proponer al desarrollo profesional, técnico y
personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,
oportunidades y la no discriminacion” que fomente el trabajo en equipo,

relaciones laborales saludables, la motivacién y satisfaccion laboral.

Esta investigacion se justifica metodolégicamente en virtud que en la
administracion del talento humano del Registro de la Propiedad y Mercantil del
cantdén Bolivar no ha sido diagnosticada con anterioridad, lo que no permite
disponer de indices reales del grado de comportamiento, desempefio y
satisfaccion que tienen los empleados y en base a los resultados del
diagnéstico proponer el plan de mejora que contribuya al bienestar de los

empleados, el nivel directivo y ciudadania en general.

En el &mbito social es factible para el Registro de la Propiedad y Mercantil del
canton Bolivar adoptar este plan de mejora laboral con medidas que responden
al comportamiento, desempefio y satisfaccion de los empleados, que sera una
practica muy valiosa que contribuira y ayudara al rendimiento laboral de todos
los empleados, por lo que en este sentido dispondra de un capital humano
competitivo que cumpla la totalidad de sus competencias con eficacia,
eficiencia y efectividad con la finalidad de brindar bienestar en los

requerimientos de los usuarios.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Realizar un diagnéstico del comportamiento organizacional en el Registro de la
Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar para la aplicaciéon de un plan de
mejora laboral que beneficie el rendimiento de los empleados y el nivel

directivo.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar la situaciéon actual del comportamiento organizacional en
los empleados y el nivel directivo del Registro de la Propiedad y
Mercantil del canton Bolivar.

e Proponer un plan de mejora laboral para el comportamiento
organizacional en los empleados y el nivel directivo del Registro de la
Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar.

e Socializar el plan de mejora laboral al nivel directivo y empleados del

Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar.

1.4. IDEA A DEFENDER

Con el diagnéstico del comportamiento organizacional y la propuesta de un
plan de mejora laboral en el Registro de la Propiedad y Mercantil del cantdén

Bolivar, se beneficiaran los empleados y el nivel directivo de la Institucion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el marco tedrico que se presenta a continuacion, se detallaran todas aquellas
conceptualizaciones basicas que permitira el entendimiento del desarrollo de la
investigacion. Acotar a esto que el marco teérico que fundamenta el presente
proyecto, proporcionara al lector una idea mas clara de lo que se trata el
Diagnostico del comportamiento organizacional y la propuesta del plan de mejora

laboral para el Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar.

2.1. DIAGNOSTICO

Para Rodriguez (2010), el diagnéstico es un estudio previo a toda planificacion o
proyecto y que consiste en la recoleccion de informacion, su ordenamiento, su
interpretacion y la obtencion de conclusiones e hipotesis. Consiste en analizar un
sistema y comprender su funcionamiento, de tal manera de poder proponer

cambios en el mismo y cuyos resultados sean previsibles.

Sin embargo Martinez (2010), sefala que, el diagndéstico es una labor
eminentemente practica, exploratoria, encaminada al conocimiento de la
naturaleza de una situacion (en sentido amplio) con el fin de tomar una decision
sobre la misma; esta decision puede consistir en encuadrar la situacion en una
categoria de clasificacion que permita establecer si presenta carencias 0 no,
para, a partir de ahi, elaborar un prondstico sobre su desarrollo que permita
articular medios para prevenirlas (intervencion preventiva) o subsanarlas

(intervencion modificativa).

El diagndstico es una herramienta que permite identificar y conocer una serie de
problemas para plantear un plan de accion que oriente el cambio de la
organizacion, para esto Turner (2002), citado por Colom (2011) senala que “el
diagnostico designa el proceso en el cual una opinion profesional proviene de la
valoracion de una situacion que emerge en la interaccion con los clientes y sus

ambientes significativos”.



El diagndstico es el andlisis que se realiza en las instituciones sean publicas o
privadas para determinar cualquier situacion que se presente en la misma, es
decir que esta se determina sobre la base de datos y hechos recogidos y
ordenados sisteméticamente, que permiten juzgar mejor que es lo que esta
ocurriendo en las misma, es decir que es un procedimiento ordenado,
sistematico, para conocer y establecer de manera clara una circunstancia a

partir de observaciones y datos concretos.

2.2. ADMINISTRACION

La administracion es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de
planear y regular en forma eficiente las operaciones de las organizaciones para
lograr un propdsito dado, por esta razon, Jonnes y George (2010), indican que
‘la administracion es la planeacion, direccion, organizacion y control de los
recursos humanos y de otra clase, para alcanzar con eficiencia y eficacia las
metas de la organizacién” (...), entonces se expresa que la administracién se
aplica en todo tipo de organizacién, porque esta es el arte o técnica de dirigir e
inspirar a los demas los deberes o funciones especificas en un todo coordinado,
para que la toma de decisiones sea la correcta y se cumplan las metas y
objetivos que se proponen alcanzar para beneficio de los empleados y de la
propia organizacion que lo que busca es obtener los beneficios deseados.

Segun Gonzalez (2012); la administracion es el proceso de disefiar y mantener
un ambiente en el que las personas, trabajando en grupos alcancen con
eficiencia las metas seleccionadas que no pudiesen lograr individualmente, por
ende la administracién es tanto una ciencia como un arte, puesto que el arte es
hacer las cosas de una forma determinada y la administracion cumple con este
requisito y también es una ciencia debido a que agrupa un conocimiento
organizado que sustenta la practica y con posibilidades de repetirlo, y la
generacion de dicho conocimiento es a través del método cientifico y se

enriquece del método cientifico.
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La administracion es un proceso en el cual las organizaciones planifican,
direccionan, organizan y controlan todas y cada una de las actividades que se
realizan en la misma con el Unico fin de alcanzar las metas y objetivos
planteados siempre y cuando se cumplan con eficiencia y eficacia, ya que esta
se fundamenta en todas aquellas actividades que deben emprenderse para
coordinar el esfuerzo de un grupo el cual busca mejorar las condiciones del

mismo y de la organizacion.

2.3. ADMINISTRACION PUBLICA

Para Placencia (2010), la administracion publica se entiende, generalmente
“aquella parte del Poder Ejecutivo a cuyo cargo esta la responsabilidad de
desarrollar la funcion administrativa. De esta manera, la administracién publica
puede entenderse desde dos puntos de vista, uno organico, que se refiere al
organo 0 conjunto de Organos estatales que se desarrollan la funcion
administrativa y desde el punto de vista formal y material, segun el cual debe
entenderse como la actividad que desempefian este 6rgano 0 conjunto de

organos.”

Segun Godoy (2011), la administracion publica comprende el conjunto de
organizaciones publicas que realizan la funcion administrativa y de gestion del
Estado y de otros entes publicos con personalidad juridica, ya sean de ambito
regional o local, en la cual pone en contacto directo a la ciudadania con el poder
politico, satisfaciendo los intereses publicos de forma inmediata, por contraste
con los poderes legislativo y judicial, que lo hacen de forma mediata.

Por tanto la administracion publica es aquella que comprende el conjunto de
organizaciones publicas que realizan la funcion administrativa y de gestion del
Estado y de otros entes publicos con personalidad juridica, ya sean de ambito
regional o local. Por su funcién, la administracién publica pone en contacto
directo a la ciudadania con el poder politico, satisfaciendo los intereses publicos
de forma inmediata, por contraste con los poderes legislativo y judicial, que lo

hacen de forma inmediata.



11

2.4. ORGANIZACION

La organizacién nacié con la humanidad de cooperar para obtener sus fines
personales ya que una buena distribucion de los recursos conlleva a la misma a
obtener los resultados deseados y todas sus aspiraciones como organizacion se
cumplen, segun Pinto (2012), sefala que; “organizar es el proceso de disefar
estructuras formales de trabajo en una empresa, por medio de la generacion de
una jerarquia de autoridad y una departamentalizacion por funciones, que
establezca responsabilidades por areas de trabajo”. (...), por tanto la
organizacion es un proceso administrativo que divide el funcionamiento por
areas, departamentos y puestos en el que se fijan las responsabilidades a cada

uno del personal para lograr un mejor trabajo.

Segun Gamez (2011); la organizacion es un objeto difuso, con fronteras sociales
gque no corresponde con las fisicas legales. La organizacion no es
exclusivamente el resultado de las fuerzas del entorno tanto como lo es del
deseo estratégico. Es un objeto multi- determinado, cruzado por légica de accion
contradictoria, completa por su naturaleza diversa y dinamica, por su incesante
cambio, es un objeto cultural, econdmico e historico, muy distante de la vision
ortodoxa que lo definen como transparente, monolitica, arménica, ordenada y

racional en pos de la eficiencia.

La organizacion es la estructuracion de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los planes y
objetivos sefalados, por ende organizar es proveer y proporcionar por anticipado
los factores basicos que llevaran a la misma a obtener los resultados deseados
con el esfuerzo y trabajo de un grupo de individuos que buscan obtener un fin

comun.
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2.5. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional de los empleados debe ser el méas eficiente,
es un método aplicado a las personas que trabajan en la institucion u
organizacion y el comportamiento que estos tengan dentro de la misma es el que
les dara la pauta para tomar las debidas decisiones con respecto al personal que
labora en la misma, para Genesi et al (2011), indican que el comportamiento
organizacional “es el estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la
manera en que las personas actuan dentro de las organizaciones’(...); por tanto
el comportamiento organizacional es una herramienta que se aplica a los
empleados que trabajan en las organizaciones y las relaciones que se dan entre

ellos por motivos laborales y/o personales.

