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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de la presente monografia es analizar el trabajo en equipo que
se desarrolla en la Coordinacién de Exploracién y Explotaciéon de la
Direccion Nacional de Hidrocarburos que permiten mejorar la atencion
rapida y eficiente de las diferentes solicitudes que ingresan a esta

Coordinacion.

El capitulo | se define los planteamientos del problema, identificando el
objetivo general que permite canalizar de manera eficiente el trabajo en
equipo para desarrollar en menor tiempo la atencién al cliente v
estableciendo Obijetivos Especificos que permitan establecer una politica
y objetivos de trabajo en equipo, determinando las exclusiones del trabajo
en equipo y desarrollando procedimientos y metas que permitan aplicar
procedimientos, para brindar una atencidon oportuna y eficiente,
adicionalmente se describen brevemente los procesos que conforma la

Direccion Nacional de Hidrocarburos.

El Capitulo Il, describe como se forma un equipo de trabajo, se plantea
de las necesidades el porque se forma un equipo de trabajo, se establece
las diferencias entre grupo y equipo. Sefiala que “un grupo €s un conjunto
de personas que se unen porgue comparten algo en comun”. En cambio,
un equipo es "un grupo de personas que comparten un nombre, una
misién, una historia, un conjunto de metas u objetivos y de expectativas
en comun”. Para que un grupo se transforme en un equipo es necesario
favorecer un proceso, los elementos que deben existir para formar el
equipo de trabajo, la responsabilidad del coordinador para ayudar a los
integrantes del equipo de trabajo a analizar objetivamente y vencer las

inhibiciones del proceso evolutivo del grupo, la razones porque se

10
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justifica el trabajo en equipo., las caracteristicas del trabajo en equipo,
adicionalmente se analiza las ventajas y desventajas del trabajo en

equipo.

El capitulo 1l se enfoca al analisis del lider es el que moldea o da forma a
la estructura de cada grupo. Con su conduccién el lider puede o no formar
grupos de personas que funcionen como equipo de trabajo, el lider es
quien coordina metas a largo y medio plazo de las actividades que realiza
el equipo de trabajo. Se determina las clases de conducta, tipos de
liderazgo, habilidades de los lideres y la comunicacion de los integrantes

del equipo de trabajo.

El Capitulo IV describe las experiencias obtenidas en la Coordinacion de
{
Exploracion y Explotacion referente %as experiencias obtenidas en el

manejo del trabajo en equipo.

11
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INTRODUCCION

El trabajo en equipo es un estilo de trabajo que no todas las personas
estan dispuestas a aceptar. La incertidumbre laboral, el temor a abrirse
demasiado al otro y el revelar informacion clave para el individuo son
barreras iniciales a las que se debe enfrentar un consuitor al comenzar a

analizar una empresa que se cuestiona su filosofia de trabajo.

Las empresas tradicionales publicas, acostumbradas por muchos afnos a
un estilo de trabajo mecanicista, el trabajador se limitaba a la divisiéon de
sus funciones, dentro de su ambito solamente; no miraba mas alla de su
lugar de trabajo. El espiritu de trabajo era individualista, casi a todos los
niveles de la empresa, por lo que el egoismo de las funciones era una

barrera importante que superar para poder insertar el frabajo en equipo.

La Direccién Nacional de Hidrocarburos ha tenido que replantear su estilo
de trabajo para poder continuar operando en los mercados actuales, que
son dinamicos y por lo tanto requieren de capacidades dinamicas, por los
gue se requiere también un alto grado de flexibilidad, con formas de
. . - . L4 . A -
organizacion aun mas flexibles. Se sustento en la Reingenieria que
postula, entre otros, un modelo de negocios que ciertamente involucra
cambios en la Direccion y uno de ellos es el trabajo por equipos de

procesos.

s
En el mundo actual, el trabajo en equipo es un estilo de trabajo que esta
mas que consagrado. De hecho, forma parte de estilo de tfrabajo en

empresas post modernas, de tipo organico.

El presente trabajo pretende realizar un analisis a la situacion o
experiencia puntual de una empresa publica ecuatoriana que se vio
enfrentada, a cambios debido a la llegada de nuevos actores. Y, a partir

de este analisis, exirapolar al resto de las empresas similares o que se

12
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hayan visto enfrentadas al cambio organizacional por razones de mercado

y / o por razones internas.

El objetivo de este ensayo es tratar de encontrar algunos elementos
relevantes que permitan establecer qué tipo de parameiros deben ser
analizados para potenciar las fortalezas y para eliminar o mitigar las
debilidades que puedan existir al interior de la Organizacion. Se trata
entonces de encontrar elementos simples que conduzcan a visualizar un

futuro cambio, si corresponde, a realizar en un nuevo escenario.

I3
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TRABAJO EN EQUIPO EN LA INSTITUCION
PUBLICA APLICADA A LA COORDINACION DE
EXPLORACION Y EXPLOTACION DE LA
DIRECCION NACIONAL DE HIDROCARBUROS

CAPITULO |I: MARCO REFERENCIAL

1.1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los principales problemas que se presentan en la atencidn a los clientes

externos, donde no se forman equipos de trabajo son:

Demora en la atencién oportuna de un documento que requiere de una
respuesta oportuna e inmediata, porque para dar una respuesta se
requiere del analisis conjunto de dos o mas personas, integrantes de un

equipo de trabajo.

Muchas veces la falta de experiencia de los integrantes del equipo de
trabajo, ocasiona retrasos en la atencién de un cliente, especialmente en
la toma de decisiones, porque se tiene un plazo maximo para la atencion
de una solicitud pronunciamiento, que esta determinado en el
‘Reglamento  Sustitutivo  del Reglamento de Operaciones
Hidrocarburiferas”, asi por ejemplo para atender una solicitud de

reacondicionamiento se tiene un plazo de quince (15) dias de recibido el

14
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pedido. En este sentido, normaimente no se cumple el plazo determinado

por la Ley.

1.2.- ANTECEDENTES

La Coordinacion de Exploracion y Explotacion, forma parte de la Direccién
Nacional de Hidrocarburos, la cual constituye el érgano de Control y
Fiscalizacién de las Operaciones Hidrocarburiferas que realizan las
compafiias privadas y a la estatal PETROECUADOR, ademas de las
comercializadoras de combustibles derivados de Hidrocarburo, este
6rgano de control depende del Ministerio de Energia y Minas.

La Coordinacion de Exploracidn y Explotacion se desenvuelve bajo una
. o

estructura plana de subprocesos; en la mayoria de estos se han

identificado “cuellos de botella” que hacen menos eficiente el flujo normal

de documentos.

Esta Coordinacion cuenta con 5 subprocesos, los cuales son:

Geologia y Geofisica.
Perforacion.
Yacimientos.
Produccién.

Control Econdmico.

15
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1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

La “formulacion del problema” se plantea a través de la siguiente “gran”

pregunta:

¢ El Trabajo en Equipo permite desarrollar modelos de sistemas de calidad
de procesos en la Direccién Nacional de Hidrocarburos del Ministerio de
Energia y Minas, implantando de grupos de trabajo de calidad evaluados

internamente que permiten mejorar la atencion a los clientes externos?

La sistematizacién del problema estda dada por las siguientes

subpreguntas:

:,Se ha estado trabajando en equipo en la Direccidon Nacional de

Hidrocarburos?
s ;Cbmo se forman los equipos de trabajo en [a Institucion?
s ;Como se identificaran los procesos vy la interrelacién de los mismos?

e ;Cuales son los procedimientos que hay que desarrollar para mejorar

el sistema de atencion?

e ;Qué beneficios tendria la Direccién Nacional de Hidrocarburos, al

trabajar en equipo y desarrollar sistemas de calidad?

e ;Cdmo lograr que los funcionarios se adapten al Trabajo en Equipo?

16
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1.4 OBJETIVOS.

1.4.1 Objetivo General

Desarrollar equipos de frabajo enfocados en canalizar de manera
eficiente el trabajo en equipo para desarrollar en menor tiempo la atencion
al cliente que solicita aprobacién para desarrollar sus actividades y
mantener la produccién de un pozo o desarrollar un campo realizando
frabajos de construccion y mantenimiento de las facilidades de

produccion.

1.4.2 Objetivos Especificos

Establecer una politica y objetivos de trabajo en equipo.
Determinar el alcance y las exclusiones del trabajo en equipo.
Desarrollar procedimientos y metas.

Aplicar normas de calidad.

1.5 JUSTIFICACION

Es importante implementar el trabajo en equipo, por medio del cual

permite agilitar la atencion oportuna de los clientes externos.
Las necesidades y expectativas de los usuarios de la Direccion Nacional

de Hidrocarburos: externos e internos, seran satisfechas en el marco de la

filosofia de calidad total y el mejoramiento continuo.

17
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1.6 DESCRIPCION METODOLOGICA

Para entender gque tipo de metodologia se debe utilizar en la elaboracion

de la presente monografia definiremos los principales conceptos:

1.6.1 METODOLOGIA

Es un término compuesto del vocablo método y el sustantivo griego logos
que significa juicio, estudio, esta palabra se puede definir como la
descripcidon, el analisis y la valoracidn critica de los métodos de

investigacion.

La metodologia es el instrumento que enlaza el sujeto con el objeto de la
investigacion, Sin la metodologia es casi imposible llegar a la légica que

conduce al conocimiento cientifico.

1.6.2 EL METODO

La palabra método se deriva del griego meta: hacia, a lo largo, y odos que
significa camino, por lo que podemos deducir que método significa el

camino mas adecuado para lograr un fin.
También podemos decir que el método es el conjunto de procedimientos
[6gicos a traves de los cuales se plantean los problemas cientificos y se

ponen a prueba las hipdtesis y los instrumentos de trabajo investigados.

El método es un elemento necesario en la ciencia; ya que sin el no seria

facil demostrar si un argumento es valido.

18
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1.6.3 EL METODO DEDUCTIVO

Es aquel que parte de datos generales aceptados como validos para

llegar a una conclusion de tipo particular.

1.6.4 METODO INDUCTIVO

Es aquel que parte de los datos particulares para llegar a conclusiones

generaies.

1.6.5 ANALISIS

El analisis es la descomposicién de algo en sus elementos. El método
analitico consiste en la separacidn de las partes de un todo para

estudiarlas en forma individual.

1.6.6 SINTESIS

La sintesis es la reconstruccion de todo lo descompuesto por el analisis.

1.6.7 EL METODO CIENTIFICO

El método cientifico es el camino planeado o la estrategia que se sigue

para descubrir las propiedades del objeto de estudio. Anexo1l

El método cientifico es un proceso de razonamiento que intenta no

solamente describir los hechos sino también explicarlos.

19
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El método cientifico conjuga la induccién y la deduccion es decir el
pensamiento reflexivo para resolver dicho problema tenemos que cruzar,

por las siguientes cinco etapas:

Percepcion de una dificultad: es donde el individuo encuentra aigun

problema que le preocupe.

ldentificacién y definicion de la dificultad: es donde el individuo

observa para definir la dificultad del problema.

Solucién propuesta para el problema: es donde el individuo busca las
posibilidades de soilucion para los problemas mediante previos estudios

de los hechos.

Deduccion de las consecuencias de las hipdtesis: es donde el
individuo llega a la conclusion de que si su hipdtesis es verdadera, le

seguiran ciertas consecuencias.
Verificacion de la hipotesis mediante accion: aqui el individuo prueba

cada hipodtesis buscando hechos ya ohservados que pruebe que dicha

consecuencia sea verdadera para asi hallar la solucién mas confiable.
1.6.7.1 CARACTERISTICAS DEL METODO CIENTIFICO

Factico: Esto significa que siempre se cifie a los hechos

Transciende los hechos: es donde los investigadores no se conforman

con las apariencias sino que buscan las causas y efectos del fenémeno
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Se vale de la verificacién empirica: Utiliza la comprobacion de los

hechos para formular respuestas del problema planteado y éste esta
apoyado en la conclusion.

Es falible: no es infalible puede perfeccionarse, a través de aportes
utilizando nuevos procedimientos y técnicas.

No es autosuficiente: necesita de algin conocimiento previo para luego
reajustarse y elaborarse.

1.6.8 TECNICA

5

Es el conjunto de instrumentos y medios a través de los cual se efectda el
método y solo se aplica a una ciencia.

La diferencia entre método y técnica es que el método se el conjunto de
. . . 'y ~ .
pasos y etapas que debe cumplir una investigacién y este se aplica a

varias ciencias mientras que técnica es el conjunto de instrumentos en el
cual se efecta el método.

1.6.9 LA INVESTIGACION

La investigacién es la accidn de indagar a partir de un indicio para

descubrir algo, la investigacion es una actividad inherente de la naturaleza
humana.