Sin embargo, para Chiavenato (2013), “el comportamiento organizacional es un
campo del conocimiento humano extremadamente sensible a ciertas
caracteristicas de las organizaciones y de su entorno. Por tanto, es una
disciplina que depende de las contingencias y las situaciones, asi como de la
mentalidad que existe en cada organizacion y de la estructura organizacional

que se adopte como plataforma para las decisiones y las operaciones”.

Sin embargo para Mancera (2014), el comportamiento organizacional se ve
reflejado directamente en la productividad del individuo, ya que dentro las
empresas cuentan con un buen ambiente laboral, la comunicacion fluye de una

mejor manera.

El comportamiento organizacional es muy importante ya que por medio de él se
orienta al grupo humano hacia su satisfaccion laboral proporcionandoles
incentivos adecuados para su realizacion personal, al mismo tiempo que se
logran conseguir las metas y objetivos trazados por la institucion. Es decir que
dentro del comportamiento se debe tomar en cuenta la conducta de cada
individuo y cémo influyen en las demas personas, es importante considerar que
cada individuo es un mundo diferente y de cada uno se puede tomar sus mejores

ideas, al mismo tiempo las organizaciones deben ser reciprocas con sus
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empleados en cuanto a motivaciones sean estas economicas 0 no, ya que
pueden darse compensaciones no monetarias como las capacitaciones que

ayudaran a crecer profesionalmente a los empleados.

2.5.1 METAS DEL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Para que toda organizacién obtenga los resultados deseados debe de cumplir

con los siguientes objetivos que son muy importantes en toda institucion:

Segun Galicia, (2010), las metas del comportamiento organizacional son las
siguientes:

v' Describir: Es el modo en que se conducen las personas.

v' Comprender: Por que las personas se comportan como lo hacen.
v" Predecir: La conducta futura de los empleados.
v

Controlar: Al menos parcialmente las actividades humanas.

Por lo tanto las funciones de los gerentes se encuentran condensadas en
cuatro:

v" Planeacion: El gerente se encarga de definir las metas organizacionales.
Del mismo modo determina la estrategia general para alcanzarlas y de
desarrollar una jerarquia comprensible de los planes, con la finalidad de
integrar y coordinar actividades.

v' Organizacion: El gerente se encarga de determinar cuales son las
labores que deben realizarse, quién las llevard a cabo, cémo se
agruparan las tareas, quién reportara a quién y por ultimo quién tomara
las decisiones.

v' Direccion: Los gerentes son los encargados de motivar a sus
subordinados, asi como de dirigirlos, de seleccionar los mejores canales
de comunicacién, mediante los cuales resuelven los conflictos que se
presenten en la organizacion.

v' Control: Después que se establecen las metas, se formulen los planes,

se delineen los arreglos estructurales, se contrate, entrene y motive al
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personal, aun existe la posibilidad de que se haya cometido un error. Es
en este punto donde se pone de manifiesto esta funcion, para monitorear
las actividades y asegurar asi que se estd consiguiendo lo planeado y

corregir a tiempo cualquier desviacién significativa.

Sin embargo Blequet (2010), comenta que: como objetivos y metas del
comportamiento organizacional en su libro “Comportamiento Organizacional” en

busca del desarrollo de ventajas competitivas indica que son:

v' Describir: Sistematicamente cémo se comportan las personas en
condiciones distintas.
v' Comprender: Porque las personas se comportan como lo hacen.

<\

Predecir: EI comportamiento futuro de los empleados.
v' Controlar: Inspeccionar al menos parcialmente las actividades humanas

en el trabajo.

Las metas u objetivos en el comportamiento organizacional son decisivas porque
las personas tienen que organizarse o coordinar sus actividades, ordenando la
accion conjunta hacia el logro de los objetivos que se plantearon al inicio de
conformar la organizacion; y ademas cuenta con una serie de disciplinas que

diagnostican el comportamiento de las personas que trabajan en la misma.

2.6. MOTIVACION

La motivacion es otro factor importante en toda organizacién, los empleados
siempre deben de estar motivados para realizar las labores a ellos
encomendadas con la debida responsabilidad y logren alcanzar las metas que se
plantearon en un inicio en la institucion, por esta razén, Madruga (2010),
comenta que “la motivacion es considerada el impulso para alcanzar los
objetivos, los cuales a su vez pueden ser materiales, profesionales, personales,
espirituales, emocionales, por status social entre otros” (...), por tanto la
motivacion es el alcance de los objetivos por parte de los empleados y gerentes
gue trabajan en equipo y anhelan alcanzar; el trabajo que estos cumplan lo



15

realicen con esfuerzo, porque un personal motivado es aquel que con voluntad

desempefia mejor en su trabajo.

La motivacion es importante para cualquier area, si se aplica en el ambito
laboral, se logra que los empleados motivados se esfuercen por tener un mejor
desempefio en su trabajo, sin embargo, Salom (2010), expresa que ‘la
motivacion es el resultado de la ambicion y autoestima en el cual todos laboran
para lograr un beneficio tangible de lo contrario existiria inestabilidad en el

principio de “intercambio ” (...), por tanto la motivacién laboral, es parte
importante en el logro de la eficiencia empresarial, debido a que se ha
descubierto que la calidad de los servicios dependen en gran parte de la persona

gue los brinda.

La motivacion es un reflejo de la personalidad del individuo, de acuerdo al
impacto que tenga la motivacion en él es como la persona pondra de manifiesto
lo profundo y compleja que pueda ser su personalidad, es decir que las personas
actuan de acuerdo a la motivacién que reciben, en donde esta tiene un ciclo que
cada vez que se cumple una meta nuestra personalidad crea una nueva

necesidad.

2.7. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral debe considerarse como el nivel de bienestar de las
necesidades de los empleados y directivos de la organizacion, asi como la
actitud de los mismos ante la realidad existente y las medidas o decisiones
socioeconémicas y técnicas, segun, Mendoza et al (2010), senala que “un
trabajador satisfecho, comprometido, que siente que sus aportaciones son
tomadas en cuenta y que trabaja en equipo, tendrd a manifestar una mayor
diligencia en el desempefio de su trabajo. Es por ello que los modelos de
calidad total incluyen aspectos que inciden directamente en la gestién del talento
humano y consecuentemente, en la satisfaccibn y el compromiso de los
trabajadores”; por tanto la satisfaccion laboral es un motivo en si mismo, en el

gue el empleado mantendra una actitud positiva en la organizacion laboral para
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lograr ésta (satisfaccion laboral), por lo tanto un personal motivado y capacitado

obtendra mejores beneficios para la institucion para la cual trabaja.

La satisfaccién laboral implica una actitud, o mas bien, un conjunto de actitudes y
tendencias valorativas de los individuos y los grupos en el contexto laboral que
influye de manera significativa en el comportamiento y desde luego en los
resultados esperados, por tanto; Omar (2011), sefala que “la satisfaccion laboral
es definida como una actitud frente a las experiencias laborales con la que los
empleados evallan el trabajo, evaluacion que habitualmente se hace a través de
escalas que influyen aspectos tales como: salario, promocion y supervision’(...),
por tal razon, los empleados desean puestos que les brinden oportunidades, de
aplicar sus habilidades y capacidades para si ofrecer una variedad de trabajos,

libertad y retroalimentacidén sobre que tan bien lo estan haciendo.

La satisfaccion laboral es una de las principales razones por las que un
empleado permanece dentro de una empresa y realiza su trabajo de la mejor
manera posible porque sabe que a su vez obtiene una recompensa. Por tanto la
satisfaccion en el trabajo proyecta buenos resultados dentro de la empresa sea
tanto interna como externa, ya que los empleados se sienten identificados,
motivados, etc, al trabajar para una empresa que les ofrece todo lo que ellos
esperaban o simplemente ahi encuentran un lugar donde se sienten bien; al
mismo tiempo que es importante dentro de una empresa ya que en los
resultados se vera reflejado el esfuerzo que la empresa también lleva a cabo

para hacer sentir bien a sus empleados.

2.8. CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Gémez y Prowesk (2011), la cultura organizacional est4 conformada por las
condiciones y valores que .delinean el patron de actividades, opiniones y
acciones que permiten la adaptaciéon interna a la organizacion, e inciden en la
consecucién de los objetivos propuestos por la misma. En este sentido, la cultura
organizacional se constituye como un concepto complejo, multidimensional y

multinivel. Esto es un factor interviniente en todos los procesos humanos
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colectivos, condicionante de la conducta individual de los miembros de una
organizacion, al participar en la formacion de sus juicios, afectos y disposiciones

a la accion.

Sin embargo, Amador (2013), menciona que, “los factores que mediatizan la
influencia de la cultura organizacional sobre el liderazgo pueden ser externos a
la organizacion por ejemplo, son motivos suficientes para provocar cambios
internos en la organizacion”, es decir que la cultura organizacional genera un
cambio en la forma de liderar y manejar el desempefio laboral de los empleados

de dicha organizacion.

Conocer la cultura organizacional es de gran trascendencia, ya que esta consiste
en creencias, valores, comportamientos, que guiaran a la organizacién y a sus
miembros a alcanzar los objetivos de la misma; es decir que la cultura
organizacional se representa principalmente por el comportamiento que tienen
los empleados de acuerdo a las politicas establecidas en la organizacién, como
las costumbres, valores, habitos y principios que marcan la identidad de cada
uno de ellos y de igual forma a la organizacién a la cual representan; por tanto
una cultura organizacional inadecuada puede retardar, obstaculizar e incluso
impedir la consecucién de los objetivos, es decir es necesario conocerla para

poder determinar su idoneidad.

2.9. CLIMA ORGANIZACIONAL

Carrie (2012) indica: “sin duda los resultados se notan cuando el compromiso, la
motivacion y el estado de animo de las personas estan en armonia con el
trabajo, porque contar con un ambiente con condiciones fisicas, psicolégicas y
administrativas adecuadas o disefladas especialmente para la conformidad de
todos los integrantes de la empresa, pueden ser elementos clave para el

posicionamiento de esta”.

Sin embargo para Rodriguez et al (2010), el clima organizacional es un enfoque

administrativo preciso para disminuir el ausentismo, incrementar la productividad,
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conducir los cambios y reducir los costos en las organizaciones, permite que el
talento humano se vincule con los sistemas organizativos (Segredo & Reyes,
2004). Por tanto el clima organizacional manifiesta las dificultades o facilidades
gue un empleado encuentra para incrementar o disminuir su productividad, es
por ello que cuando se mide el clima organizacional se lo hace en base a las
percepciones de los empleados sobre las trabas que existen en la organizacion y
como influyen sobre éstos los factores internos o externos del proceso de trabajo
para el logro de los objetivos organizacionales.

El clima organizacional refleja las facilidades o dificultades que se encuentra el
empleado para aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su punto
de equilibrio. Es por ello que cuando se evalia el clima lo que se hace es
determinar, mediante la percepcion de los empleados, cuales son las dificultades
gue existen en una organizacion y la influencia que sobre estos ejercen las
estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo
actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los
objetivos de las instituciones. Por lo que el clima organizacional le brinda
vitalidad a los sistemas organizativos y permite una mayor productividad por su

evidente vinculacién con el talento humano.

2.10. DESEMPENO LABORAL

Segun Pedraza, et al (2010), el desempefio laboral, es el nivel de logros
laborales que consigue un individuo Unicamente después de realizar cierto grado
de esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino también de

las aptitudes y percepciones de los roles del individuo.

Sin embargo, Delgado & Di Antonio, (2010) mencionan que “Bittel, (2000),
plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia”
a la vez medita por lo tanto “el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa’.
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En conjunto, se puede aportar que el desempefio laboral se refleja en el
cumplimiento de las competencias asignadas a un empleado demostrando su
capacidad, conocimientos, destrezas, habilidades y compromiso; pero también
se refiere a las aptitudes para lograr calidad en lo que se hace, a la disciplina
para aprovechar su régimen de trabajo y a la motivacion y capacitacion que se le

brinde para lograr metas y objetivos comunes a la empresa.

2.11. REGISTRO DE LA PROPIEDAD

Segun el Ministerio de Justicia (2013), argumenta que, “el registro de la
propiedad tiene por objeto la inscripcion o anotacion de los actos, contratos y
resoluciones judiciales o administrativas que afecten a la propiedad y a otros
derechos sobre bienes inmuebles, asi como de determinadas resoluciones

judiciales que afectan a la capacidad de las personas.”

Sin embargo para Chiriboga (2011), “el Registro de la Propiedad es una Oficina
Pudblica, dependiente del Ministerio de Justicia, que sirve para inscribir y dar
publicidad a la propiedad de los bienes inmuebles y de los derechos que recaen
sobre los mismos”. El Registro de la Propiedad es una Oficina de derecho
publico dependiente de la Funcién Judicial, que tiene por objeto la inscripcién de
los instrumentos publicos, titulos y demas documentos que la ley exige o permite

gue se inscriban.

2.11.1. OBJETO DEL REGISTRO

Segun Chiriboga (2011), la inscripcién de los instrumentos publicos, titulos y
demas documentos que la ley exige o permite que se inscriban en los registros

correspondientes, tienen principalmente los siguientes objetos:

v Servir de medio de tradicion del dominio de los bienes raices y de los

otros derechos reales constituidos en ellos.
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v Dar publicidad a los contratos y actos que trasladan el dominio de los
mismos bienes raices o imponen gravamenes o limitaciones a dicho
dominio.

v' Garantizar la autenticidad y seguridad de los titulos, instrumentos
publicos y documentos que deben registrarse.

v' Seguridad juridica del trafico de los derechos reales.

v' Publicidad garante de la propiedad y adquisicién de los derechos
reales.

v Celeridad en los procesos de calificacion e inscripcion de los derechos

reales.

El registro de la propiedad es un registro publico de caracter oficial en el que se
inscriben para conocimiento general los derechos de propiedad sobre los bienes
inmuebles, asi como todos los demas derechos reales que recaigan sobre ellos,
cuya principal funcion del registro de la propiedad es dar informacion fiable a los
ciudadanos, que puedan confiar en lo que hay inscrito a la hora de realizar

contratos que impliquen disposicidén sobre los bienes inscritos.

2.12. REGISTRO MERCANTIL

Para el Ministerio de Justicia (2013), indica que; el registro mercantil es aquel en
el que se inscriben los hechos y actos relativos a los empleados individuales y a
las sociedades mercantiles, con el fin de dar publicidad a los mismos de forma

gue puedan ser conocidos por las personas que contraten en ellos.

Sin embargo, Egas (2013), revela que, la institucion del registro mercantil
responde a la necesidad de permitir que la comunidad tenga conocimiento del
verdadero estado de las distintas situaciones juridicas de los comerciantes
individuales o colectivos, en el registro mercantil deberan inscribirse las
personas, los actos, contratos y los bienes que se especifican en él; por esta
razon, son actos obligatorios y deberan efectuarse en determinada oficina

publica, y; especificamente en el libro que la ley designa.
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El registro mercantil es otro instrumento importante para la sociedad ya que por
medio de este se inscriben las compafiias o se disuelven las mismas, asi
también como todos aquellos tramites que corresponden a la inscripcién en el
mismo instrumento de registro, por tanto, que la aplicacién de esta herramienta
permite a la sociedad tener un claro conocimiento de con quién van a contratar y

gue beneficios les traeria al pactar con las mismas.

2.13. PLAN DE MEJORA

Luego de haber revisado los temas que debe contener esta actividad es
importante investigar mas en el producto o servicio que se pretende lograr con la

atencion del mismo, se estéa hablando del plan de mejora.

La elaboracion del plan de mejora requiere, como tarea previa, el diagndéstico y la
identificacion de aquellos puntos débiles o aquellas areas de mejora del centro
sobre los que dirigir las actuaciones previstas, por esta razon; el Ministerio de
Educacién (2012), detalla que “el plan de mejora es un instrumento para
identificar y organizar las posibles respuestas de cambio a las debilidades
encontradas en la autoevaluacién institucional (...)", es decir que, el plan de
mejora es una actuacion intencional mediante el cual se articula un proceso que
le permite reforzar aquellos aspectos considerados positivos y modificar o

eliminar aquellos que juzgan negativos resultantes de su autoevaluacién previo.

El plan de mejora es conocido como un instrumento que permite recoger,
identificar y articular acciones orientadas a la correccibn y mejora de las
particularidades que tiene mayor impacto en la consecucion de los objetivos, por
tal razon; la Universidad Pedagdgica y Tecnolégica de Colombia (2010),
establece que; el plan de mejora consiste en “mejorar aquellas caracteristicas
gue tendran mayor impacto en las practicas vinculadas con los resultados y el
logro de los objetivos (...)", por tanto el plan de mejora agrupa acciones que las
organizaciones adoptan con la finalidad de mejorar su desempefio y corregir

fallas que se dan dentro de los sistemas y procesos de gestion, como todo plan
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de mejora supone un proceso cargado de valores que deben hacerse explicitos

desde el disefio inicial hasta la evaluacion de los resultados.

2.13.1. ELEMENTOS PARA LA ELABORACION DE UN PLAN DE
MEJORA LABORAL

Existen ciertos elementos que permiten elaborar un plan de mejora laboral
efectivo, segun un ordenado esquema; sin embargo Nova (2012), estos
elementos permiten fijar objetivos, disefiar actuaciones, nombrar responsables
de cada actuacién, disponer de recursos para llevar a efecto la medida (...), es
decir que estos indicadores deben estar orientados a mejorar el rendimiento de

los empleados y trabajadores de las instituciones u organizaciones.

OBJETIVOS
Objetivos planteados y
medibles.
(
INDICADOR ACTUACIONES
Medios para comprobar de Cada objetivo puede
forma objetiva si se acerca al concentrarse en actuaciones
objetivo previsto. concretas.
\ J
ELEMENTOS
PARA LA
( CALENDARIO ) ELABORACION ( RESPONSABLE )
. , . DE UN PLAN DE
Precisa cuanto tiempo se va MEJORA Persona a la que se
a dedicar a cada actuacion o encomienda el disefio de
cada fase de ella y su actuaciones, seguimiento y
\ seguimiento. y / \ \ cumplimiento de plazos. y
PROCEDIMIENTO DE
TRABAJO RECURSOS

Medios que se disponen para

Manera en que se desarrolla desarrollar una actuacion.

la actuacién prevista.

Figura 2.1: Elementos para la elaboracién de un plan de mejora
Fuente: (Nova 2012)

En todas las instituciones u organizaciones sean estas publicas o privadas
sienten la urgencia de responder con mas claridad e inteligencia a los cambios

gue se generan en la sociedad, en la familia, en las comunidades y hasta en
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ellas mismas, en la que estas experimentan la necesidad de buscar vias
adecuadas que les permita mejorar sus acciones asi como los procesos de
resultados que impulsan, por lo que el plan de mejora constituye el
fortalecimiento de la calidad de los empleados.