La investigacién Cientifica

Podemos decir que la investigacion cientifica se define como la serie de

pasos que conducen a la busqueda de conocimientos mediante la
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aplicacion de métodos y técnicas y para lograr esto nos basamos en los
siguientes.

Exploratoria: Son las investigaciones que pretenden darnos una vision
general de tipo aproximativo respectc a una determinada realidad. Este
tipo de investigacion se realiza especialmente cuando el tema elegido ha
sido poco explorado y reconocido, y cuando aun, sobre el es dificil
formular hip6tesis precisas o de ciertas generalidad. Suelen surgir
también cuando aparece un nuevo fendmeno, que precisamente por su
novedad, no admite todavia una descripcién sistematica, o cuando los

recursos que dispone el investigador resultan insuficientes como para
emprender un trabajo mas profundo.

Descriptivas: su preocupacion primordial radica en describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fenomenos,
utilizando criterios sistematicos que permitan poner de manifiesto su
estructura o comportamiento. De esta forma se pueden obtener las notas
que caracterizan a la realidad estudiada.

Explicativas: son aquellos trabajos donde muestra preocupacion, se
centra en determinar los origenes o las causas de un determinado
conjunto de fenomenos, donde el objetivo es conocer por que suceden
ciertos hechos atras ves de la delimitacion de las relaciones causales
existentes o, al menos, de las condiciones en que ellas producen. Este es
el tipo de investigacion que mas profundiza nuestro conocimienio de la
realidad, por que nos explica la razén, el por que de las cosas, y es por lo

tanto mas complejo y delicado pues el riesgo de cometer errores aumenta
considerablemente.
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1.6.9.1 FORMAS Y TIPOS DE LA INVESTIGACION

Existen dos formas de investigacién la Pura y la Aplicada

LA INVESTIGACION PURA

Es la que se apoya deniro de un contexto teérico y su propésito es
desarroliar teorias mediante el descubrimiento de principios.

LA INVESTIGACION APLICADA

Es la que se apoya en la solucion de problemas especificos para mejor la
calidad de vida de las sociedades, dicha investigacion es vinculada a la
pura; ya que depende de los aportes tedricos del mismo.

Al igual que hay dos formas existen tres tipos de investigacion que son:

INVESTIGACION DOCUMENTAL

Es la investigacion que es realizada en los distintos tipos de escrituras
tales como libros, resistas entre ofras.

INVESTIGACION DE CAMPO

Es la investigacidon que se realiza en el lugar de los hechos es decir donde
ocurre los fenomenos estudiados.

INVESTIGACION DE LABORATORIO

Es donde el investigador debe presentar por escrito los conocimientos ya
publicados sobre el tema, validados por la bibliografia existente.
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1.7 MARCO LEGAL

El Art. 2 del “Estatuto Organico por Procesos del Ministerio de Energia y

Minas”, en el aspecto referente a “Politicas de Gestidon”, inciso 3,
manifiesta lo siguiente:

“Los macro procesos, procesos, subprocesos y equipos de trabajo estaran
bajo la conduccion técnica y administrativa de funcionarios del Ministerio
de Energia y Minas cuyas denominaciones de puestos constaran en el
Manual de Clasificacion de Puestos Organizacional del Ministerio de
Energia y Minas, los funcionarios asignados a los procesos, subprocesos
y equipos de trabajo seran responsables de la calidad de los productos o
servicios, la optimizacion del proceso, subproceso, o equipo de trabajo, la
optimizacion de la utilizacidon de los recursos institucionales y la
satisfaccion de las necesidades de los clientes”™.

La Misién de la Direccién Nacional de Hidrocarburos es: “Controlar y
fiscalizar las operaciones hidrocarburiferas y velar por el cumplimiento de
las normas de calidad, cantidad, continuidad, oportunidad y seguridad
sobre la base de las disposiciones legales y reglamentarias, asi como de

aquellas regulaciones gue emita el Ministro de Energia y Minas”.

La Direccién Nacional de Hidrocarburos constituye el drgano de Control y
Fiscalizacion de las Operaciones Hidrocarburiferas que depende del
Ministerio de Energia y Minas. Para su gestion recibe las disposiciones
del Ministro de Energia y Minas y mantiene directa relacidon con las
empresas petroleras privadas y la estatal PETROECUADOR, ademas de

las comercializadoras que en conjunto constituyen los sujetos de su
control.
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E! Director Nacional de Hidrocarburos representa el nivel de autoridad de

control que contfrola y sanciona las infracciones en las actividades
hidrocarburiferas desarrolladas en el pais. Sus decisiones pueden ser

apeladas ante el Ministro de Energia y Minas.

Esta Direccidn Nacional se encuentra integrada por el siguiente nivel
jerarquico:

+ Director Nacional de Hidrocarburos.
» Coordinadores de proceso.
¢ Lideres de equipo.

» Integrantes de equipos.

La Direccidon Nacional de Hidrocarburos cuenta con 8 procesos o

coordinaciones (incluido 1 laboratorio) y 11 regionales. Estos procesos
son:

* Control y Fiscalizacién de Exploracion y Explotacion de Hidrocarburos
y Gas Natural.

e Control y Fiscalizacion del Sistema de Transporte, Almacenamiento y
Movimiento de Hidrocarburos.

* Control y Fiscalizacion de Refinacion e Industrializacion.

e Control y Fiscalizacion de la Comercializacion de Derivados de
Petréleo.

e Liquidaciones y Estadisticas de Hidrocarburos.

e Tramite de Infracciones Hidrocarburiferas.
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¢ Auditoria de Hidrocarburos.

e Laboratorios de Hidrocarburos.

El Marco Legal que rige las actividades de caracter técnico de la Direccion
Nacional de Hidrocarburos constituye la “Ley de Hidrocarburos” y sus

Reglamentos, al igual que el “Estatuto del Régimen Juridico
Administrativo de la Funcién Ejecutiva”.

El control que realiza la Direccion Nacional de Hidrocarburos tiene un alto
impacto en la generacion de divisas para el pais, pues controla a todo el

sector hidrocarburifero que financia el “Presupuesto General del Estado”
entre 40% y 50%.

Por constituir una institucion publica, los recursos financieros constan en
el Presupuesto General del Estado. Su financiamiento se lo obtiene de los

denominados “Recursos de Autogestion” generados en la prestacién de
servicios a sus clientes.

La Ejecucion Presupuestaria se la realiza de conformidad con las
disposiciones establecidas en la “Ley de Presupuestos”, su "Reglamento
General”; “Normas Técnicas de Presupuesto”, emitidas por el Ministerio

de Economia y Finanzas, operadas por el “Sistema de Gestidon
Financiera” (SIGEF).

En el ambito organizacional relacionado con la Gestion Administrativa
Financiera se encuentra regulado por la “Ley de Contraloria” ademas de
‘Normas del Ministerio de Economia y Finanzas”. En la Gestion de
Recursos Humanos, por la “Ley Organica de Servicio Civil vy

Homologacion Salarial” y las “Politicas” que emite la Secretaria Nacional
de Remuneraciones {(SENRES).
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El Ministerio de Energia y Minas, como institucion publica esta regulado
por la “Ley Organica de la Contraloria General del Estado’, Normas
Técnicas que emite el Ministerio de Economia y Finanzas, la “Ley
Organica de Servicio Civil y Homologacién Salarial”, y las “Politicas” que

emite la Secretaria Nacional de Remuneraciones (SENRES).

Segun el “Estatuto Orgénico por Procesos del Ministerio de Energia y

Minas”, el ambito de accion de esta Direccién Nacional, basicamente es:

¢ Controlar las actividades relacionadas con el ejercicic de las
operaciones hidrocarburiferas, en sus diferentes fases, de acuerdo con
la Ley y reglamentos vigentes.

s Aprobar o autorizar operaciones en las diferentes fases de la actividad
hidrocarburifera.

s Emitir los informes o dictamenes que le correspondan.

e Sancionar las infracciones a la Ley de Hidrocarburos y sus
Reglamentos, Reglamento Ambiental para las Actividades

Hidrocarburiferas; y demas disposiciones legales, reglamentarias y
normas técnicas.

» Notificar sobre valores provisionales y definitivos.
o Establecer el monto de reservas oficiales de hidrocarburos.

o FEjercer las demas faculiades y atribuciones que la Ley y los
reglamentos establezcan.

e Calificar y registrar a inspectoras independientes y su personal técnico.

* Adoptar las acciones necesarias para el dptimo funcionamiento del

sistema de informacion hidrocarburifera y el banco de informacion
petrolera.
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Estos productos, requieren de procesos continuos desde la recepcion del

tramite, andlisis técnico y pronunciamiento de autorizacién o negacion del
mismo, segun sea el caso.

En vista del alto flujo de trdmites que atiende la Direccién Nacional de
Hidrocarburos, se han identificado problemas de flujo en los procesos que

disminuyen los niveles de eficiencia y eficacia en cada producto.

Esta Dependencia se desenvuelve bajo una estructura plana de procesos;

en la mayoria de estos se han identificado “cuellos de hotella” que hacen
menos eficiente el flujo normal de tramites.

La informacion requerida para realizar esta investigacién se recopilara de
las siguientes fuentes:

o Direccion de Gestion de Planificacion del Ministerio de Energia y
Minas.

¢ Direccion de Desarrollo Organizacional.

» Estatuto Organico por Procesos del Ministerio de Energia y Minas.
s Plan Operativo Anual 2006 de la Subsecretaria de Hidrocarburos.

o Manuales y bibliografia consultada.
Beneficios del trabajo de investigacion planteado:
e Lograr que los funcionarios de cada proceso se alineen con la vision

de la Direccion Nacional de Hidrocarburos.

e Mejora de la imagen de la Organizacion a través de una respuesta

flexible y rapida a las oportunidades del mercado meta de Clientes.
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Aumento de la eficacia en el uso de los recursos de la Organizacion

para aumentar la satisfaccion del cliente.

El personal entendera y estara motivado hacia los objetivos y metas de
la Organizacion.

Las actividades se evallan, alinean e implementan de una forma
integrada.

La falta de comunicacion entre los niveles de una Organizacion se
reducira.

Un personal motivado, involucrado y comprometido dentro de la
Organizacién.

[nnovacién y creatividad en promover los objetivos de la Organizacion.
Un personal valorado por su trabajo.

Un personal deseoso de participar y contribuir a la mejora continua.
Reduccién de costos y tiempos mediante el uso eficaz de los recursos.
Resultados mejorados, coherentes y predecibies.

Permite que las oportunidades de mejora estén centradas vy
priorizadas.

Integracion y alineacién de los procesos que alcanzaran mejor los
resultados deseados.

L a capacidad para enfocar los esfuerzos en los procesos principales.

Proporcionar confianza a las partes interesadas en la coherencia,
eficacia y eficiencia de la Organizacion.

Incrementar la ventaja competitiva a través de la mejora de las
capacidades organizativas.

Alineacion de las actividades de mejora a todos los niveles con la

estrategia organizativa establecida.
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» Flexibilidad para reaccionar rapidamente a las oportunidades.
» Decisiones basadas en informacion.

e Aumento de la capacidad para demostrar |la eficacia de decisiones
anteriores a través de la referencia a evidencia objetiva y
documentada.

+ Aumento de la capacidad para revisar, cuestionar y cambiar las
opiniones y decisiones.

¢ Aumento de la capacidad de crear valor para ambas partes.

* Flexibilidad y rapidez de respuesta de forma conjunta a un entorno

cambiante o a las necesidades y expectativas del Cliente.
¢ Optimizacion de costos y recursos.

La industria petrolera se encuentra normada por la Constitucion Politica

de la Republica del Ecuador, la Ley de Hidrocarburos y sus Reglamentos.

La normatividad reglamentaria abarca lo concerniente a la prospeccion,
exploracién, explotacién, refinacion, industrializacién, almacenamiento,

transporte y comercializacion de los hidrocarburos y de sus derivados.

El Ministerio de Energia y Minas regula el sector hidrocarburifero. La
Direccion Nacional de Hidrocarburos, organismo técnico-administrativo,
controla, fiscaliza y audita las operaciones hidrocarburiferas, siendo el
control un servicio que el Estado presta a la colectividad para asegurar el
cumplimiento de las disposiciones constitucionales, legales vy

reglamentarias y verifica que sus derechos no sean vulnerados.

Las personas participantes en las actividades hidrocarburiferas estdn en
la obligacion de cumplir las normas hidrocarburiferas en el ambito de su

competencia y las relacionadas con la proteccion del medio ambiente,
Anexo 2
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MISION

Controlar y fiscalizar las operaciones que ejecutan las personas juridicas,
nacionales o extranjeras, publicas o privadas, delegadas por el Estado, en

las fases de exploracién y explotacion de hidrocarburos y gas natural

VISION

Regular y controlar el cumplimiento de las operaciones hidrocarburiferas
en las areas de Exploracién vy Explotacidon amparados en la Ley,
Reglamentos, Contratos firmados con el Estado ecuatoriano y demas

regulaciones que expida el Ministro de Energia y Minas.