Con todas las teorias analizadas sobre estudio, comportamiento organizacional,
satisfaccion laboral, motivacion, clima organizacional, cultura organizacional,
desempeiio laboral, registro de la propiedad, registro mercantil, plan de mejora,
es necesario conocer sobre el Registro de la Propiedad y Mercantil del canton

Bolivar que sera objeto de estudio de esta investigacion.

2.14. REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL
CANTON BOLIVAR

Segun el Registro Oficial (2013); “el Registro de la Propiedad y Mercantil del
canton Bolivar es una dependencia publica desconcentrada que goza de
autonomia regional y administrativa, de conformidad con el articulo 265 de la
Constitucion de la Republica del Ecuador, el articulo 142 del Cédigo Orgénico de
Organizacion Territorial Autonomia y Descentralizacion y el articulo 13 de la Ley
del Sistema Nacional de Registro de Datos Publicos. Su funcion primordial es la
inscripcion 'y publicidad de los instrumentos publicos, titulos y demas
documentos que la ley exige o permite que se inscriban en los registros

correspondientes”.

v MISION

El Registro de la Propiedad Municipal y Mercantil del canton Bolivar, adscrito al
GAD Municipal del cantdn en sustento de la competencia concurrente que se
mantiene paralelamente con la DINARDAP, registra documental vy
electronicamente las propiedades de los predios correspondientes a los sectores
urbano, suburbano, rural y de cualquier otra caracteristica territorial que sea
determinada por la instancia jurisdiccional dentro de las competencias conferidas

por el COOTAD, generando la historia de todos y cada uno de los predios con la
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informacion relativa a propiedades con sus correspondientes actos para emitir
los certificados y/o inscripciones que requiera la ciudadania, usuaria de nuestros
servicios, en concordancia con las disposiciones emitidas por la Ley del Sistema
Nacional del Registro de Datos Publicos, la Ordenanza Modificatoria a la
Ordenanza que regula la Administracion y Funcionamiento del Registro de la
Propiedad y Mercantil del canton Bolivar y demas Leyes correlativas al sector

publico ecuatoriano.

v VISION

El Registro de la Propiedad Municipal y Mercantil del canton Bolivar, adscrito al
GAD Municipal del canton en sustento de la competencia concurrente que se
mantiene paralelamente con la DINARDAP, propende llegar a trabajar en
mediano plazo bajo esquemas juridico — técnico y tecnoldgicos plenamente
actualizados, que le permitan constituirse en pionero a nivel regional y nacional,
de la capacidad de respuesta de calidad y eficacia para el usuario de nuestro
portafolio de servicios, habiendo impulsado su vision desde el proceso mismo de

transicion del anterior Registro de la Propiedad al sector publico.



CAPITULO I1l. DESARROLLO METODOLOGICO

En el presente capitulo se detallan la ubicacion, técnicas y métodos los cuales
ayudaron a la culminacion de la investigacion, en cada una de las fases se
puntualizaron cada uno de los pasos que la investigadora ejecuté para la

elaboraciéon de la misma.

3.1. UBICACION

La investigacion se realizd en el Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén
Bolivar, ubicado en las calles Salinas entre Pichincha y Granda Centeno;

diagonal a Almacenes “Tia” en el canton Bolivar, Calceta, Manabi — Ecuador.
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Figura 3.1 Mapa del cantén Bolivar

Fuente: Google Map, 2014
3.2. DURACION

La investigacion sobre el diagndstico del comportamiento organizacional y plan
de mejora laboral para el Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

se realiz6 en el transcurso estimado de nueve meses.
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3.3. VARIABLES DE ESTUDIO

Las variables que se consideraron en esta investigacion fueron:

3.3.1. VARIABLE DEPENDIENTE

v' Comportamiento organizacional de los empleados y el nivel directivo
del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar.

3.3.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

v Diagnéstico

v Plan de mejora laboral

3.4. TECNICAS Y HERRAMIENTAS

Dentro de todo trabajo investigativo existe gran variedad de técnicas o
herramientas para la recoleccién de datos y para el presente desarrollo de este

trabajo se utilizaron las siguientes:

v' OBSERVACION

Esta técnica sirvio para recolectar la informacién necesaria en el trabajo de
campo, es decir permitié mirar con cautela los hechos, tomando los apuntes de
la informacion relevante de todos los indicadores que se necesitaban

diagnosticar.

v ENTREVISTA

Esta técnica se la aplicdé en primera instancia para socializar el problema con el

Registrador de la Propiedad y Mercantil y después para obtener respuestas
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verbales sobre los posibles objetivos y acciones que se pueden incluir en el plan
de mejora laboral para que sean realizables, en el que los empleados mostraron

interés por mejorar para el bien de la ciudadania y de la institucion.

v ENCUESTA

La técnica de la encuesta fue el instrumento de diagnostico que se aplico a los
empleados del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar, para
recopilar la informacion especifica de los elementos que influyen negativamente
en el comportamiento organizacional, ademas permiti6 obtener resultados
cuantitativos que facilitaron la gréfica estadistica de los datos para su posterior

andlisis.

3.5. METODOS

En todo trabajo investigativo existen diferentes métodos para la recoleccion de
datos y para dar respuesta a los objetivos propuestos en esta investigacion se
utilizé el método descriptivo, deductivo e inductivo, los cuales permitieron seguir

un procedimiento eficaz para llegar a la verdad de los hechos.

v METODO DESCRIPTIVO

Este método permitié definir las fases, caracteristicas, probleméticas o situacion
actual en el Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar, de igual
forma se describié el comportamiento organizacional de los empleados y el nivel

directivo de la unidad objeto de diagnéstico.

v METODO INDUCTIVO

Este método se utilizé como herramienta de observacion de las situaciones que
afectaban el comportamiento organizacional y asi obtener conclusiones que

explicaron las razones del problema permitiendo clasificarlos y hacer contraste
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de los motivos o factores que repercutian en este indicador importante para el

excelente desempenio de los empleados de la institucion.

v' METODO DEDUCTIVO

Este método busca elaborar hipétesis que se desean comprobar con la
investigacion; para lo cual se aplic6 para plantear el problema tal cual se
observo, para definir los objetivos que dieron respuesta a la idea a defender y
también para realizar conclusiones de acuerdo a los hallazgos obtenidos en el

método inductivo.

3.6. TIPOS DE INVESTIGACION

Para el desarrollo de la propuesta del plan de mejora laboral para el
comportamiento organizacional del Registro de la Propiedad y Mercantil del
canton Bolivar, se utilizaron los tipos de investigacion y fueron el descriptivo,
bibliografico y de campo, los mismos que permitieron recolectar y clasificar la
informacion cientifica y de la institucion objeto de diagndstico; para mayor

soporte se describen a continuacion:

v INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Mediante la investigacion bibliografica se recopilo la informacién necesaria para
fundamentar la teoria sobre el diagnéstico del comportamiento organizacional
mediante la busqueda y andlisis de articulos cientificos, libros y documentacién

oficial.

v INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Esta investigacion permitio examinar y detallar las caracteristicas de la situacion
problematica inicial del Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar, y

a partir de esto recolectar, clasificar y categorizar datos que permitieron
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identificar las formas, lugar, personas, actitudes y aptitudes para la ejecucion de
los procesos administrativos establecidos internamente; y de esta forma se logro

interpretar de manera clara y precisa toda la informacién recopilada.

v INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacion de campo se la emple6 como estrategia de recoleccion de
informacién de manera previa para fundamentar el problema, visitas periodicas y
sistematicas para obtener afirmativos hechos que se fueron suscitando y que se
relacionaron directamente con la investigacion, ademas para la aplicacion de las

encuestas y socializacion de resultados y plan de mejora laboral.

3.7. MANEJO DE LA INVESTIGACION

El manejo de la investigacion con el que se realizd el diagndstico del
comportamiento organizacional en el Registro de la Propiedad y Mercantil del

cantén Bolivar estuvo conformado por las etapas que se detallan a continuacién:

Cuadro 3.1.Procedimiento metodoldgico de la investigacion

Fases Actividades Técnicas y Herramientas
PRIMERA ETAPA:
Diagnosticar la v" Descripcion del problema de v" Revisién documental
situacion actual de la la institucion.
institucién v" Determinacion de la mejora

v" Encuestas, Entrevista

SEGUNDA ETAPA:
Proponer el plan de v" Propuesta del plan de mejora v Sistema de mejora

mejora laboral laboral

v" Presentar los resultados al

TERCERA ETAPA: nivel directivo y empleados
Socializar el plan de del Registro de la Propiedad v Sustentacion
mejora laboral y Mercantil del canton

Bolivar.
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3.7.1. PRIMERA ETAPA: DIAGNOSTICAR LA SITUACION ACTUAL
DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOS
Y EL NIVEL DIRECTIVO DEL REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y
MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR.

Previa a una observacion directa y para diagnosticar la situacion actual del
comportamiento organizacional en los empleados y el nivel directivo del Registro
de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar, se utiliz6 la metodologia
cuantitativa a través de la técnica de la encuesta; y para el disefio de la misma
se elaboraron las preguntas en referencia a los items principales, llevando este
instrumento de diagndstico a la fase de aplicacion cuyos resultados fueron
procesados mediante el software Microsoft Excel 2013. Para mayor detalle se

muestran los pasos que se siguieron durante toda esta etapa.
Para el disefio de la encuesta se detalla el procedimiento:

v' Se definié el objetivo de la encuesta para que los empleados conocieran
gue aspectos se estaban diagnosticando y cuéles eran los resultados que
se querian obtener.

v' Se indic6 las instrucciones para el correcto marcado de los casilleros.

<\

Se elabor¢ las preguntas a partir de los indicadores.

v Se aplico la encuesta a la poblacion total porque es pequefia vy
corresponde a 7 empleados que laboran en el Registro de la Propiedad y
Mercantil del cantén Bolivar.

v' Se agradecio la colaboracion de los empleados.

3.7.2. SEGUNDA ETAPA: PROPONER UN PLAN DE MEJORA LABORAL
PARA EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LOS
EMPLEADOS Y EL NIVEL DIRECTIVO DEL REGISTRO DE LA
PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR.

Realizado el diagndstico mediante la aplicacion de la encuesta a los empleados

del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantdn Bolivar y después de
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procesados y analizados los datos se obtuvo los resultados y a partir de estos
se elabor6é el plan de mejora laboral con medidas que responden a cada
elemento del comportamiento organizacional, ademéas se definieron los

responsables y el plazo de cumplimiento para cada una de ellas.

3.7.3. TERCERA ETAPA: SOCIALIZAR EL PLAN DE MEJORA
LABORAL A EL NIVEL DIRECTIVO Y EMPLEADOS DEL REGISTRO
DE LA PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR.

Para socializar los resultados del diagnéstico del comportamiento organizacional
se solicité al Registrador de la Propiedad y Mercantil la fecha y hora para realizar
una reunion con todo el personal que labora en la entidad para explicarles los
problemas encontrados y las medidas que responden a esta situacion mediante
un documento oficial denominado plan de mejora laboral que se entregd de
manera formal al Abg. Eduardo Miguel Quijano Mendoza (RPM), méxima

autoridad de la misma.

3.8. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Recopilados los datos cuantitativos, se procedié a organizarlos, clasificarlos y
elaborar tablas de frecuencia en el software Microsoft Excel 2013 y a la
representacion gréafica de las mismas. Ademas se analizé cualitativamente para
conocer las causas que contribuian negativamente al comportamiento

organizacional.

Es importante mencionar que estos resultados se revelaron al Registrador de la
Propiedad y Mercantil del canton Bolivar (RPM), para conjuntamente sin
descuidar el régimen legal, planificar objetivos y actividades para la elaboracion

del plan de mejora laboral.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se detallan los resultados obtenidos mediante las técnicas de la
entrevista y la encuesta que se aplicaron al nivel directivo y los empleados del
Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar, siguiendo la estructura
del procedimiento del desarrollo metodologico de las fases establecidas, tal

como se lo muestra a continuacion.

4.1. DIAGNOSTICAR LA SITUACION ACTUAL DEL
COMPORTAMIENTO ORANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOS Y
EL NIVEL DIRECTIVO DEL REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y
MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR

En primer lugar se realizd la entrevista (ver anexo 1) al Registrador de la
Propiedad y Mercantil (Abg. Eduardo Miguel Quijano Mendoza) para constatar la
existencia, la apertura y compromiso para brindar informacién pertinente al
comportamiento organizacional; posteriormente siguiendo los pasos del
desarrollo metodologico se disefi6 la encuesta a partir de varios indicadores los
cuales permitieron realizarla a los miembros de la institucién, y estos son los

siguientes:

Liderazgo

Liderazgo participativo
Recompensa

Motivacion

Desempefio en el trabajo
Reciprocidad

Trabajo en equipo
Comunicacion

Equidad y retribucion

Comportamiento organizacional

AN NN Y U N N N NN

Satisfaccion laboral
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4.1.1 ENCUESTA REALIZADA A LOS EMPLEADOS DEL REGISTRO DE
LA PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR

PREGUNTA N° 1
1.- ¢Como considera usted el estilo de liderazgo que se practica en la
organizacion?

Cuadro 4.1. Liderazgo

Frecuencias
Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Excelente 4 57%
Muy Bueno 1 14%
Bueno 2 29%
Malo 0 0
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar.

Liderazgo
0%

M Excelente
29%

14% I

B Muy Bueno

Bueno

H Malo

Gréfico 4.1. Liderazgo

ANALISIS

Se establece que los resultados de la encuesta en cuanto al liderazgo: el 57% de
los empleados calific6 como excelente el liderazgo que observan en el nivel
directivo; un 14% lo califica como muy bueno que es un porcentaje considerable
y un 29% lo coloco en la escala de bueno. Lo que indica que el lider es la cabeza
de la organizacién por tanto este causa admiracion y conformidad en sus
seguidores, ya que este dirige y guia a sus empleados a cumplir con las metas y

objetivos propuestos con mayor eficiencia.
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PREGUNTA N° 2

2.- ¢Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo
participativo? Es decir que su lider le informe y le consulte sus ideas y

opiniones sobre algunas decisiones organizacionales.

Cuadro 4.2. Liderazgo Participativo

Alternativas Frecuencias

N° Encuestados Porcentajes
Si 6 86%
No 1 14%
A veces 0 0
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar.

Liderazgo Participativo

0%

N

mSi
E No

A veces

Grafico 4.2. Liderazgo Participativo

ANALISIS

Se refleja que en los resultados de la encuesta en cuanto al liderazgo
participativo que se practica en la organizacion el 86% de los empleados
manifestd que si esta de acuerdo en implementar un liderazgo participativo; lo
cual indica que estan abiertos al cambio y a seguir mejorando en la organizacién
en beneficio de ellos mismos y de la ciudadania que dia a dia acude a solicitar
los servicios y tramites a la institucion; y el otro 14% manifestd que no esta de

acuerdo con un liderazgo participativo.
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PREGUNTA N° 3

3.- ¢Qué clase de incentivo le gustaria recibir al cumplir con una buena
labor?

Cuadro 4.3. Motivacién, Recompensa

Alternativas Frecuencias

N° Encuestados | Porcentajes
Elogios 0 0
Reconocimientos Publicos 2 29%
Empleado del mes 0 0
Todas las anteriores 5 71%
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

Motivacion, Recompensa

0%

M Elogios
W Reconocimientos Publicos
0% Empleado del mes

B Todas las anteriores

Grafico 4.3. Motivacion, Recompensa

ANALISIS

Se determina que los resultados de la encuesta en cuanto a los incentivos que le
gustaria recibir al cumplir con una buena labor fue: que el 29% de los
encuestados prefiere los reconocimientos publicos por parte del nivel directivo y
el 71% le gustaria sentirse motivado con todas las alternativas propuestas. Por
tanto y puesto que la motivacion es el aspecto mas importante dentro de la gran
concepcion del comportamiento organizacional; esta corresponderia a una de las
areas a tratarse con el afan de complacer a los empleados y estos se sientan a

gusto con la labor que realizan ya que se esmerarian en ser cada dia mejores.



PRPEGUNTA N° 4

4.- ;Usted coOmo se considera?

Cuadro 4.4. Motivacion

Frecuencias

Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Altamente motivado 2 29%
Medianamente motivado 5 71%
Desmotivado 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

0%

Motivacion

B Altamente motivado

B Medianamente motivado

Desmotivado

Grafico 4.4. Motivacion

ANALISIS
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Se analiz6 que los resultados de la encuesta en cuanto a la motivacion, los

empleados manifestaron lo siguiente: el 29% de ellos se encuentran altamente

motivados y el otro 71% se encuentra medianamente motivado; lo cual indica

gue depende de sus percepciones en el diario vivir de su trabajo, ya que este

trabaja con entusiasmo, con energia y siente que esta siendo tomado en cuenta

en la organizacién y que el trabajo que realiza lo hace con esfuerzo y eficiencia.
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PREGUNTA N°5

5.- ¢Considera usted que la motivacion es un aspecto fundamental para

desempefiar un buen trabajo?

Cuadro 4.5. Motivacién, Desempefio

Frecuencias
Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Si 7 100%
No 0 0
A veces 0 0
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar

Motivacidon, Desempeio

0%

mSi
H No

A veces

Grafico 4.5. Motivacion, Desempefio

ANALISIS

Se establece que los resultados de la encuesta en cuanto a la consideraciéon de
gue la motivacién es un aspecto importante para el desempefio laboral, el 100%
de los empleados respondié que si, lo cual indica que este es un claro ejemplo
de que la motivacion mueve a las personas a dar lo mejor de si y a desempenfiar
su labor en la organizacion en beneficio de los empleados, el nivel directivo y de

la ciudadania en general que acude a la institucién a solicitar los servicios.



PREGUNTA N° 6
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6.- ¢Siente que la organizacién es reciproca en cuanto al trabajo que usted

realiza?

Cuadro 4.6. Reciprocidad

Frecuencias
Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Si 6 86%
No 0 0
A veces 1 14%
Total 7 100%
Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar
Reciprocidad
0%
| Si
B No
A veces

Grafico 4.6. Reciprocidad

ANALISIS

Se determiné segun los resultados de la encuesta en cuanto a la reciprocidad de

la organizacién hacia sus empleados; el 14% de los encuestados respondié que

a veces la institucion es reciproca, el 86% siente que la institucion si es

reciproca. Por tanto, tiene relacion con los reconocimientos que la organizacion

tiene para con sus empleados, se reconoce una buena labor solo en ciertas

ocasiones mientras que en otras pasan por desapercibidas.
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PREGUNTA N° 7

7.- ¢ Cree usted que existe trabajo en equipo en la organizacion?