Anexo 3 MODELO ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION NACIONAL
DE HIDROCARBUROS

Anexo 4 ORGANIGRAMA COORDINACION DE EXPLORACION Y
EXPLOTACION

1.8 MISION Y VISION DE OTRAS EMPRESAS ESTATALES

A continuacion describiré la Mision y Vision de otras empresas publicas.

HOLDINGDINE S.A.

Empresa publica constituida el 22 de marzo de 1989 con la denominacién
de SERMICEM (Servicios Mineros de Economia Mixta), se inicio como
una empresa comercializadora de productos de EXPLOCEN, dirigidos al

sector minero. En 1993, amplié la linea de ventas con la municion de caza
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producida por la Fabrica de Municiones "Santa Barbara" y en el afio 2002
adoptd como nueva denominacion la de DINECOM'S C.A.

En la actualidad, ademas de comercializar los productos de FAME S.A.,
CALINCEN S.A., Fabrica de Municiones Santa Barbara, EXPLOCEN vy
ANDEC-FUNASA, es también el mayor proveedor de materia prima para
esta ultima empresa, por medio de su ceniro de acopio de chatarra,

ubicado en el sector sur de la ciudad de Quito.

DINECOM'S vende productos de calidad a precios muy competitivos
directamente a la familia militar y al publico en general a través de 13
puntos de venta ubicados estratégicamente en las principales ciudades
del pais.

El conocimiento del mercado, las relaciones con proveedores competitivos
y eficientes, una fuerza de ventas profesional y el enfoque de servicio al
cliente son herramientas de DINECOM'S para ampliar su mercado y por

ende optimizar su rentabilidad.

El compromiso adquirido con los consumidores a través de las filiales ha
llevado junto a las compafias manufactureras a lograr la eficacia total en
los productos. Hoy en dia se caracteriza por la bisqueda de la perfeccion,
motivo por el cual tiene el reconocimiento nacional e internacional,

poniendo en alto, también el nombre de nuestro pais.

Las Empresas que conforman son: Calicen S.A., Fame S.A., Santa
Barbara S.A.

Mision

Comercializar productos y servicios del grupo empresarial DINE y de
terceros en el mercado global de manera eficaz y rentable, cumpliendo

politicas y objetivos corporativos.
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Vision

Empresa comercializadora soélida y solvente con una amplia red de

distribucion, que satisface las necesidades del mercado global.

PETROECUADOR

VISION

Empresa Petrolera Estatal, que maneja los negocios petroleros que le
asigna al Estado, con capacidad estratégica, flexibilidad organizacional,
autonomia financiera y administrativa y cultura empresarial competitiva;
lider en el mercado nacional; creando valor y riqueza permanente para la
sociedad ecuatoriana. Complementa su actividad con alianzas operativas

y estratégicas con otras empresas.

MISION

PETROECUADOR es una Empresa Estatal integrada, cuya finalidad es
generar recursos para el desarrollo de la poblacion ecuatoriana, mediante
la eficiente explotacién de los hidrocarburos, en un marco de respeto y
proteccion al medio ambiente; acorde con las politicas establecidas por el

Gobierno Nacional y por el marco juridico vigente.

OBJETIVOS

Ofrecer una nueva propuesta para la Empresa Petrolera Estatal, con
nueva estructura y autonomia de gestion, que involucre al personal en la
toma de decisiones, a fin de alcanzar compromisos que maximicen el
aporte individual, la eficiencia, la calidad total y el combate contra las

diferentes formas de corrupcién interna y externa.
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Contar con valores ceriificados de reservas que permitan, proyectar el

horizonte de produccion de las mismas.

Mantener la relacion reservas produccion de hidrocarburos, con una vision
de largo plazo, no menor a 20 afios.

MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS

MISION

Alcanzar la estabilidad general de la economia nacional, la misma que
permita crear condiciones para el desarrollo econémico y social del pais,
mediante la formulacidon de programas macroeconémicos, debidamente
sustentados en politicas integradas y consistentes en el equilibrio y
sustento de las finanzas publicas. Articular la planificacion a la
disponibilidad de los recursos publicos, sobre la base de asignaciones
equitativas, descentralizadas y transferencias oportunas. Fortalecer el
sistema de informacién para rendir cuantas a la ciudadania y de esta
forma transparentar la gestion pablica

VISION

Ser ente rector de la economia nacional, con liderazgo, transparencia y
credibilidad, que genere politicas tendientes a lograr los equilibrios
macroecondmicos para el desarrollo econdmico - social; que asigna los
recursos fiscales en forma eficiente, equitativa y descentralizada, sobre la
base de una pianificacién nacional e institucional participativa, con el

apoyo de personal calificado, comprometido y con una tecnologia de
punta.
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A diferencia de la Misién y Vision de otras empresas publicas el Ministerio
de Energia y Minas es un ente regulador y controlador del cumplimiento
de explotacion racional de la riqueza del subsuelo, ademas se encarga de

conirolar y fiscalizar la comercializacion de Hidrocarburos y de los
derivados de petrdleo.

Los ingresos recaudados a través del Ministerio de Energia y Minas
alimentan las arcas fiscales del Ministerio de Finanzas, el cual distribuye y

administra el sistema econdmico nacional.
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CAPITULO ll: MARCO TEORICO

2.1. DEFINICIONES

EQUIPO DE TRABAJO.- Es el conjunto de personas asignadas o auto
asignadas, de acuerdo a habilidades y competencias especificas, para
cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un coordinador. Su
funcionamiento esta bajo el control de sus integrantes y puede hacer mas

eficiente y mas eficaz, es decir, puede madurar.

Un equipo es un elemento clave en la organizacién que pretende
gestionarse segin los principios de calidad para una mejora continua de
las actividades que asume responsabilidades de gestionar y mejorar los
procesos de una organizacion. Tienen la virtud de transferir a los
miembros de la organizacién |a posibilidad y capacidad de ser entes

activos de gestién y mejora de fa misma.

La formacion de un equipo, sea de la naturaleza que sea, es una
necesidad sentida en todos los ambitos de nuestra sociedad, dado que es
una entidad capaz de actuar, favoreciendo la solucién de problemas, tanto
laborales como sociales. Es un proceso compiejo mediante el cual un
conjunto de personas con una amplia variedad de objetivos, valores,

aptitudes e inhibiciones individuales se amoldan en un grupo productivo.

TRABAJO EN EQUIPO.- Se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utifiza un grupo humano para lograr
las metas propuestas. Constituido por personas con capacidades
complementarias comprometidas con un propésito, un objetivo y un
planteamiento comln y con responsabilidades mutuas compartidas que

les permite alcanzar mejores resultados. Los directivos tienen
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responsabilidades que deben cumplir y que desde el principio gjercen

cierto grado de autoridad.

Los integrantes del equipo de trabajo deben tener en cuenta las

siguientes condiciones:

Objetivos claros, comprometerse con ellos, tener una organizacién

del equipo con roles bien definidos y reglas.

Sinergia tener bien claro que el todo es mas que la suma de las
partes.

No basta con tener un grupo de personas inteligentes,

experimentadas, lo fundamental es la calidad del trabajo.

Tener claro la misién, vision vy los objetivos; el deseo y la

necesidad de trabajar juntos para lograrlos.

Identificar un objetivo comin vy lograr que la gente se comprometa

con €l, esto permite que se tenga el 50% del equipo armado.

Un equipo de ftrabajo bien organizado; con roles vy
responsabilidades, con relaciones de poder claros, con un lider
aceptado por todos, con reglas, principios y valores que orientan la

conducta de las personas.

Todos deben conocer y comprometerse con esas reglas y el papel

que le corresponde a cada uno.

Tomando como base estos conceptos y principios. En el sector publico

especialmente en la Direccion Nacional de Hidrocarburcs, en la
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Coordinacién de Exploracion y Explotacion, para analizar por ejemplo un
Plan de Desarrollo, se conforma un equipo de de trabajo conformada por
geologos, economistas y petroleros los cuales analizan y discuten los
diferentes temas, existe un intercambio de ideas, conceptos, al final se
elabora un informe que es fruto del trabajo en equipo. Cada integrante es

responsable de los temas en los cuales son especialistas.

El siguiente cuadro muestra las diferencias entre trabajo en equipo y

grupos.

TRABAJO EN EQUIPO GRUPO

La comunicacién es la base para | La comunicacidén no necesariamente debe
llegar a un consenso e ir en busca | llevar a un consenso.
del logro de objetivos

Se da la heterogeneidad en A parte del interés comiin debe existir
cuanto a formas de pensar, nivel |cierta homogeneidad en cuanto a edad,
educacional, cargos, entre otros, | gustos, necesidades, etc.

que son importantes al momento
de complementarse

El ingreso a un equipo es en El ingreso a un grupo es voluntario, es
cierta medida obligatorio, pues si | mas un asunto de afinidad

trabajamos en una empresa no
nos podemos aislar del resto

Las relaciones interpersonales Las relaciones entre las personas es
son formales informal sus miembros se reunen de
manera espontanea

Deben contar con un lider para | No necesariamente debe existir un lider.
que los oriente y evalue. Todos pueden estar en igualdad de
condiciones.
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2.2 CARACTERISTICAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo es un proceso cooperativo, cada miembro realiza las
fares para las que tiene mayor capacidad y en las que esta mas
interesado dentro de las actividades. Implica a un grupo de personas
trabajando de manera coordinada en la ejecucién de un proyecto en
comun, cada miembro se especializa en un area determinada y todos

cumplen responsablemente para sacar el proyecto adelante.

El trabajo en equipo involucra logros y dificultades. Mediante el trabajo en
equipo, se logran personas capaces de emplear su potencial al 100%.

Con lideres emprendedores y talentosos coordinadores, habiles para
transmitir objetivos y valores.

Es una integracidn armoénica de funciones y actividades desarrolladas por

las diferentes personas.

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere su tiempo,
dado que se han de adquirir habilidades y capacidades especiales

necesarias para el desempefio armoénico de su iabor.

Existen distintos aspectos necesarios para un adecuado trabajo en

equipo, entre ellos podemos mencionar:

Liderazgo efectivo, es decir, contar con un proceso de creacidén de una
vision del futuro que tenga en cuenta los intereses de los integrantes de la
organizacion, desarrollando una estrategia racional para acercarse a
dicha visidn, consiguiendo el apoyo de los centros fundamentales del
poder para lograr lo anterior e incentivando a las personas cuyos actos

son esenciales para poner en practica la estrategia.
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Promover canales de comunicacion, tanto formales como informales,
eliminando al mismo tiempo las barreras comunicacionales y fomentando

ademas una adecuada retroalimentacion.

Existencia de un ambiente de trabajo arménico, permitiendo vy
promoviendo la participacion de los integrantes de los equipos, donde se

aproveche el desacuerdo para buscar una mejora en el desemperio.

2.3 ELEMENTOS ESCENCIALES PARA FORMAR EL
EQUIPO DE TRABAJO

Para la formacion de equipos de trabajo se debe poner en practica
propuestas de aprendizaje colaborativo en la formacién de equipos de
trabajo, para que funcionen eficientemente y permitan desarrollar un
aprendizaje colaborativo. El aprendizaje colaborativo es aquel que se
desarrolla a partir propuestas del trabajo grupal. .Para que un grupo se
transforme en un equipo es necesario favorecer un proceso en el cual se

explore y elabore aspectos relacionados a lo siguiente:

La cohesion Se refiere a la atraccién que ejerce la condicion de ser
miembro de un grupo. Los grupos tienen cohesion en la medida en que
ser miembro de ellos sea considerado algo positivo y los miembros se
sienten atraidos por el grupo. En los grupos que tienen asignada una
tarea, el concepto se puede plantear desde dos perspectivas: cohesion

social y cohesidn para una tarea.

La cohesion social se refiere a los lazos de atraccion interpersonal que
ligan a los miembros del grupo.

La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las aptitudes y

habilidades del grupo se conjugan para permitir un desempefio 6ptimo.
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Existen actividades para la formacion de grupos con un componente de
diversion o juego que pueden ser de gran utilidad para promover la
cohesidén social, por ejemplo disecando un logotipo o identificacion del
equipo, compartir informacion sobre los primeros trabajos, promover

actividades que revelen las caracteristicas en comin de los integrantes.

Para desarrollar la cohesion para las tareas, resulia Ofil realizar
actividades que permitan a los miembros del grupo evaluar sus
respectivas habilidades, fortalezas y debilidades.