Cuadro 4.7. Trabajo en equipo

Frecuencias
Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Siempre 5 71%
Casi siempre 2 29%
Nunca 0 0
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar

Trabajo en Equipo

0%

M Siempre
B Casi siempre

Nunca

Grafico 4.7. Trabajo en Equipo

ANALISIS

Se establece que los resultados de la encuesta en cuanto al trabajo en equipo,
muestran que un 71% de los empleados estd de acuerdo que existe trabajo en
equipo en la instituciéon; y solamente el 29% considera que no existe trabajo en
equipo, por tanto debe de existir trabajo en equipo, con la finalidad de crear

mayor responsabilidad en sus integrantes e incrementar la participacion de cada
uno de ellos.



PREGUNTA N° 8

8.- ¢ Qué sistema de comunicacion se practica en la organizacion?

Cuadro 4.8. Comunicacion

Frecuencias

Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Vertical 5 71%
Multidireccional 2 29%
Ninguna 0 0
Total 7 100%
Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar
Comunicacion
0%
M Vertical

H Multidireccional

Ninguna

Grafico 4.8. Comunicacion

ANALISIS
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Se determiné que los resultados de la encuesta en cuanto a la comunicacion, los

empleados respondieron lo siguientes que: el 71% de los encuestados

expresaron que quieren una comunicacion vertical, el otro 29% de los

encuestados respondieron que quieren una comunicacion multidireccional, por

tanto; los encuestados sugieren tener una comunicacion vertical la cual les

permitiria recibir el mensaje frente a frente, la cual es la comunicacion mas

idénea ya que estd permite estar en contacto directo con los miembros de la

institucion.
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PREGUNTA N°9

9.- ¢Existe equidad en el trato y en las retribuciones que la organizacion
brinda a los empleados?

Cuadro 4.9. Equidad

Frecuencias
Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Siempre 5 71%
Casi siempre 2 29%
Nunca 0 0
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

Equidad y Retribuciones

0%

M Siempre
W Casi siempre

Nunca

Grafico 4.9. Equidad y Retribuciones

ANALISIS

Los resultados de la encuesta en cuanto a la equidad y retribucion que existe en
la unidad objeto de estudio fueron los siguientes: el 71% de los encuestados
respondieron siempre existe equidad y retribucion por parte de la institucion; y el
29% de los encuestados respondieron casi siempre existe; lo cual indica que la
institucion siempre esta motivando a sus empleados para que estos trabajen con
empefio demostrando sus destrezas y habilidades y asi obtengan los beneficios

deseados y por ende les queda la satisfaccion del deber cumplido.
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PREGUNTA N° 10
10.- ¢Considerando todas las respuestas anteriores, cémo calificaria usted

el comportamiento organizacional en la institucion?

Cuadro 4.10. Comportamiento Organizacional

Frecuencias

Alternativas N° Encuestados | Porcentajes
Favorable 2 29%
Medianamente Favorable 4 57%
Desfavorable 1 14%
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

Comportamiento Organizacional

M Favorable
B Medianamente Favorable

Desfavorable

Grafico 4.10. Comportamiento Organizacional

ANALISIS

Se determind que los resultados de la encuesta en cuanto al comportamiento
organizacional, los encuestados conociendo ya de los aspectos que conforman
el mismo, lo calificaron de la siguiente manera: un 29% de los encuestados lo
calificé como favorable; un 57% lo calific6 medianamente favorable y el otro 14%
lo calific6 como desfavorable. Por lo que el comportamiento organizacional
guedaria por una gran mayoria de los encuestados en la escala de
medianamente favorable, para lo cual es necesario analizar alternativas de
progreso para que lo coloquen en la escala de favorable con la propuesta del

plan de mejora que se aplicara en la institucion.
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PREGUNTA N° 11
11.- ¢Cree wusted que un mejoramiento en el comportamiento
organizacional incidirA de manera positiva en su satisfaccion laboral

actual?

Cuadro 4.11. Comportamiento y Satisfaccion

Frecuencia
Alternativas N° Encuestados Porcentajes
Si 7 100%
No 0 0
A veces 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

Comportamiento y Satisfacion

0%

| Si
H No

A veces

Gréfico 4.11. Comportamiento y satisfaccion

ANALISIS

Segun los resultados de la encuesta se puede indicar que en cuanto al
comportamiento y la satisfaccion laboral y con el fin de demostrar la hipotesis
planteada para su aceptacion o rechazo los encuestados respondieron que el
100% manifestd que si debe mejorar el comportamiento organizacional para que
los empleados sientan esa satisfaccidbn ya sea como personas, empleados y
grupo de trabajo que les gusta estar realmente satisfechos con la labor que ellos
realizan en la organizacion, por tanto se considera como alternativa la propuesta

correspondiente al mejoramiento del comportamiento organizacional.
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Luego de haber obtenido los resultados, analizarlos y graficarlos, se procede a
realizar la propuesta del plan de mejora laboral para el Registro de la Propiedad
y Mercantil del canton Bolivar para la aplicacion de la misma, el cual permitira a
los empleados y el nivel directivo a cumplir a cabalidad sus objetivos y metas

propuestas.

4.2. PROPUESTA

Hoy en dia las organizaciones basan sus propuestas en el diagnoéstico del
comportamiento organizacional, la satisfaccion, la motivacion, entre otras;
tomando en cuenta que el talento humano es el motor que impulsa a las
organizaciones a su desarrollo y funcionamiento. Por esta razon; el
comportamiento organizacional juega un papel muy importante dentro de las
organizaciones y es considerado como un elemento fundamental en la gestion
de operaciones para todos los administradores y gerentes, es decir que cuando
los empleados se encuentran motivados y satisfechos laboralmente, se vuelven
mas productivos y se sienten mas comprometidos positivamente en la
organizacioén, por tal motivo las empresas, las instituciones y las organizaciones
se encaminan hacia la productividad, logro de objetivos, metas y mayor
rentabilidad.

Esta herramienta se basa en el disefio y aplicacidon del plan de mejora laboral del
comportamiento organizacional en base a las necesidades y requerimientos del
personal de la unidad de diagnéstico, quienes proporcionaron la informacion
necesaria para que esta pueda garantizar los resultados positivos que la

organizacién desea obtener.
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Cuadro 4.12. Introduccién de la propuesta del plan de mejora laboral

% PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORA LABORAL
PARA EL REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y

MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR

INTRODUCCION

El comportamiento organizacional refiere como los empleados o personas se
comportan en la organizacion, asi mismo describe el ambiente que se crea y se
vive en las organizaciones laborales, los estados de &nimo y como éstas pueden
afectar el desempeiio de los mismos. Por tanto el comportamiento
organizacional llega a formar parte de la cultura de cada una de las
organizaciones; es decir, es parte de la personalidad propia de la organizacion y
es tan variable como el temperamento de cada persona que labora dentro de su
ambiente de trabajo.

Una vez efectuado el diagnéstico del comportamiento organizacional en el
Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar, y con los resultados
obtenidos, el principal objetivo sera la presentacion de la propuesta del plan de
mejora laboral que servir4 para corregir y mantener resultados positivos en la

Institucion.

A continuacién se presenta la propuesta basada en un plan que favorezca el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral, se espera que este plan
resuelva las dificultades evidenciadas después de realizar la medicion del
comportamiento, asi mismo sea una herramienta eficaz para favorecer el

ambiente positivo de la organizacion.




46

Cuadro 4.13. Objetivos de la Propuesta del Plan de Mejora laboral

PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORA
LABORAL PARA EL REGISTRO
DE LA PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL
CANTON BOLIVAR

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan de mejora laboral que permita reorganizar el comportamiento
organizacional de los empleados y el nivel directivo del Registro de la

Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Desarrollar la propuesta del plan de mejora laboral, las acciones y las
estrategias contenidas en el mismo de acuerdo a los resultados
obtenidos.

e Aplicar las acciones en el tiempo establecido con los respectivos
resultados.

e Socializar los resultados de la propuesta del plan de mejora laboral con
los empleados y el nivel directivo del Registro de la Propiedad y

Mercantil del cantén Bolivar.
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Cuadro 4.14. Propuesta del Plan de Mejora laboral para el Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar

CAUSA: No estan bien definidas las actividades.
OBJETIVO: Fomentar la preparacion y el estudio para adquirir experiencia en el
desarrollo de las actividades otorgadas.

ACCION 1: Prestar informes de trabajos realizados en afios anteriores para que los
empleados puedan utilizar y observar como realizar las actividades.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Cada vez que se necesite de una referencia historica de informes que

especifiquen el proceso de trabajo. (Maximo 20 min., cada que se solicite).

ACCION 2: Gestionar la capacitacion del personal que no tiene experiencia maxima del
puesto que ocupa.
Para esto es necesario que durante el proceso de capacitacion se consideren los siguientes
puntos:

v" Evaluar el nivel de compromiso del personal.

v" Adecuar la capacitacion al nivel ocupacional de los empleados.

v" Utilizar material visual didactico.

v"Incentivar a que los empleados (participantes) expongan sus inquietudes.
RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Profesional que expone la capacitacion.
TIEMPO: Una vez al afio.

ACCION 3: Financiar programas de capacitacion a partir de procesos de adquisicion y
actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas y habilidades para prestar
servicios de éptima calidad.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Una vez al afio.

ACCION 4: Reconocer el desempefio de los empleados cuando sus resultados superan
las expectativas de los resultados esperados.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Cuando lo amerite.
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VALOR AGREGADO AL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Nivel de

satisfaccion y experiencia en el empleado que aportara en las relaciones interpersonales.

CAUSA: No existe explicacion de como ejecutar ciertas actividades.
OBJETIVO: Fomentar el liderazgo por parte del nivel directivo para direccionar a los
empleados en la correcta ejecucion de las actividades.