La asignacion de roles y normas Con el transcurso del tiempo, todos los
grupos asignan roles a sus integrantes y establecen normas aunque esto
no se discuta explicitamente. Las normas son las reglas que gobiernan el
comportamiento de los miembros del grupo. Atenerse a roles
explicitamente definidos permite al grupo realizar las tareas de modo
eficiente. Sin embargo, puede resultar positivo realizar actividades en las
cuales se discutan y acuerden los roles y normas del grupo para

garantizar su apropiacion por parte de los integrantes.

La comunicacion Una buena comunicacién interpersonal es vital para el
desarrollo de cualquier tipo de tarea. Los grupos pueden tener estilos de
funcionamiento que faciliten o que obstaculicen la comunicacion. Se
pueden realizar actividades en donde se analicen estos estilos. Algunos

especialistas sugieren realizar ejercicios donde los integrantes deban

escuchar a los demas y dar y recibir informacion.

La definicion de objetivos Es muy importante que los integrantes del
equipo tengan objetivos en comin en relacion con el trabajo del equipo y

que cada uno pueda explicitar claramente cuédles son sus objetivos
individuales.
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La interdependencia positiva El aprendizaje colaborativo se caracteriza
por la interdependencia positiva entre las personas participantes en un
equipo, quienes son responsables tanto de su propio aprendizaje como
del aprendizaje del equipo en general. Para que los integrantes tomen
conciencia y experimenten lo que significa la interdependencia, se sugiere
poner en practica un ejercicio denominado "Supervivencia en una isla" en
el que los compaiieros de equipo deben imaginar cudles son los
elementos que necesitarian para sobrevivir en una isla desierta luego de
un naufragio. Luego, deben realizar el mismo analisis de modo grupal. En

general, los ranking grupales suelen ser mas precisos que la mayoria de
los individuales.

Tener en cuenta estos elementos puede ser de gran utilidad para pensar
actividades tendientes a promover un verdadero trabajo en equipo donde

"el todo sea mucho mas que la suma de las partes".

Interés comiin Un atributo fundamental de cualquier tipo de equipo es
que tiene, dentro del alcance de sus posibilidades, la facultad de
reconocer, definir y resolver los problemas comunes a sus integrantes y

permitirles satisfacer sus necesidades trabajando conjuntamente.

Cuantc mas se identifiguen los miembros con el grupo, mayor

predisposicion existira para el trabajo por los objetivos comunes.

Para que las personas puedan percibir si realmente existe un interes
comun, y si lo comparten, los convocados deben tener bien claro qué son

los objetivos y como se formulan correctamente:

Los valores Los objetivos o las metas de las acciones de los seres

humanos tienen como base los valores que sustentan su filosofia de vida.
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Los integrantes de una misma cultura tienden a tener similares tablas de
valores, surgiendo diferencias en la importancia adjudicada a cada uno de

ellos de acuerdo a las experiencias propias de cada uno.

A medida que la persona tiene més experiencia y ha estado mas
expuesto a diferentes estimulos, va construyendo una tabla de valores

propia, que influye sobre su forma de responder a diferentes situaciones.

Los valores prioritarios dependen del tipo de equipo y de las
caracteristicas personales de sus integrantes. Por ejemplo, en la
Direccion Nacional de Hidrocarburos, los valores comunes son la

responsabilidad, la eficiencia, la puntualidad, el deseo de superacion, etc.

Sin embargo, hay valores inherentes a la calidad de equipo, que deben
percibirse para favorecer el proceso de su formacion. Es preciso que
exista la solidaridad, la pertenencia y la integracion. Cada miembro debe
sentir que tiene libertad de actuacion, en igualdad de condiciones
respectc a sus semejantes, en un ambiente fraternal, sabiendo que

necesita de cada uno para que el equipo exista.

En nuestra actuacion dentro de la sociedad, aln si creemos que las
mismas metas basicas son importantes, podemos discrepar con respecto

al método o al medio més adecuado para lograr una meta dada.

El equipo comienza a constituirse cuando los objetivos buscados son
defendidos por los integrantes de forma similar y tienen una importancia

relativa. Los medios empleados para lograr estos valores deben también
ser aceptables para el grupo como totalidad.

Las motivaciones Para lograr la formacién de un equipo eficiente es

necesario que exista una buena motivacion, la que se define como un
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deseo que impulsa a la accién, conociendo las necesidades del ser
humano es posible motivarlos.

l.as personas que son motivadas desarrollan tendencias bésicas o

deseos, las cuales mejoran la calidad del frabajo y se refleja en lo
siguiente:

Seguridad.- provee tranquilidad inmediata y puede ser satisfecho por

cosas materiales, tales como alimento, vivienda e indumentaria.

Nueva experiencia.- Esta motivacion puede ser satisfecha buscando
relaciones con gente nueva, buscando o creando nuevas situaciones
sociales, aprendiendo y aceptando nuevas responsabilidades, y
aprendiendo a desempefiar papeles nuevos y diferentes. Una situacion
nueva y dificil puede obrar como un desafio para este tipo de personas,
que lo motive a actuar poniendo lo mejor de si.

Reconocimiento.- Deseo de ser reconocido se expresa en el anhelo del
individuo de ser considerado importante en un equipo democratico, donde
las ideas se aceptan sobre la base de su mérito, de su aptitud para crear

ideas, proporciona un marco deniro del cual las personas pueden lograr

una jerarquia o reconocimiento.

Respuesta.- Consiste en el anhelo de ser necesitado, el sentimiento de
que otros disfrutan de la asociacidon con nosotros y desean continuarla,

satisface su necesidad de respuesta logrando la aceptacion sobre la base
de una relacién personal.

Normalmente a una persona le gusta sentir que otros estan contentos con

tenerlo a su lado, que confian en él y buscan su ayuda y consejo.
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Interacciona con ellos para resolver los problemas personales propios y

ajenos. En tales circunstancias satisface su necesidad de respuesta.

Estos deseos pueden ser colmados de muchas maneras diferentes. La
productividad del equipo es mayor en aquellas situaciones donde se
emplean técnicas que simultaneamente promueven el logro de los
objetivos comunes y colman los deseos de los integrantes

individualmente, equilibrio que hay que busca muy cuidadosamente.

Comunicacion Para realizar una transformacion efectiva hacia la
condicion de equipo, un simple programa o una aclaracion racional del
contenido de los encueniros son insuficientes. Primero se debe descubrir
cuales son los intereses individuales de las diversas personas, y cuales

de estos intereses son comunes a los potenciales integrantes del equipo.

Se hace necesario pasar de las comunicaciones indirectas a las directas
con retornc al emisor (feed-back). Para lograr rapidamente esto, es

conveniente comenzar por la formacidén de lo gque se conoce como un
grupo primario.

l.os grupos primarios son aquelios en los que son posibles las relaciones

directas (cara a cara) entre todos sus miembros. Sus caracteristicas
basicas son:

Tamafio reducido para que se pueda dar la interaccion. Cuando el grupo

se agranda se dificultan las comunicaciones, tendiendo a subdividirse.

Interaccion entre sus miembros cada integrante influye sobre los
demas y recibe su influencia.
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Tarea comin el grupo tiene objetivos que implican a todos sus
integrantes.

Conciencia de pertenencia al grupo hay algo mas que el conjunto de

personas, y es el grupo al cual ellas tienen conciencia de pertenecer.

l.as comunicaciones dentro del grupo deben permitir que los participantes
se sitGen mutuamente y se "conguisten" antes de emprender la iarea
propiamente dicha.

A veces adoptan una actitud pasiva frente a las intervenciones iniciales, lo
que no responde forzosamente a que no tengan nada que decir, sino que
existen distintos tipos de inhibiciones, que si no son vencidas pueden
perjudicar el proceso.

En la Coordinacién de Exploracion y Explotacion se forman grupos de
trabajo, que se conforma con una persona de cada subproceso
especialista, los cuales analizan la informaciéon, por medio de la
comunicacion interactian los miembros del equipo resuelven los

problemas, obteniendo soluciones de acuerdo a los requerimientos.

La integracidn es una condicion indispensable para la formacion de un
verdadero equipo de trabajo, y estd intimamente relacionada con la
comunicacion. Las primeras actividades suelen tener la finalidad de
familiarizar a los integrantes con el proceso del equipo. Cada miembro se
forma una primera idea de los demas, lo que influira directamente sobre
su conducta. Mientras no exista un minimo de interacciones, con un
intercambio de mensajes significativos, no puede existir el equipo, ya que
sus miembros se sienten aislados unos de otros. Los primeros contactos
son fundamentales, entonces, para crear el sentimiento de pertenencia,
uno de los motores de la actividad grupal.
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Un factor de incidencia sobre este proceso es la composicion del grupo.
Cuanto mas homogéneo sea, mas facil resultara la identificacién con la
tarea, y mas rapida la integracion. En los grupos heterogéneos, la
integracién es mas lenta. Sin embargo, tiende a realizarse con mas
profundidad, dado que esta situacién permite que los integrantes se
complementen mejor, resistan mas a las presiones hacia la uniformidad, y
sean mas vigilantes respecto a los intentos de manipulacion por parte de
los lideres.

El clima La transformacion del agrupamiento en equipo, dificil de por si,
necesita para realizarse que todos los participantes sientan que el clima, o
sea la disposicion de animo o sentimiento que esta difundido en el equipo,

es propicio.

Como punto de partida, todos deben aceptar avanzar a determinado
ritmo, que permita a cada uno un ajuste socio-afectivo satisfactorio. Esto
no es sencillo. A menudo las personas se sienten asediadas por el grupo,
surgiendo inhibiciones perturbadoras del proceso y generadoras de
conflictos.

Hay muchas trabas o inhibiciones para lograr un funcionamiento de
equipo. Los integrantes potenciales pueden estar en desacuerdo con las
metas, los objetivos o los medios para lograrios. Pueden sentir un
sentimiento de inseguridad por temor a no ser aceptados o a carecer de
las aptitudes necesarias para ser parte del grupo. Pueden dudar en
integrarse porque no ven claras las esperanzas grupales de los demas.
Hay muchas mas trabas y frustraciones, que dependen de cada persona y
pueden ser conscientes o subconscientes.
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2.4 CONDICIONES QUE DEBEN REUNIR LOS MIEMBROS
DEL EQUIPO

Todos los integrantes del equipo deben cumplir cada uno su rol sin perder
la nocion del equipo. Para ello, tienen que reunir las siguientes
caracteristicas:

Establecer relaciones satisfactorias con los integrantes del equipo.

Ser leales consigo mismo y con los demas.

Tener espiritu de autocritica y de critica constructiva.

Responsabilidad para cumplir con los objetivos.

Capacidad de autodeterminacion, optimismo, iniciativa y tenacidad.

Coordinacién el grupo debe actuar de manera organizada.

Los miembros de un equipo deben saber como intercambiar ideas,
conocimiento, [0s miembros del equipo deben estar dispuestos a

interesados en aprender a escuchar.

Confianza para conseguir los objetivos utilizando habilidades sociales

como: conocerse, confianza, aceptarse, resolver de forma creativa y
constructiva los conflictos.
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Responsabilidad personal y compromiso individual para aportar io mejor y
llegar a la consecucion de los objetivos de todo el equipo. Se trata de un

compromiso individual y una responsabilidad personal.

2.5 FORMAS DE AYUDAR A ADAPTARSE AL EQUIPO

Para lograr la formacion de un equipo de trabajo, es responsabilidad del
coordinador ayudar a los integrantes a analizarse objetivamente, la
manera de poder vencer las inhibiciones y participar eficazmente en el
proceso evolutive del grupo. Para poder actuar en este sentido es

conveniente saber las diferentes formas en que se manifiestan.

Los mas comunes son:

Agresion.- Cuando un sujeto siente que sus ideas, o él mismo como
persona, no son aceptados, puede volverse agresivo, lo que se manifiesta
por gestos, palabras o aun por la violencia fisica. Una reaccion mas dificil

de detectar es cuando vuelca esta agresividad hacia si mismo.

Compensacion.- A veces si una persona se frusira en el logro de un
objetivo, puede desviar sus energias a otro campo mediante la sustitucion
del objetivo. Por ejemplo, si tiene dificultad en participar de las
comunicaciones grupales, puede abstenerse de hacer comentarios, pero
gastar todas sus energias en llevar a cabo las acciones decididas por el
grupo. En algunos casos esta actitud es un reconocimiento racional de
las aptitudes de otras personas. En otros, se emplea como excusa para

no intentar el mejoramiento de sus propias aptitudes.

Racionalizacién.- Tiene lugar generalmente en el nivel del inconsciente.

Se da en los casos de individuos que encuentran dificultades en el logro
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de un objetivo. Se explican inconscientemente la situacion y se alejan de
ella, negandose a si mismos que alguna vez deseaban lograrla. Por
ejemplo, una persona que frente a una derrota en la postulacion para un
cargo en un grupo, se dice internamente que después de todo, no es un

cargo importante y le iba a consumir mas tiempo del que tiene disponible.