ACCION 1: Solicitar al nivel directivo a una persona con mayor experiencia sobre
como ejecutar determinadas actividades.

RESPONSABLES: EI nivel directivo (RPM); Empleados que requieren de la
instruccion.

TIEMPO: Cada vez que el empleado necesite de la instruccion de su superior para

desarrollar correctamente las labores asignadas.

ACCION 2: Delegar tareas de acuerdo a las habilidades de cada empleado para el
desarrollo de sus funciones.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Siempre.

VALOR AGREGADO AL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Clara
definicion de las tareas y funciones que le corresponden al puesto y solicitud de
acciones, realizadas con valentia, respeto y humildad por parte del nivel directivo.

CAUSA: Tiempos prolongados en respuesta de solicitud de informacion.
OBJETIVO: Evitar las demoras en la transmision de informacion de carécter laboral al

momento que el usuario lo solicite.

ACCION 1: Establecer tiempos para la retroalimentacion, es decir responder a los
requerimientos de la informacion o solicitud requerida.

RESPONSABLES: Nivel Directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Todos los dias laborables.
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ACCION 2: Implementar un sistema de evaluacién de desempefio para estimar el
rendimiento del empleado en la institucion.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Una vez al afio.

ACCION 3: Verificar el cumplimiento de los objetivos y estandares individuales en
cuanto a productividad, cantidad y calidad del trabajo.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Una vez al afio.

VALOR AGREGADO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Altos
niveles de calidad comunicacional con los beneficios laborables de excelencia en la
disminucion de fallos por contarse con informacion en tiempo, forma, cantidad y calidad

necesarias.

CAUSA: Cumplimiento individual de actividades.
OBJETIVO: Fomentar el trabajo en equipo para optimizar la calidad en el

cumplimiento de los procesos.

ACCION 1: Confiar en el grupo de trabajo para preguntar inquietudes y aceptar
sugerencias.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Todos los dias laborables.

ACCION 2: Vigilar que todos los empleados tengan el mismo enfoque en cuanto a los
objetivos, metas e indicadores que se desean cumplir y alcanzar.
RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Al menos una vez a la semana.

ACCION 3: Organizar actividades y reuniones en equipo después de la jornada

ordinaria para que los empleados interactlen, se conozcan y entiendan.
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RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Una vez a la semana. (30 min, antes de terminada la jornada laboral).

ACCION 4: Liderar el equipo y delegar responsabilidades para que los empleados se
sientan comprometidos con un mismo objetivo.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Todos los dias laborables.

VALOR AGREGADO AL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Altos
niveles de integracion social entre los empleados que ocupan puestos aun de diferentes
niveles de responsabilidad.

CAUSA: No existe equidad entre la cantidad de trabajo y la remuneracion.
OBJETIVO: Equilibrar la cantidad de trabajo respecto a la remuneracion que los

empleados perciben,

ACCION 1: Mantener una constante retroalimentacion entre el nivel directivo y los
empleados.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Siempre.

ACCION 2: Proporcionar a los empleados un plan de incentivos y beneficios nuevos
que permitan motivar un mejor desempefio.

RESPONSABLES: EI nivel directivo (RPM); Empleados que requieren de la
instruccion.

TIEMPO: Permanente.

ACCION 3: Evaluar el rendimiento de los empleados.
RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Siempre.

VALOR AGREGADO AL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Las
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prestaciones son parte de su compromiso con el bienestar de sus empleados, por tanto
una relacion armdnica trae enormes beneficios para ambas partes. Si hay rentabilidad hay
mejores salarios y prestaciones especiales.

CAUSA: No se establece una comunicacion afectiva.
OBJETIVO: Crear canales de comunicacion que permitan el buen desarrollo de la

misma.

ACCION 1: Establecer entre los empleados una cultura de comunicacion, estableciendo
como responsabilidad la revision del buzén de mensajes, respondiendo a los
requerimientos de los mismos.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Permanente

ACCION 2: Establecer la comunicacion vertical para fortalecer el comparfierismo, el
espiritu de trabajo, evitar malos entendidos y facilitar la coordinacion y propiciar el
consenso de toma de decisiones.

RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Todos los dias laborables.

ACCION 3: El nivel directivo debe establecer una politica formal de comunicacion
donde el talento humano se convierta en el nexo entre la institucion y los empleados.
RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).

TIEMPO: Permanente.

ACCION 4: Ubicar en lugares estratégicos de la entidad letreros que contengan frases o
palabras de buenas relaciones laborales, sociales e interpersonales.
RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM); Empleados en general.

TIEMPO: Una vez al afio, o cada vez que lo amerite.

ACCION 5: Realizar encuestas semestrales respecto a temas que se relacione con las

actividades de la institucion.
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RESPONSABLES: El nivel directivo (RPM).
TIEMPO: Cuando lo amerite.

VALOR AGREGADO AL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Apertura
de ambientes comunicacionales abiertos, relajados y de doble via en los cuales poder
expresar libremente los pensamientos, sentimientos o dar datos comprometidos sin ser

sancionados.
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Cuadro 4.17. Resumen y Conclusién

PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORA
LABORAL PARA EL REGISTRO
DE LA PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL
CANTON BOLIVAR

RESUMEN

La propuesta del plan de mejora laboral para el comportamiento organizacional,
se considera necesaria para todos aquellos funcionarios publicos
comprometidos a llevar a que las instituciones cumplan con los objetivos y
metas, que empleen todo su esfuerzo y compromiso a obtener los resultados
deseados. El propoésito es lograr una excelente calidad de ambiente laboral en
el personal del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar, asi
mismo mejorar la efectividad competitiva de los conocimientos de los
empleados para hacerla mas efectiva mediante la utilizacion de una guia de
mejora para la institucién. Con la propuesta del plan de mejora laboral seran
beneficiados directamente el nivel directivo y los empleados del Registro de la
Propiedad y Mercantil del canton Bolivar, ademas como beneficiarios indirectos
serén los usuarios que asistan a solicitar los servicios, ya que al poner en
practica la propuesta se observaran los cambios en las actitudes del personal
gue labora en la institucion y por ende la atencion sera satisfactoria para

ambos.

CONCLUSION

Mediante la presente propuesta del plan de mejora laboral se proponen
actividades a ejecutar con metas establecidas, el personal adecuado y el
tiempo que se requiere para cumplirlas, la misma que ha sido planteada de
acuerdo a los resultados obtenidos al diagnosticar el comportamiento
organizacional del Registro de la Propiedad y Mercantil del cantéon Bolivar, la
cual se la desarrollé con la finalidad de obtener resultados satisfactorios tanto
del nivel directivo y los empleados de la institucion, como también de los

usuarios que acuden a diario a solicitar sus servicios.
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4.3. SOCIALIZACION DE LOS RESULTADOS

Para la socializacion de los resultados del diagnéstico del comportamiento

organizacional se realiz6 una sesion de trabajo para proponer la ejecucion del

plan de mejora laboral y a la vez se solicito verbalmente al Abg. Eduardo Miguel

Quijano Mendoza (RPM) maxima autoridad del Registro de la Propiedad y

Mercantil del cantdén Bolivar; la fecha y hora para realizar una reunion con todos

los empleados de la institucion para darles a conocer los problemas que fueron

encontrados y las acciones a tomar para la solucion de los mismos, en la que se

siguio el siguiente proceso de protocolo:

15H00

15H10

15H20

15H40

15H50

Saludo y bienvenida por parte de la postulante (Lorena Magalys
Zambrano Zambrano) a la reunién de socializacion del plan de mejora

del diagnéstico del comportamiento organizacional.

Entrega de los ejemplares del plan de mejora laboral del diagndstico
del comportamiento organizacional a los empleados y el nivel directivo

de la institucion.

Exposicion de los problemas encontrados a través del diagnostico del
comportamiento organizacional y las respectivas acciones para
prevenir y contrarrestar el comportamiento de los empleados y el nivel

directivo en el trabajo.

Respuestas por parte de la postulante a las inquietudes y preguntas
de los empleados y el nivel directivo respecto a las acciones incluidas
en el plan de mejora del diagnostico del comportamiento

organizacional.

Agradecimiento y cierre del acto de socializacion del plan de mejora

laboral del diagndstico del comportamiento organizacional.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Una vez realizado el diagndstico respectivo en el Registro de la Propiedad y
Mercantil del canton Bolivar, y definido que es el comportamiento organizacional
y la importancia que tiene el mismo para las organizaciones se mostraran las
conclusiones de acuerdo a los resultados obtenidos durante el proceso de la

investigacion; se concluye lo siguiente:

v' El disefio y aplicacién de la encuesta como instrumento de diagndstico
permiti6 detectar los problemas de talento humano, comunicacion,
relaciones laborales, informacion, definicion de actividades, etc.;
determinando de acuerdo a los porcentajes que el comportamiento

organizacional es medianamente favorable con tendencia a ser favorable.

v' Para la elaboracion del plan de mejora laboral se detallaron las causas
negativas que fueron identificadas por medio de la encuesta, ademas se
plantearon los objetivos, las acciones, los responsables y el tiempo de
cumplimiento para asi contribuir a mejorar el comportamiento
organizacional de los empleados y el nivel directivo del Registro de la
Propiedad y Mercantil del canton Bolivar.

v' La socializacion del plan de mejora laboral en el Registro de la Propiedad
y Mercantil del canton Bolivar, permitié responder a las interrogantes de
los empleados vy el nivel directivo en cuanto a las acciones contenidas y
por ende adquirir el compromiso por parte de ellos para su respectiva

aplicacion.
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5.2. RECOMENDACIONES