Identificacion.- Los sujetos que se ajustan mediante identificacion viven
el proceso grupal imitando el comportamiento de la persona con la cual se
identifican. Generalmente parecen satisfechos de niveles mediocres de
logros propios, dado que se sienten reconfortados por los de quien han
tomado como modelo. Este tipo de ajuste es caracteristico de las

personas inseguras.

dealizacion.- Este tipo de manifestacién de las inhibiciones esta
estrechamente relacionado con la identificacion. Compensa un
sentimiento inconsciente de insuficiencia intentando convencerse de que
en realidad es un buen integrante del grupo. Un individuo idealiza cuando
asigna un valor mayor a sus contribuciones al grupo que el valor que ese
grupo en conjunto les asignaria. La idealizacion puede ser de la conducta
propia o de otro integrante. En cualquiera de los dos casos, deja de ser

objetivo respecto a la funcién del equipo.

Desplazamiento.- Es un tipo de ajuste bastante comun, y sucede cuando
un miembro transfiere a una persona los sentimientos que tiene para con
ofra. Por ejemplo, cuando alguien tiene un problema con su jefe y no dice
nada, descargando su enfado sobre sus compafieros de frabajo. Con
frecuencia esta actitud se da porque el sujeto que la asume encuentra

mas comodo expresarse ante una persona gue ante otra.

Proyeccién.- Este tipo de ajuste se produce cuando una persona

transfiere a otra sus propios sentimientos de insuficiencia o frustraciones.
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Por ejemplo, si alguien ha realizado una exposicidn poco clara puede

acusar a su auditorio de poco ilustrado respecto al tema.

Conversion.- La conversion es un fenomeno sicosomatico, en el cual el
ser humano transfiere energia, durante o después de una frustracion,
hacia algun sintoma o enfermedad fisica. En muchos casos, ios sintomas

son muy reales.

Regresion.- Este proceso permite retroceder de una situacién compleja
existente a otra mas sencilla. Quienes emplean este tipo de ajuste,
cuando encuentran una situacién demasiado compleja, pueden retroceder
en su conducta a un enfoque menos maduro, con la esperanza de ser
tratados a ese nivel. Probablemente este ajuste se observa mas
cominmente cuando la persona hace un mal gesto al no lograr imponer

su voluntad (regresidn a una forma infantil)

Negativismo.- Es un tipo muy comin de manifestacion de inhibiciones,
en el cual una persona frustrada responde a todas las alternativas de una
manera negativa. En todo grupo aparece generalmente quien encuentra

todo mal, o si no es posible su opcién, se niega a participar.

Evitacion.- La persona se conduce evitando la situacidn frustrante.
Busca un alejamiento de una situacion concreta, pero el resto de la

conducta es normal. Por ejemplo "Nunca mas voy a hablar en publico”

Fijacidn.- Se caracteriza por una conducta rigida, repetitiva. La persona
se frustra y en lugar de tener la flexibilidad de buscar otras formas de
conducta alternativas, insiste en actuar de la misma manera para tratar de
fograr los objetivos.
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Aislamiento.- Sucede cuando el individuo se gratifica imaginariamente,
crea fantasias en las cuales logra la satisfaccion que no pudo lograr en la
realidad. Se caracteriza por ser una persona que trata siempre de estar
sola, no habla con nadie y quiere que le den fareas que no lo obliguen a
pensar.

Resignacion.- La persona abandona todo esfuerzo de cualquier
naturaleza. Por ejemplo, cuando un integrante de un grupo en formacioén
dice: "yo no busco mas gente para integrar el grupo, total, nunca logramos

avanzar"

Muchas reacciones que se observan pueden ser al principio dificiles de
entender, y por lo tanto, de subsanar. Se tornan mas comprensibles
cuando nos preocupamos de buscar el origen de la frustracion. Una
forma de buscar como actuar en estas circunstancias es tratar de
pronosticar las frustraciones que la formacidon del equipo pueda originar
en los demas y conducirse uno mismo de manera que estas inhibiciones

puedan ser reducidas al minimo para todos.

La formacion de un equipo es un proceso muy complejo, mediante el cual
un conjunto de personas con una amplia variedad de objetivos, valores,

aptitudes e inhibiciones, se debe amoldar en una agrupacién productiva.

Es importante la comunicacién como herramienta del conocimiento de
todos los integrantes potenciales. Si los miembros van a contribuir con su
esfuerzo al funcionamiento del grupo, deben sentir que por medio de tal
participacion podran satisfacer, por lo menos, aquellos intereses
individuales que son comunes a todos, y que también algunas
necesidades personales seran satisfechas incidentalmente y sin provocar
conflictos con los intereses de otros.
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El tener una vision de estos intereses puede evitar que el equipo no llegue
a consolidarse, o que se pierda energia y tiempo para tomar decisiones
importantes para avanzar en el proceso.

Debemos tener bien claro que la mayoria de ios ajustes son complejos y
es dificil indicar definiciones que se excluyan mutuamente. Debemos

reconocer que cualquier suceso puede ocasionar una frustracion a
alguien.

Los ajustes que la gente hace en sus frustraciones no son
necesariamente buenos o malos. Las frustraciones son una parte
intrinseca y normal de la interaccion de los seres humanos. El integrante
de un grupo gue reconoce esto e intenta crear esquemas de interaccion
social dentro de su equipo, que reduzcan al minimo las frustraciones,

encontrara que se puede allanar considerablemente el camino hacia la
concrecion de un grupo productivo.

Los miembros de un equipo deberan reconocer que tanto hay efectos
destructivos como Utiles en los tipos de ajustes que pueden aparecer. Por
ejemplo, la racionalizacién en determinados momentos puede servir como
"valvula de escape" con respecto a un objetivo bloqueado y permitir
proceder con otras actividades mas constructivas.

Cuando el equipo se bloguea en el logro de sus obijetivos, los ajustes
pueden contribuir a cambiar actitudes u objetivos o intentar cambiar las
circunstancias que originaron el bloqueo. A medida que los integrantes se
vuelven mas aptos para reconocer los factores que originan el bloqueo y
los tipos de ajustes gque se deben hacer en estas situaciones, pueden

elegir racionalmente para recurrir a los que demanden menor gasto de
tiempo y energia emotiva.
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2.6 RAZONES QUE FUNDAMENTAN Y JUSTIFICAN EL
TRABAJO EN EQUIPO

Las siguientes son las razones que, fundamentan y justifican el trabajo en
equipo:

» Eficacia. La accion grupal suele ser mas segura y efectiva que la

gestion individual o la simple adicion de acciones individuales.

+ Colaboracion: La ayuda entre los integrantes optimiza el trabajo, a la
vez que permite analizar problemas comunes.

» Coherencia. Exige a los integrantes del equipo el acuerdo en

planteamientos comunes y criterios y principios de actuacion
coherentes.

Las caracteristicas del trabajo en equipo.- Voluntariedad, relacién
entre iguales, lealtad y confianza, tiempo adicional, participacion en el
disefio de los objetivos, metodologia de trabajo, analizar y discutir en
comun el proceso y los resultados,

Principales finalidades.- Estimular a los integrantes, resolver situaciones
relacionadas los diversos tramites y actividades, realizar trabajos
colaborativos planificar, decidir, etc.; fomentar el aprendizaje autbnomo,
desarrollar destrezas comunicativas: argumentar, promover, decidir, etc.;
desarrollar actividades interpersonales, promover el compromiso

individual y la responsabilidad personal, valorar el funcionamiento del
grupo con el fin de mejorar su efectividad
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DIFICULTADES Y LIMITACIONES

s [Exigencias de los integrantes, particularmente las derivadas de
horarios y disponibilidad

e Confusién y conflicto para establecer una tarea en comdn (decision
y distribucion de tareas)

e Determinar el nimero de participantes por equipo, que ha de
ajustarse al tipo de tarea y a los objetivos del trabajo. Ademas, ha

de promoverse la heterogeneidad.

Inconvenientes como: falta de didlogo, de organizacidn, de compromiso,
desconfianza.

2.7 TECNICAS DE TRABAJO EN EQUIPO

Las técnicas son los procedimientos para luego de identificado el

problema, busca las soluciones, optimas y decide cual es la mas
adecuada.

Orientan al equipo sobre como debe trabajar, he indican la ruta a seguir,

facilitan la consecucién de los objetivos a lograr.

Las maneras, procedimientos o medios sistematizados de organizar y
desarrollar las actividades del equipo.

lLos medios o los métodos empleados en situaciones grupales, busca la

interaccion de todos los miembros de un equipo a fin de lograr los
objetivos propuestos.
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2.7.1 DESCRIPCION DE LAS PRINCIPALES TECNICAS.
A. TECNICAS EXPLICATIVAS

Se distinguen porque el conductor o algunos especialistas son quienes
exponen el fema o asunio a tratar. La intervencién del individuo es
minima.

1- TECNICA INTERROGATIVA O DE PREGUNTAS.
a) Objetivos

o Establecer comunicacion en tres sentidos (Conductor - Equipo;
Equipo - Conductor y Dentro del Equipo).

o Conocer las experiencias de los individuos y explorar sus

conocimientos.
¢ [ntercambiar opinicnes con el equipo.
e Detectar la comprension que se va teniendo sobre el tema.

¢ Evaluar el logro de los objetivos.
b) Descripcion

Esta tecnica establece un didlogo conductor-equipo aprovecha el
intercambio de preguntas y respuestas que se formulan denfro de la

sesion. En el interrogatorio existen dos tipos de preguntas:

Informativos o de memoria vy reflexivos o de raciocinio ( analiticas,
sintéticas, introductivas, deductivas, selectivas, clasificadoras, valorativas,
criticas y explicativas).

c) Ventajas
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Atrae la atencidn de los individuos y estimula el raciocinio
haciéndoles comparar, relacionar, juzgar y apreciar criticamente las
respuestas.

Sirve de diagnostico para saber el conocimiento individual sobre un
tema nuevo.

Permite evaluar los objetivos que se va cumpliendo.
Propicia una relacién conductor-equipo mas estrecha.

Permite al conductor conocer mas a su equipo.

d) Desventajas

Cuando el interrogante se convierte en un medio para calificar.

e) Recomendaciones

Prepare las preguntas, no las improvise.
Formule preguntas que no sean tan faciles ni tan dificiles como
para que ocasionen desaliento o pérdida de interés.

l.as preguntas deben de incitar a pensar, evite las que puedan ser
contestadas con un Sl o con un NO.

Utilice los refuerzos positivos.

Corrija inmediatamente las respuestas erroneas.

2- MESA REDONDA.

a) Objetivos

El individuo aprende a expresar sus propias ideas.
El individuo aprende a defender su punto de vista.

Induce a que el individuo investigue.
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b) Descripcion

Necesita de un grupo de personas {(de 3 a 8), un moderador y un
auditorio. Puede haber también un secretario, que tendra la funcién de dar
un reporte por escrito de la discusiéon y lo mas importante sobre las
conclusiones a las que se llegd. El grupo, el moderador y el auditorio
tendran que haber investigado antes sobre el tema que se va a discutir.
Los que habran estudiado mas a fondo seran los miembros del grupo
seleccionado. El moderador tendré como labor dirigir la polémica e
impedir que los miembros se salgan del tema. Este se debe reunir
previamente con los integrantes de la mesa redonda para coordinar el
programa, dividir el problema general en partes adecuadas para su
exposicion asignandole a cada uno un tiempo determinado y preparar el
plan de trabajo. La forma de discusion es de tipo conversacion (no se
permiten los discursos).

La atmésfera puede ser formal o informal. No puede haber control
completo del moderador, los miembros de la mesa pueden ignorar las
preguntas e instrucciones.

Se pueden exponer y enfocar diferentes puntos de vista, diferentes
hechos diferentes actitudes sobre un tema, asuntos de actualidad y
asuntos controvertidos.

c¢) Ventajas

+ Ensefia a las personas a discutir, escuchar argumentos de otros,

reflexionar acerca de lo dicho y aceptar opiniones ajenas.

o Ensefia a los conducidos a defender sus propias opiniones con
argumentos adecuados y con una exposicidn légica y coherente.

» [s un intercambio de impresiones y de criticas. Los resultados de

la discusién son generalmente positivos.
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Es un excelente método para desarrollar sentimiento de equipo,
actitud de cortesia y espiritu de reflexion.

Permite al conductor observar en sus conducidas participaciones,
pensamiento y valores.

Permite recolectar gran cantidad de informacion, ideas vy

conocimientos.

Estimula el trabajo en equipo.

d) Desventajas

Como los resultados no son inmediatos, dan la sensacion de que
es una pérdida de tiempo y que se fomenta la indisciplina.

Exige mucho tiempo para ser llevada a cabo.