Para facilitar la ejecucion de la propuesta del plan de mejora laboral que permitié
corregir el comportamiento organizacional del Registro de la Propiedad y

Mercantil del canton Bolivar, se recomienda lo siguiente:

v El Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar debe realizar
peridodicamente un diagnostico del comportamiento organizacional, ya que
esto permite a la institucion proceder con la mejora continua en su
ambiente de trabajo, la efectividad de los procesos, las relaciones
profesionales y por medio de la comunicacion llegar al dialogo entre
ambos para intercambiar ideas y dar respuestas a las peticiones

planteadas.

v' Ejecutar todas las acciones que se han propuesto en el plan de mejora
laboral con la finalidad de corregir los problemas de comportamiento de
los empleados, con la aplicacién de los recursos y tiempos recomendados
para lograr los respectivos objetivos, y después aplicar internamente una
encuesta para determinar como incidi6 la aplicacion del plan en el

comportamiento organizacional de los empleados.

v' El Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar debe socializar
internamente el plan de mejora laboral a través de reuniones de trabajo e
impartirlo fisica y digitalmente en todas las oficinas de la institucion y asi
los empleados puedan tener presente las acciones que pueden ejecutar

para mantenerse satisfechos laboralmente.
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ANEXOS



ANEXO 01

ENTREVISTA DIRIGIDA AL NIVEL DIRECTIVO DEL REGISTRO DE LA
PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR

Reciba un cordial saludo de la estudiante de Décimo Semestre de
Administracion Publica, agradeciéndole de antemano su valioso aporte para la
realizacion del diagnéstico sobre el comportamiento organizacional, con el objeto
de elaborar un plan de mejora laboral que permita mejorar dicho comportamiento

en la organizacion.

La informacion proporcionada sera utilizada confidencialmente para elaborar

dicho instrumento.

DATOS PERSONALES

Nombre:

PREGUNTAS:

1. ¢Como percibe el comportamiento organizacional actualmente en la

institucién?
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2. ¢En qué aspectos podria mejorar el comportamiento organizacional en la

institucion?

3. ¢Posee la institucion actualmente un método para evaluar el comportamiento

organizacional? ¢ Cuales Son?

5. ¢ Considera importante los incentivos tanto econémicos como no econdmMicos

para mejorar el comportamiento organizacional?

6. ¢ Considera usted que los empleados estan satisfechos con las prestaciones

que les brinda la institucion?

7. ¢Cree que se les brinda reconocimiento al esfuerzo realizado por los

empleados en sus puestos de trabajo?
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8. ¢Considera usted que el ambiente actual de la institucidon contribuye a la

productividad de los empleados?

9. ¢ Qué factores considera que les afecta mas a los empleados en el ambiente
fisico de trabajo?

10. ¢Considera que en la institucion se escuchan las sugerencias de los

empleados y se toman en consideracion sus iniciativas personales?

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 02

ENCUESTA PARA EL DIAGNOSTICO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LOS EMPLEADOS DEL REGISTRO DE LA
PROPIEDAD Y MERCANTIL DEL CANTON BOLIVAR

OBJETIVO:

Diagnosticar el Comportamiento Organizacional existente en el Registro de la
Propiedad y Mercantil del Canton Bolivar; abarcando las variables de liderazgo,
incentivos, motivacion, reciprocidad, equidad, comunicacion y trabajo en equipo,

para realizar la medicioén del mismo.
INSTRUCCIONES:
Distinguido Colaborador:

He iniciado un proceso de investigacion a los empleados de esta distinguida
institucion, con la finalidad de conocer su opinion en cuanto al comportamiento
organizacional que usted tiene en la misma, para identificar lo que usted necesita

para sentirse a gusto en su trabajo diario.

La encuesta que se realizara a continuacion es de caracter anénimo, por lo tanto
se recomienda completa sinceridad en sus respuestas, las mismas que seran de

suma importancia para conseguir dicho objetivo.

PREGUNTAS

1. ¢Como calificaria usted el estilo de liderazgo que se practica en la

organizacion?
1.1. Excelente I:l

1.2. Muy bueno



67

1.3. Bueno I:l
1.4. Malo []

2. ¢ Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo? Es
decir que su lider le informe y le consulte sus ideas y opiniones sobre algunas

decisiones empresariales.

2.1. Si I:l
[]

2.2. No

3. ¢ Qué clase de incentivos le gustaria recibir al cumplir con una buena labor?
3.1. Incentivos Econémicos
3.2. Elogios

3.3. Reconocimientos publicos

3.4. Empelado del mes

oo

3.5. Todas las anteriores

4. ¢Como se considera Usted?
4.1. Altamente motivado
4.2. Medianamente motivado

4.3. Desmotivado

0 O 0

5. ¢Considera usted que la motivacibn es un aspecto fundamental para

desempeiiar un buen trabajo?

5.1. SI
[]

5.2. NO
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6. ¢Siente que la organizacion es reciproca en cuanto al trabajo que usted

realiza?

6.1. Sl

[]
6.2. NO I:l

6.3. A veces

7. ¢Existe equidad en el trato y en las retribuciones que la organizacion les

brinda a los empleados?
7.1. Siempre
7.2. Casi siempre

7.3. A veces

8. ¢ Qué sistema de comunicacion se practica actualmente en la organizacién?

[
[]

[]

8.1. Vertical
8.2. Multidireccional

8.3. Ninguna

9. ¢ Considera usted que existe trabajo en equipo en la organizacion?

[]
[]
[]

9.1. Siempre
9.2. Casi siempre

9.3. Nunca

[]
[]

[]

10. ¢Considerando todas sus respuestas anteriores como calificaria usted el

comportamiento organizacional de la institucién?
10.1. Favorable
10.2. Medianamente favorable

10.3. Desfavorable

U0
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11. ¢;Cree usted que un mejoramiento en el comportamiento organizacional

incidiria de manera positiva en su satisfaccion laboral actual?

11.1. Si I:l
11.2. No I:l

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 03

Tabulaciéon de los datos obtenidos con la aplicacion de la encuesta del
diagnostico del comportamiento organizacional aplicado a los empleados del

Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar.

PREGUNTA OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 4 57%
¢ Como considera usted el estilo de liderazgo | Muy buena 1 14%
que se practica en la organizacion? Bueno 2 29%
Malo 0 0%
TOTAL 7 100%
¢ Estaria de acuerdo con la implementacion de | Si 6 86%
un liderazgo participativo? Es decir que su lider | No 1 14%
le informe y le consulte sus ideas sobre A veces 0 09
algunas decisiones organizacionales °
TOTAL 7 100%
Elogios 0 0%
Rlecgnommlentos 9 299%
A . . ] - publicos
¢ Qué clase de incentivos le gustaria recibir al E
. mpleado del 0
cumplir con una buena labor? mes 0 0%
Toda§ las 5 71%
anteriores
7 100%
AItamente 6 86%
motivado
¢ Usted se considera motivado? Me(ﬁanamente 1 14%
motivado
Desmotivado 0 0%
TOTAL 7 100%
;Considera usted que la motivacion es un | Si 7 100%
aspecto fundamental para desempefiar un|No 0 0%
buen trabajo? A veces 0 0%
TOTAL 7 100%
o o . Si 6 86%
¢ Siente que la organizacién es reciproca en 5
cuanto al trabajo que usted realiza? No 0 0%
A veces 1 14%
TOTAL 7 100%
;Cree usted que existe trabajo en equipo en la Siempre J 1%
(c;rganizacién? I quip Casi siempre 2 29%
Nunca 0 0%
TOTAL 7 100%
¢ Qué sistema de comunicacién se practica en Vertipgl - J 1%
la organizacion? Multidireccional 2 29%
Ninguna 0 0%
TOTAL 7 100%
(Existe equidad en el trato y en las|Siempre 4 57%
retribuciones que la organizacion les brinda a | Casi siempre 3 43%
los empleados? Nunca 0 0%
TOTAL 7 100%
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. . Favorable 2 29%
Considerando todas sus respuestas anteriores -
L . : Medianamente 0
10 ¢.como calificaria usted el comportamiento favorable 4 57%
o PP
organizacional de la institucion’ Desfavorable 1 4%
TOTAL 7 100%
¢ Cree usted que un mejoramiento en el Si 7 100%
11 | comportamiento organizacional incidiria de manera | No 0 0%
positiva en su satisfaccién laboral actual? A veces 0 0%
TOTAL 7 100%
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ANEXO 04

Portada del plan de mejora laboral del diagndstico del comportamiento

organizacional del Registro de la Propiedad y Mercantil del canton Bolivar

PILLAN DE MEJORA
LLABORAIL: PARA KL
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

ELABORADO POR:

4

AVAITOLd
NOINVO

LORENA MAGALYS ZAMBRANO ZAMBRANO

CALLE SALINAS Y ENTRE PICHINCHA Y GRANDA CENTENO
CALCETA - MANABI - ECUADOR
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ANEXO 05

APLICACION DE METODOS INVESTIGATIVOS

ENTREVISTA

ANEXO 06

Entrevista al Abg. Eduardo Miguel Quijano Mendoza, Registrador de la Propiedad y
Mercantil del cantén Bolivar, autoridad maxima de la misma.
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ANEXO 07

ENCUESTA

Entrevista con la Jefe del Departamento de Certificacion

ANEXO 08

Entrevista con la Asistente del Departamento de Certificacion



ANEXO 09

Entrevista con el Jefe del Departamento de Tecnologia

ANEXO 10

L

Entrevista con la Recepcionista Pagadora
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