Requiere un muy buen dominio del equipo por el conductor.

Si no es bien llevada por el moderador, puede ser dispersiva, todos
hablan y discuten a la vez y ninguno se escucha.

Sdlo sirve para pequefios equipos.

Es aplicable s6lo cuando los miembros del equipo tengan

conocimientos previos acerca del tema.

e} Recomendaciones

Se deben de tratar asuntos de actualidad.
Se les debe de dar la bibliografia sobre el tema.

Se debe llevar a cabo cuando se compruebe que las personas

estén bien preparadas.

3- SEMINARIO.

a) Objetivos

Ensefiar a sistematizar los hechos observados y a reflexionar sobre
ellos.
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e Intercambiar opiniones entre lo investigado con el especialista en el

tema.
Fomenta y ayuda a:
- El analisis de los hechos.
- Reflexionar sobre los problemas antes de exponerlos.
- Al pensamiento original.
- A la exposicion de trabajos hechos con érdenes, exactitud y honestidad.
b) Descripcidon

Generalmente en el desarrollo de un seminario se siguen varias formas de
acuerdo a las necesidades y circunstancias de la ensefianza; sin embargo

son tres las formas mas comunes en el desarrollo de un seminario.

El conductor sefiala temas y fechas en que los temas seran tratados,

senala la bibliografia a usar para seguir el seminario.

En cada sesion el conductor expone lo fundamental del tema y sus

diversas problematicas.

Los conducidos exponen los resultados de sus investigaciones y estudios

sobre dicho tema, y se inicia la discusion.

Cuando alguna parte del tema no queda lo suficientemente aclarada, el
conductor presentara su ayuda u orientara a nuevas investigaciones a

presentar y discutir en una nueva reunién.

Se coordinaran las conclusiones a que lleguen los conducidos con la
ayuda del conductor.
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Para que el seminario resulte eficiente, tiene que contar con la
preparacion y el aporte en cada uno de los temas de cada uno de los
conducidos.

El conductor divide y distribuye el tema entre los conducidos, ya sea en
forma individual o en equipo, segun lo prefiera el equipo; indica la
bibliografia, da la norma de trabajo y fija las fechas de reuniones del
seminario.

En cada fecha indicada se presenta, ya sea en forma individual o por un
representante del equipo, la tematica que fue investigada y estudiada, y

se inicia la discusion acerca de ella.

El conductor actia como moderador, y asi van presentandose los

diferentes equipos en que fue dividido el tema.

En este caso de seminarios mas avanzados (generalmente profesionales)
la unidad puede ser repartida entre especialistas, ya sea de la propia
escuela o de otras entidades; es decir, esta tercera modalidad acepta la
incorporacion de otras personas, siempre que esién interesadas y

preparadas para participar.

Cada especialista, en su sesion previamente fijada, presenta el tema,
suscita duda, plantea problemas e inicia la discusién en que intervienen
todos.

El mismo especialista actia como moderador.

El resto del trabajo se efectlia de la misma forma en que los casos

anteriores.

La técnica de seminario es mas formativa que informativa pues capacita a

sus miembros para la investigacion y para el estudio independiente.
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C) Ventajas

e Es muy 0til para el estudio de situaciones o problemas donde no
hay soluciones predeterminadas.

» F[avorece y desarrolla la capacidad de razonamiento.

o Despierta el espiritu de investigacion.

d) Desventajas

« Se aplica so6lo a equipos pequefios.

e} Recomendaciones

e Se recomienda su uso en preparatoria y profesional para fomentar
el espiritu de investigacion.

» Se recomienda elegir muy bien a los expositores.

4.- ESTUDIO DE CASOS.

a) Objetivos

s Aplicar conocimientos tedricos de la disciplina estudiada en
situaciones reales.

o Realizar tareas de fijacién e integracion del aprendizaje.

e |levar a la vivencia de hechos.

Habituar y analizar soluciones bajo sus aspectos positivos vy
negativos.

» Ensefar al miembro a formar juicios de realidad y valor.

62



b) Descripcién

T Es el relato de un problema o un caso incluyendo detalles suficientes para

- facilitar a los equipos el andlisis. El caso debe de ser algo que requiera
{ diagnosis, prescripcion y tfratamiento adecuado. Puede presentarse por
gﬂ" escrito, oralmente, en forma dramatizada, en proyeccién luminosa o0 una
;’ grabacion. Los casos deben de ser reales, pero nada impide que se
o imaginen casos analogos a los reales.

¢

¢ c) Ventajas

-

é; « El caso se puede presentar en diferentes formas.

ié o Puede asigharse para estudio antes de discutirlo.

{f'_. o Da oportunidades iguales para que los miembros sugieran

¢ soluciones.

é‘( e Crea una atmésfera propicia para intercambio de ideas.

{/ s Se relaciona con problemas de la vida real.

<

é:, d) Desventajas

,{:-.

s e Exige habilidad para redactar el problema.

¢ ¢ El problema no puede tener el mismo significado para todos los
( miembros.

g e Sise quiere llegar hasta el fin, requiere mucho tiempo.

IS

‘g o Exige una direcciéon muy habil.

S’ e) Recomendaciones

L

{; Explicar los objetivos y tareas a desarrollar.

L o .

( + Distribuir el material.

A

i. o Propiciar que todos los participantes entreguen conclusiones o
5-?,& soluciones.

{
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e Procurar que sea el conductor quien clasifique el material

recolectado y lo prepare para la discusion.

5- FORO.

a) Objetivos

s Permite la libre expresion de ideas de todos los miembros del
equipo.

¢ Propicia la integracion, el espiritu critico y participativo.

b) Descripcion

El foro se lleva casi siempre después de una actividad (pelicula, teatro,
simposio, etc.). El moderador inicia el foro explicando con precision el
tema o problema a tratar, sefiala las formalidades a las que habran de
ajustarse los participantes (brevedad, objetividad, etc.). Formula una
pregunta concreta y estimulante referida al tema, elaborada de antemano

e invita al auditorio a exponer sus opiniones.

c) Ventajas

o Se propicia la participacion de todos los miembros del equipo.
e Se profundiza en el tema.

¢ No requiere de materiales didacticos y planeacion exhaustiva.

e Scon Utiles para el estudio de situaciones donde no hay soluciones
predeterminadas.

¢ Desarrolia la capacidad de razonamiento.

d) Desventajas

¢ No es Util cuando el equipo no esta preparado para dar opiniones.
e Se puede aplicar s6lo a equipos pequefios.
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e) Recomendaciones

Nombrar un secretario para que anote por orden a quien solicite la

palabra. Procurar mantener una actitud imparcial, por parte del moderador
para evitar desviaciones.

2.8 VENTAJAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

Al tratarse de personas diferentes, cada uno entrega un aporte en
particular al equipo. Habra quienes tengan mas habilidades manuales,
mientras otros le daran un mayor uso a su intelecto. Habra lideres y otros

seguidores. En definitiva, la diversidad hara el enriquecimiento mutuo.

Tratandose de seres con capacidad de raciocinio, es légico encontrar a
individuos que discrepen por las diferencias de sus ideas, pero que

resulta beneficioso considerando obtener mayor creatividad en la solucién
de problemas.

Se logra la integracion de metas especificas en una meta comun.
Prevalece la tolerancia y el respeto por los demas.

Al sentirse parte real de un equipo, donde son tomados en cuenta, las

perscnas se motivan a trabajar con un mayor rendimiento.

Promueve la disminucion de la rotacion de personal al desempenarse en
un lugar que les resulta grato.

2.9 DESVENTAJAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

Es dificil coordinar las labores de un grupo humano, por la diversidad en

las formas de pensar, capacidades, disposicion para trabajar,
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responsabilidad, entre otros factores y luego orientarlos hacia un mismo
objetivo.

Muchas diferencias en las formas de pensar, puede llevar a discusiones
que dividan al grupo.

,
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Entendiéndose que el frabajar en equipo implica asumir responsabilidades

SRy
%

£

como tal, es posible que al cometer errores nadie quiera asumirlos en
forma particular.

)

2.10 ;POR QUE FRACASAN LOS EQUIPOS?

i

Basicamente, el error recae en no cumplir con los requisitos recién

)

N T W W T W

analizados, o sea, existen herramientas para hacer participe a todo el
equipo de trabajo en la toma de decisiones, solucién de problemas, en
general, la planificacion de la empresa con: diagramas de afinidad, causa
— efecto, benchmarking, etc. sin embargo, nada funciona correctamente si
a parte de no saber qué hacer, no sabemos cémo hacerlo, qué caminos
seguir y como lo estamos haciendo (organizacion, direccién y control).

Planificar incorrectamente, los objetivos no sera claro y eso confundira al
equipo.

Si surgen lideres negativos o compaiieros egoistas, que demuestran sus
conocimientos y habilidades, sin ensefiarle al resto, sdlo alardeando de lo
que saben, exigiendo nada mas, no intercambiando sus experiencias, la
desunion del equipo sera inevitable, de igual forma, si no existe entre ellos
una buena comunicacién, confianza, comprension, complementacion,
compromiso frente a los objetivos a alcanzar y demas requisitos que
hacen del trabajo algo agradable al hacerlo en equipo.
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Es un hecho que para trabajar en equipo existen requisitos, respecto a los
cuales, se necesita contar con ciertas habilidades que pueden tener las
personas en forma innata o adquirirlas con el tiempo. La clave esta en
saber manejar dichas habilidades. En otras palabras, para conseguir éxito
trabajando en equipo, podemos necesitar por ejemplo tener una buena
comunicacion con nuestros pares y superiores, pero previo a elle no
debemos dejar de lado que no sélo hay que saber hablar sino también

saber escuchar. Las principales razones son:

METAS NO CLARAS

Toda meta tiene el propésito de definir un objetivo que superar. Cuando
vemos el objetivo y sabemos donde esta es mas facil flegar hacia él. Pero,

en equipos las metas cumplen una funcion adicional.

Las metas concentran y canalizan los aportes y la energia de cada
miembro de un equipo en una sola direccién. Si no hay una meta clara,

los miembros no se cohesionan y no se incrementa el desempefio del
equipo.

Los equipos se establecen cuando existe una meta completa vy
compartida.

FALTA DE SOPORTE DE LAS GERENCIAS

Estamos acostumbrados a estructuras verticales en la organizacion. Sin
embargo, los equipos de trabajo se mueven horizontalmente y se usan

para resolver problemas que abarcan muchas areas y departamentos.

El trabajo en equipo es un cambio de paradigma en la empresa. Esta
nueva forma de trabajar puede tener éxito Unicamente si las cabezas de

fa organizacion estan convencidas y capacitadas para dar el ejemplo.
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Trabajar en equipo implica estar dispuesto a eliminar fronteras y pensar
todos como un solo territorio: la empresa.

LIDERAZGO NO EFECTIVO DE EQUIPOS

Los miembros de equipos recién formados son como los imanes del
mismo polo y se repelen. Se sienten incomodos porque estan
acostumbrados a trabajar solos y a que el éxito solo dependa de ellos. En
esta etapa del equipo — que suele durar entre seis meses y un afio — el
lider debe ser directivo y demostrar fuerza para resolver conflictos, trazar
metas iniciales y capacitar al equipo. A medida que los miembros del
equipo van adquiriendo confianza entre si, exhiben un mayor nivel de
cooperacion y mejoran sus relaciones. Entonces, el lider tiene que dejar
su estilo directivo y cambiarlo a uno participativo.

El lider debe variar su estilo de liderazgo de acuerdo al grado de madurez
del equipo.

INDIVIDUALIDAD

El problema es que nos limitamos a ver Gnicamente nuestras diferencias e
individualidades.

Cuando trabajamos en equipo, las individualidades y diferencias se
manifiestan. Nos concentramos en ser Unicos, en hacer las cosas a
nuestra manera, en destacar, en competir obstaculizando el trabajo en
equipo. El individualismo ha sido fomentado por la sociedad y la empresa,
y por eso es muy dificil de romper.

Trabajar en equipo implica servir, dejar de pensar Unicamente en nuestro

beneficio. Solo de esta forma contribuiremos a formar un verdadero
equipo.
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CAPITULO It

3.1 LIDERAZGO

El lider.- es el que coordina metas a largo y medio plazo con personas
externas al equipo, consensta dentro del equipo obijetivos a corto plazo,
pone medios para alcanzarlos, ayuda a superar momentos dificiles, anima
a participar, sirve de modelo de frabajo a los demas miembros del equipo.

Se constituye en guardian de los ciclos de eficacia grupal y frata de
racionar y controlar el tiempo colectivo.

El lider debe ser un conocedor de las relaciones interpersonales y de las

variables grupales, debe manejar la comunicacion y la participacidon de los
miembros, la organizacion interna del equipo.

El buen lider debe apoyar, animar y ser flexible; ponerse firme y tomar
decisiones rapidas cuando hay que hacerlo o consultar y delegar en otros

momentos. El lider puede facilitar o trancar un equipo, requiere ser

reconocido y validado por todos.

3.2 CARACTERISTICAS DE LOS LIDERES

La influencia de un lider debe provocar resultados positivos, los cuales
deben.

PLANIFICAR. Si el lider es de tipo participativo, entonces en conjunto

delimitara cual sera el plan de accion para la empresa.
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ORGANIZACION. La entidad requiere delimitar qué tareas le
corresponden segun habilidades a cada cual, los cargos vy

responsabilidades, es decir, cdmo lo van a hacer para lograr los objetivos.

DIRECCION.- Es necesario orientar a los recursos del organismo:
humanos, financieros, materiales y tecnoldgicos. Darle un mismo sentido

a las metas especificas para alcanzar el objetivo central.

CONTROL..- Hay que evaluar el rendimiento tanto parcial como global,

definiendo de ante mano reglas claras, por lo que el liderazgo juega aqui
un papel fundamental.

OBJETIVOS CLAROS.- Para llevar a cabo de mejor forma los cuatro

requisitos anteriores, es preciso poner bien en claro los objetivos a seguir.

INTERCAMBIAR CONOCIMIENTOS Y DESTREZAS.- Al trabajar con
recursos humanos, resuita obvio encontrar diferencias entre ellos y desde
luego, cada uno debe dar a conocer sus habilidades, entregar un aporte
para que el trabajo en equipo prospere. En sintesis, se torna pertinente

destacar la colaboracion entre todos.

COMUNICACION.- una buena comunicacion es la clave del
entendimiento, pues por gjemplo, si tenemos algin problema con un
colega lo conversamos a fin de resolver ta disputa; si nos surge una duda
en cuanto al desempeno de cierta funcion, entonces lo consultamos a

quien es debido, en definitiva, es importante que fluya una informacion
fidedigna y dtil.

CONFIANZA RECIPROCA.- Si de ftrabajar en equipo se trata, la

confianza mutua es sumamente relevante en el sentido de tener que

compartir en muchas ocasiones: informacion confidencial, dinero o

70



I

AT R A N T W N el o W Nl e B e e W W W s A W s W B W W W W T WA T R T R T T B T

delegar en otro alguna tarea que requiere de un alio grado de
responsabilidad.

COMPRENSION.- Siempre surgiran diferencias en las maneras de pensar
y actuar, por ende, la tolerancia, el comprender que todos somos distintos,

hara que el equipo perdure por mas tiempo.

COMPLEMENTACION.- Al trabajar en equipo dentro de una determinada
empresa, nos estamos refiiendo a un macro equipe (por llamarlo de
alguna forma), es l6gico que surjan equipos pequefios con el propdésito de
complementarse. Por ejemplo un departamento de sistemas en donde

todos manejaran de forma mas erudita todo o relativo a la computacion.

COMPROMISO.- Es comln hablar de "ponerse la camiseta”, dicho muy
apropiado cuando hablamos de trabajo en equipo, pues la idea es que el
conjunto de personas gue trabajan por un fin, se sienta parte de él, como
si fuera algo propio.

CREATIVIDAD.- cuando existe limitacién en los recursos, se requiere
bastante creatividad.

OPTIMISMO.- apoyarse mutuamente, no desmotivarse, seguir adelante,

ser perseverante ante todo.

VOLUNTAD.- para cumplir con nuestro trabajo, se trata simplemente de
tener voluntad para hacerlo.
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3.3 PATRONES DE CONDUCTA DE LOS LIDERES DE
EQUIPO

Un lider de equipos de trabajo debe ser una persona tranquila, sensata y

que se preocupe por su tarea.
Su comportamiento debe responder a las siguientes pautas:
Iniciacion.- El lider inicia, facilita o resiste nuevas ideas y practicas.

Calidad de socio.- El lider se mezcla con el grupo, interactiia e

intercambia servicios personales con los miembros.

Representacion.- El lider defiende al grupo contra el ataque, manifiesta

los intereses del grupo y actla en nombre de éste.

Integracion.- El lider subordina el comportamiento individual, estimula
una atmésfera agradable, reduce los conflictos y promueve al ajuste
individual al grupo.

Organizacion.- El lider estructura su propio trabajo, el de los otros

miembros y las relaciones entre ellos en realizacion de las tareas.

Dominio.- El lider limita el comportamiento de los miembros o del grupo

en accion, toma decisiones y expresa opiniones.

Comunicacion.- El lider suministra y obtiene informacion de los

miembros, y muestra conocimientos de cualquier materia relacionada con
el grupo.

Reconocimiento.- El lider expresa aprobacion o desaprobacion de la
conducta de los miembros del grupo.

Produccién.- El lider fija niveles de esfuerzo o cumplimiento y estimula a
los miembros en cuanto a su rendimiento.
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E! lider ideal tiene el apoyo de los miembros de su equipo en cada

dimensién de su actividad.
3.4 TIPOS DE LIDERAZGO:

AUTORITARIO, donde el jefe es sélo informador, es decir, decide y

demanda.

PERSUASIVO, donde el jefe es vendedor, o sea, vende, convence

respecto de sus decisiones.

CONSULTIVO, donde el jefe presenta su decisidon o sus ideas y las sujeta

a modificacién para que el grupo pueda hacer preguntas.

PARTICIPATIVO, donde el jefe da a conocer ciertos problemas, solicita
sugerencias y deja que el grupo decida, desde luego, enmarcandose en

algunos parametros.

CONSERVADOR, es quien le agrada hacer siempre lo mismo, le resulta
dificil asumir cambios y aceptar ideas que lo desenmarquen de lo
cotidiano en su vida.

INTROVERTIDO, es mas solitario, tiene dificultades para relacionarse con

los demas y rara vez sefiala sus sentimientos.
SELECTIVO, quien le cuesta vincularse con quienes le desagradan.
EXTROVERTIDO, le agrada llamar la atencion de los demas. Es

ingenioso, muy amigable, da a conocer con facilidad sus sentimientos y
emociones.
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NEGATIVO, es el que siempre esta en desacuerdo con todo, no colabora

mucho con el resto y suele ser muy solitario. Esta permanentemente a la
defensiva y critica mucho al resto.

EXIGENTE, siendo alguien inteligente, se autoexige mas y lo hace

también con sus semejantes. Es muy perfeccionista y perseverante.

3.5 HABILIDADES DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES

HABILIDAD DE ATENCION Y ESCUCHA

No basta con escuchar a los demas, también hay que demostrar atencion,
es decir, manifestar interés en lo que nos plantean. La conexion debe

darse con oidos y vista. Estar con la completa intension de comprender lo
que nos comunican.

HABILIDAD DEL RESPETO

Se tiende a confundir el respeto con la obediencia ante una autoridad. El
respeto constituye también un gesto de disposicion a escuchar, de
hacerle saber a los demas que nos importa conocer opiniones distintas,
responder a las necesidades comunicacionales de otros, saber aceptar

las criticas positivas o negativas y tomarlas como constructivas.
HABILIDAD DE LA CONCRECION O ESPECIFICACION
Al hablar debemos ser mas especificos y no plantear todo en forma tan

genérica como con un: "siempre haces esto". Lo correcto seria detallar la

situacion exacta en que la otra persona se equivocd y no acudir al
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"siempre” y al "esto" que por lo demas, conlleva a confrontaciones

innecesarias. Situacion reiterativa también al responder con preguntas.

HABILIDAD DE LA EMPATIA

Poder de entenderse con otra persona y tener cierta afinidad.

HABILIDAD DE LA GENUIDAD

Caracteristica innata de los nifios, los cuales, la van perdiendo a medida
que van creciendo y socializandose. Asi como su nombre lo indica, se
trata de ser genuinos, auténticos, pero no impulsivos, o sea, hay que
pensar antes de hablar.

HABILIDAD DE LA INMEDIATEZ
Comunicacion abierta y directa con el resto.

HABILIDAD DE LA CONFRONTACION

No constituye agredir verbalmente a otra persona, sino procurar llegar a
un acuerdo en aspectos en que discrepen.

3.6 LA COMUNICACION EN LOS EQUIPOS.

Muchos problemas de equipo resultan de la incapacidad de los lideres o
de los integrantes para comunicarse con otros miembros. En los grupos
heterogéneos es particularmente importante que cada persona se

cerciore que se esta comunicando con todos los miembros.
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A medida que el trabajo en equipo se va volviendo mas complejo, el rol de

las comunicaciones se va haciendo cada vez mas preponderante.

Cuando existe un deseo de cambiar la actitud o la conducta de los
miembros de un equipo, la comunicacidon en ambos sentidos en las
discusiones formales o informales tiende a ser mas eficaz que una charla

o una orden directa por parte del lider.

Los integrantes del equipo son mas productivos cuando sienten que
tienen acceso a toda la informacion pertinente. Es particularmente
importante para cada persona la comunicacion respecto a asuntos que

afectan directamente a él y a la definiciéon de su papel.

Los equipos mas productivos tienen establecida una red de
comunicaciones mas adecuada que aquellos que son menos productivos.
Hay mayor participacién, productividad y satisfaccidon cuando los
integrantes sienten que tienen el derecho a intervenir en la discusion y
donde se proveen los medios para concesiones mutuas adecuadas entre
los conductores y los otros miembros.

Los lideres exitosos a menudo logran sus resultados prestando atencion
no solo a los miembros como individuos, sino a las relaciones,

interacciones y comunicaciones dentro del equipo.

Cuando se suprimen o se ignoran las comunicaciones formales, por lo
general surgen lineas de comunicacion informales. En los equipos donde
hay una conduccion dominante, las estructuras de organizacion informal
que surgen a menudo distorsionan el funcionamiento por tener objetivos
que chocan con los del equipo. Un subgrupo gue siente que sus lineas

de comunicaciéon estan bloqueadas puede adoptar como objetivo crear
dificultades al lider.
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En la mayoria de los casos, una disminucion de la interaccion traera como
consecuencia una merma en la fuerza de los sentimientos y de las

sensibilidades interpersonales y disminuird la identificacion del miembro
con el equipo.

Como vemos, es responsabilidad importante de quien asuma en algin

momento el rol de liderazgo poner especial empeno en la eficacia de sus
comunicaciones.

Cada proceso de comunicacidon tiene sus caracteristicas particulares,

existen algunas reglas fundamentales para lograr una comunicacion
efectiva:

¢ Ayudar al receptor a comprender el problema en general,
haciéndole ver que puede ser definido desde diferentes
perspectivas, y que cada una de ellas puede llevar a diferentes
estrategias para resolverlo.

o Es necesario organizar el didlogo de manera tal que los puntos
esenciales sean faciles de reconocer y recordar.

e Facilitar el nivel de comprensiéon exacto que a nuestro juicio se
necesite, aportando la informacién basica necesaria. No hacer
planteamientos a un nivel superior innecesario ni dejar al receptor
frenie a series de datos imprecisos o incompletos

+ Asegurar en presentar datos exactos y hacer interpretaciones

correctas de ellos.

e Aportar informacién nueva y util. No limitarse a repetir lo que todo
el mundo sabe.

o Poner el mayor cuidado en la formulacién de los objetivos que
proponemos lograr, teniendo presente como es nuestro recepior,
evaluar de acuerdo con la via de comunicacion que se va a utilizar.

s Observar qué se ha logrado con la comunicacion, para aprender de
los errores.
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CAPITULO IV

5.1 ANALISIS DEL TRABAJO EN EQUIPO EN LA
COORDINACION DE EXPLORACION Y
EXPLOTACION.

La técnica que se utilizo para investigar la situacién actual del trabajo en
equipo de la Direccidon Nacional de Hidrocarburos, fue mediante la

encuesta.

La encuesta esta enfocada para obtener la mayor informacion posible, se
realiza mediante preguntas abiertas y esta dirigida a todo el universo de
los integrantes de la Coordinacion de Exploracion y Explotacion que son
parte de la investigacion. Las preguntas que se realiza depende de la

informacién se quiera obtener.

La Coordinacién de Exploracion y Explotacidn esta conformada de un
Coordinador, 4 lideres uno por cada subproceso, cuatro auxiliares y 21

técnicos responsables de la ejecucion y atencién de los clientes externos.

Para realizar un diagnostico, las encuestas se las dirigira a los integrantes
de la Coordinacion de Exploracidén y Explotaciéon, para lo cual se realizé
un listado de las preguntas o temas referentes al Trabajo en equipo, que
nos permite evaluar el clima de los integrantes de la Coordinacion.

1. La necesidad de crear equipos de trabajo en la Coordinacion de
Exploracion y Explotacién es fundamental, esto se evidencia por cuanto el
53.3 % de los entrevistados consideraron que era muy bueno crear

equipos de trabajo; ademas, el 40% consideraron que era excelente, el
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6.7% lo considera de bueno, esto se evidencia por cuanto mejora con la
atencion y agilita los procesos, el siguiente cuadro No. 1 y grafico No. 1
describe las respuestas a esta pregunta.

Cuadro No. 1
FRECUENCIA
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTUAL
(%)
EXCELENTE 12 40.0
MUY
BUENO 16 53.3
BUENO 2 6.7
MALO 0 0.0
TOTAL 30 100
Grafico No. 1
Grafico
Crear Equipos n%% trabajo

BLENO
ve EXCELENTE

a0%

MUY BUENO
53%

2. Referente a las reuniones de trabajo para intercambiar experiencias y
compartir conocimientos el 43.3% considera que es muy bueno, el 40%
considera excelente, es decir permite incrementar conocimientos, el

16.7% considera que es bueno, como se refleja en el cuadro No. 2
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Cuadro No. 2

FRECUENCIA
VARIABLE | FRECUENCIA | PORCENTUAL
(%)

EXCELENTE 12 40.0
MUY

BUENO 13 43.3

BUENO 5 16.7

MALO 0 0.0

TOTAL 30 100

Grafico No. 2

Grafico
Intercambio de Experiencias

BUENO  MALD
17% %

EXCELEMTE

MUY BUENG
43%%

3.- Existe en esta Coordinacién la predisposicion a aceptar y discutir
ideas y nuevas propuestas: el 50% considera que es buena la
predisposicion de los lideres en aceptar nuevas propuestas, el 30%

considera como muy buena la actitud de los lideres de aceptar nuevas
propuestas.
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Cuadro No. 3

Grafico No. 3

FRECUENCIA
V. BLE CUEN
ARIA FRE CIA PORCENTUAL
EXCELENTE 2 6.7
MUY
BUENO 9 30.0
BUENO 15 50.0
MALO 4 13.3
TOTAL 30 100
GRAFICO No. 3
MALD EXCELENTE
13% 7%
BUENO

Ei)

4.- ; Que calificacién asignaria a los lideres de la Coordinacion?

En la Coordinacién de Exploracion y Exploracién existe un malestar de los
integrantes, por cuanto los lideres inicialmente se designaron para un
periodo de un afio y se han mantenido por un mayor periodo, el puntaje
de 63% evidencia que es necesario oxigenar y amerita realizar urgente

un cambio de lideres, el cuadro No. 4 y el correspondiente grafico muestra

el resultado de a pregunta.
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- FRECUENCIA
: VARIABLE | FRECUENCIA
¢ PORCENTUAL
¢ EXCELENTE 0 0.0
¢ MUY
¢ BUENO 6 20.0
¢ BUENO 5 16.7
¢ MALO 19 63.3
{ TOTAL 30 100
£

Grafico No. 4
o
c
€
" GRAFICO No. 4

MALC EXCELENTE

5 .- El personal de la Coordinacidon se encuentra incentivado para

encontrar los maximos estandares en su labor.

El resultado de esta pregunta se deriva del resultado de la pregunta
anterior, en donde se evidencia el malestar de los integrantes por cuanto
todos se esfuerzan por desarroliar de la mejor manera el trabajo, pero al
no haber incentivos de crecimiento, crea un malestar, muchas veces se
evidencia que solo un grupo de personas acceden a la capacitacién o lo

que es peor se pierden cursos por el hecho del conformismo de ciertos
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lideres, el malestar se refleja en la frecuencia porcentual obtenida 60%

consideran de mala la actuacion de los lideres, cuadro No. 5 grafico No. 5.

Cuadro No. 5

FRECUENCIA

VARIABLE FRECUENCIA PORGENTUAL
EXCELENTE 0 0.0
MUY

BUENO 0 0.0
BUENQO 12 40.0
MALO 18 60.0
TOTAL 30 100

Grafico No. 5

GRAFICO No. 5

MUY BUERD EXCELENTE

6.- La actitud de los lideres hacia los conflictos interpersonales es: De
integrantes de la Coordinacion el 60 % califican de mala la actitud de los
lideres para resolver los conflictos interpersonales el 26.7% califican de

buena a la actitud de los lideres. Cuadro No. 6, grafico No. 6
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Cuadro No. 6

FRECUENCIA
VARIABLE | FRECUENCIA | o 0 cev=iaL
EXCELENTE 3 10.0
MUY
BUENO 1 3.3
BUENO 26.7
MALO 18 020
TOTAL 30 100
Grafico No. 6
GRAFICONo. 6
EXCELENTE
1065
MUY BUENO

3%

7.- Como define la confianza de los lideres a los integrantes del equipo de
trabajo.

Los lideres reflejan una buena confianza de los integrantes del equipo de
trabajo, la elaboracion de los documentos son de responsabilidad de los
integrantes bajo la supervision de los lideres y del coordinador del
proceso, quienes dan el visto bueno para la firma del Director Nacional,
Cuadro No. 7, Grafico No. 7.
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Cuadro No. 7

VARIABLE | FRECUENCIA FRECUENCIA
PORCENTUAL
EXCELENTE 3 Y
MUY
BUENO 6 20.0
BUENO 21 555
MALO 0 50
TOTAL 30 55

Grafico No. 7

GRAFICO No.7

MALO EXCELENTE

MUY BUENO
23%

8.- La manera con la que los Lideres y Coordinadores definen los
objetivos generales es: el 46.7 % de los integrantes califican de buena a

los objetivos generales que plantean los lideres y el Coordinador.
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Cuadro No. 8

FRECUENCIA
B
VARIABLE | FRECUENCIA | [R=Crintl
EXCELENTE 7 23.3
MUY
BUENO 1 3.3
BUENO 14 46.7
MALO 8 26.7
TOTAL 30 100
Grafico No. 8
GRAFICO No. 8
MALO EXCELENTE

9.- El grado de compromiso de los integrantes de la Coordinacion esta
identificado con los objetivos de la DNH es: el resultado se refleja porque
los integrantes se identifican con las funciones que desempefan, la cual

se realiza de la mejor manera y utilizando los recursos disponibles. EI
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cuadro No. 9 refleja {os resultados.
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Cuadro No.9

FRECUENCIA

VARIABLE | FRECUENCIA PORGENTUAL
EXCELENTE 1 3.3
MUY
BUENO 21 70.0
BUENO 8 26.7
MALO 0 0.0
TOTAL 30 100

Grafico No. 9

GRAFICO No.9

MUY BUENOD
0%

10.- El grado de comunicacion entre el personal de la Coordinacién es:

En la Coordinacion de Exploracion y Explotacion de la Direccidn Nacional
de Hidrocarburos el grado de comunicacion de los integrantes del proceso
es bueno, esto se refleja por cuanto el Coordinador ha dado apertura a
los integrantes de la Coordinacion y el frabajo se desarrolla de manera
Optima en un ambiente amigable. Cuadro No. 10 y Grafico No. 10.
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Cuadro No. 10

FRECUENCIA
VARIABLE | FRECUENCIA PORGENTUAL
EXCELENTE 0 0.0
MUY
BUENO 1 3.3
BUENO 23 76.7
MALQO 6 20.0
TOTAL 30 100
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Grafico No 10

GRAFICO No. 10

MALO EXGEIEHUENO
2004 096396

BUENO
774
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CAPITULO V

5.1 CONCLUSIONES

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere de tiempo,
dado que se requiere de adquirir habilidades y capacidades especiales
necesarias para el desempefio arménico de la labor.

Los integrantes de los equipos de trabajo deben ser capaces de:
gestionar su tiempo para llevar a cabo su trabajo diaric ademéas de
participar en las actividades del equipo; alternar faciimente entre varios
procesos de pensamiento para tomar decisiones, resolver problemas, y
comprender el proceso de toma de decisiones comunicarse eficazmente
para negociar las diferencias individuales.

La idea de que dos cabezas piensan mejor que una, tres mucho mejor,
para que el equipo funcione bien, es necesario tener claro lo que se
quiere lograr, reconocer qué labores puede desarrollar cada uno de los
miembros del equipo; Es asi como un equipo descubre para qué son
buenos sus miembros, teniendo como resultade que funcione bien el
equipo de trabajo.

El Trabajo en equipo permite disminuir y agilitar los trabajos ya que todos
colaboran para obtener buenos resultados, esto también depende de la
calidad de lideres y de la comunicacion de estos, para lograr un buen

resultado es necesario aprender a escuchar y respetar las nuevas ideas y
planteamientos.

Ademas es importante obtener un grupo bien organizado; con roles y
responsabilidades, con relaciones de poder claros, con un lider aceptado

por todos, con reglas, principios y valores que crientan la conducta de las
personas.
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Todos deben conocer y comprometerse con esas reglas y el papel que le
corresponde a cada uno.

Con la finalidad de agilitar la atencién de los diferentes tipos de trabajos
solicitados por las empresas petroleras privadas y estatales, en la
Coordinacion de Exploracion y Explotacion de la Direccidn Nacional de

Hidrocarburos, se formaron equipos de trabajo.

El trabajo en equipo permite analizar y atender de mejor manera a los

clientes externos, en un menor tiempo.

5.2 RECOMENDACIONES

Con la finalidad de que funcione el trabajo en equipo se recomienda
organizar las actividades, elaborande un cronograma de actividades,
coordinando las reuniones de trabajo.

Elaborar reglas basicas del trabajo en equipo las cuales se deben cumplir
y establecer llamados de atencién a los que incumplan, estas reglas esta

basado en el horario, asistencia a reuniones y el cumplimiento del trabajo.

Si una persona no disfruta lo que hace y demuestra un malestar hacia ios
demas integrantes del equipo de trabajo creando dificultades, es
preferible prescindir de este.

El equipo de trabajo puede tener problemas cuando uno de sus miembros
no colabora con los demas, no realiza su trabajo en el tiempo esperado,

no hace su trabajo con alegria y placer, Se pelea o habla mal de una
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persona a sus espaldas, llega tarde casi siempre. Todos estos problemas

son retos que tendra que resolver el lider del equipo.
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Anexo No. 2. MARCO LEGAL
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Anexo No. 3 MODELO ORGANIZACIONAL DE LA
DIRECCION NACIONAL DE HIDROCARBUROS
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Anexo No. 4 ORGANIGRAMA COORDINACION DE EXPLORACION Y
EXPLOTACION

 COORDIAGIONDE ~
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Anexo No. 5

PLAMNIFICACION

GUE HaCER
ORGANIZACION

COMO O ESTOY HACIENDO COMO HACERLO

QUE CAMINO SEGUIR
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Anexo No 6 ENCUESTA

COORDINACION DE EXPLORACION Y EXPLOTACION
FECHA:

MARCAR CON UNA X SU RESPUESTUESTA

PREGUNTAS

MALQO

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

La necesidad de crear
equipos de trabajo en la
Coordinacion es:

Cree usted que las
reuniones para intercambiar
experiencias y compartir
conocimientos son:

Como calificaria la apertura
al dialogo de las personas.

Como calificaria el trabajo en
equipo en esta Coordinacién.

Existe en esta Coordinacién
la predisposicion a aceptar y
discutir ideas y propuestas a
ideas nuevas.

Que calificacion asignaria a
los lideres de fa
Coordinacion?

El personal de la
Coordinaciéon se encuentra
incentivado para encontrar
los maximos estandares en
su labor.

La actitud de los lideres
hacia los conflictos
interpersonales es:

Como define la confianza de
los lideres a los integrantes
del equipo de trabajo.

10

La manera con la que los
Lideres y Coordinadores
definen los objetivos

generales es.
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11

El grado de compromiso de los
integrantes de la Coordinacion
estd ideniificado con los
objetivos de {a DNH es:

12

El grado de comunicacién entre

el personal de la Coordinacion
es:

13

El grado de apoyo que
proporcionan los lideres para
alcanzar los Objetivos de la
Coordinacion es:

14

La manera de como lideres
analizan y resuelven los
conflictos interpersonales es:

15

El grado de cooperacién entre
los integrantes de los equipos
de trabajo es:
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Anexo No. 7. CRONOGRAMA DE EJECUCION DE LA MONOGRAFIA

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA ELABORACION DE LA
MONOGRAFIA

ACTIVIDADES ABRIL-07 MAYO-07 JUNIO-07 JULIO-07

ELABORACION, CORRECCION Y
APROBACION DEL PLAN DE LA NI
MONOGRAFIA

RECOPILACION BIBLIOGRAFICA E—

CAPITULO I
CAPITULO II P

CAPITULO III RS

REVISION DEL AVANCE DE LA o
MONOGRAFIA CORRECCIONES

CAPITULO IV [
CAPITULO V o

REVISION FINAL DE LA
MONOGRAFIA

ELABORACION, FINAL DE LA s
MONOGRAFIA
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