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OBJETIVO

Explorar si un curso de actualizacidén para ejecutivos, in-

crementa los repertorios de conocimientos de administracioén

y direccién de personal en unidades médicas y si estos co-

nocimientos se aplican en el puesto.



INTRODUCCTION

En el Instituto Mexicano del Seguro Social, insti-
tucidén de tipo descentralizado, el personal de alta gerencia
y el cuerpo de gobierno de cada unidad, alcanzaban dichos -
puestos teniendo poco conocimiento especifico de la tarea -

a desarrollar y en ocasiones se presentaba el caso de que -

aln siendo personas con mucha capacidad y estudios superio-

res, carecian de la informaciSn exhaustiva que el puesto re-
>

queria, asi como la falta de conocimiento del trabajo que te-

nian a cargo sus subordinados y colaboradores, sin contar con

las deficiencias administratiQas en este tipo de institucidn.

El presente trabajo pretende dar a conocer el es-
fuerzo aplicado por un grupo de médicos, administradores, psi-
coélogos, etc., para el mejoramiento del servicio que se brin-
da en estas unidades, ya que los asistentes a los cursos tie-
nen a su cargo un grupo considerable de personas con las cua -
les no han establecido relaciones adecuadas que faciliten
el desempefio de la labor de todos los miembros. El servicio que
se presta parece padecer deficiencias, como consecuencia de -
ésto.

Agradecemos las facilidades que nos ha brindado di-

cha Institucidn y en especial al Dr. Rafael Senties V., Coor-

dinador General de la Subdireccidn General Médica.



ANTECEDENTES

La capacitacién para el trabajo especializado con
grupos dentro de las organizaciones.esta poco desarrollado,
Con lo que se sefiala la importancia de incrementar la capa-
citacidn,ya que se sabe es el medio para atacar y resolver -
la ignorancia y la absolescencia,entendiendo la primera como
la falta total de conocimientos especificos a cualquier ma-
teria, y la segunda como el atraso de conocimientos, es de-
cir, la falta de actualizacidn de los mismos.

"Para que el objetivo general de una empresa se lo-
gre plenamente, es necesaria la funcidén de capacitacién que co-
labora apoftando a la empresa un personal debidamente adies-
trado, capacitado y desarrollado, para que desempefie bien sus
funciones, habiendo previamente descubierto las necesidades
reales de la empresa" (Ruiz Ballinas, 1973).

Asi,la capacitacidn es el medio o instrumento que
ensefla y desarrolla sistemdticamente y col&ca en circunstan-
cias de competencia a cualquier personal, aunque la capacita-
cidén disminuya la incompetencia, ésta no desaparecerd cuando
el personal presenta problemas agudos de incompetencia. Los
objetivos de la capacitacidén son las metas o fines que se es-
éera alcanzar en un futuro determinado, mediante la buena rea-

lizacién de un trabajo y llegar a un resultado; la capacitacidn



es la funcidén educativa de una empresa por la cual se satis-
facen necesidades presentes y se preveen ﬁecesidades futuras
respecto de la preparacién y habilidad de los colaboradores.

Tendremos que responder que el aprendizaje es, preci-
samate, el meollo del entrenamiento y capacitacidn. El entre-
namiento existe para provocar aprendizaje. Es un proceso abier-
to, una secuencia de experiencias, una serie de oportunidades
de aprender en las que el sujeto estd expuesto de modo mas o
menos sistemdatico a ciertos conocimientos o hechos, la conduc-
ta de este sujeto debe cambiar durante el proceso de entrena-
miento, en algun aspecto, gracias al aprendizaje.

Los programas orientados a desarrollar ejecutivos
han cambiado con los afios, pues actualmente la preparacidén de
ejecutivos se considera como la aplicacién de esfuerzo planea-
dos para ayudar a mantener y a mejorar ejecutivos en los nive-
les medios y superiores de las organizaciones, para que puedan
alcanzar en forma mis efectiva los objetivos de la organiza-
ciodn.

La finalidad de los programas de capacitacidn pode-
mos decir que es suministrar experiencias que desarrollen o
modifiquen la conducta de los empleados de tal forma que és-
tos al realizar su trabajo, lo hagan eficazmente para los fi-

nes y objetivos de la organizacidn.



Los objetivos de los programas también han cambiado,
desde preparar ejecutivos que saben, a ejecutivos que apren-
den a ocupar puestos o responsabilidades de mayor categoria,
dandoles conocimientos en planeacidn, organizacidn, control,
finanzas, mercado, relaciones humanas, relaciones publicas,
etc., y que son necesarias en la actualidad y en el futuro.
La capacitacidn sirve para encauzar al personal de una empre-
sa, logrando una auténtica automotivacidn e integracién en la
misma. De esta manera son dos los fines basicos de la capa-
citaciédn:

1. Promover el desarrollo integral del personal y asi el de-
sarrollo de la empresa.

2. Lograrvun conocimiento técnico especializado, necesario
para el desempefio eficaz del puesto.

Cabe seflalarse que los programas que se imparten en
laa grandes organizaciones varian en la finalidad y naturaleza
de los mismos y algunas de estas variaciones pueden ser:

a) Aumento y desarrollo de la capacidad nétural de los emplea-
dos para realizar bien el trabajo.

b) Enseflar a los capacitados todo lo referente a la organi-
zacidn.

c) Modificaciones de las actitudes del personal, etc.



En 1968, Rodriguez Solis, realizd un estudio acerca
del aspecto técnico y aplicacidn de la capacitacidn y adies-
tramiento en los centros del I.M.S.S., se observd que para el
logro de una Optima planeacidén de la capacitacidén y adiestra-
miento, hay que seguir algunos pasos como son:

- "Determinar la necesidad de capacitacidén y adies-
tramiento por medio de la aplicacidn de cuestio-
narios; aunque es dificil determinar las necesi-
dades de adiestramiento por medio de encuestas,
ya que se hacen a nivel de gerencia y general-
mente los ejecutivos desconocen los problemas del
proceso o consideran que su jerarquia les impide
llenar los cuestionarios y se los pasan a su se-
cretaria para que los contesten, lo que trae co-
mo consecuencia que éstas lo hagan inadecuadamente”.

- " Se disefid el sistema y procedimiento educativo,
ya destacadas las necesidades de capacitacidn y -
adiestramiento, se analizan algunos puntos como
programas, metodologia, hojas de evaluacidn, etc."

Para el cumplimiento de los objetivos, cada centro de
adiestramiento técnico contaba con los medios necesarios para
realizarlo. Un aspecto positivo en el articulo fué la deteccidn
de necesidades para capacitar a los empleados; y asi poder ha-

cer una Sptima planeacidén de la capacitacidn y adiestramiento.



Un aspecto negativo que se presentd en la aplica-
cidén de cuestionarios para detectar necesidades de adiestra—
miento y capacitacidén a ejecutivos, es que no le dedican -
tiempo para contestar ni se interesaban en obtener mayor in-
formacién de los cuestionarios.

En 1972, Gudifio, investigd las actitudes ante la ca-
pacitacién y sefiald que; sélo cuando se investigaba cuidadosa-
mente las necesidades de adiestramiento y se propiciaba en el
personal actitudes favorables hacia los cursos, se podria -
estar seguro de obtener resultados positivos. Si el personal
tenia actitudes desfavorables hacia el adiestramiento, era -
preferible aplazar los cursos y desde luego, realizar una
campafia de sensibilizacidén que cambiara la valoracidén y expec-
tativas de los destinatarios del curso.

El estudio que se llevdo a cabo de la capacitacidn a
choferes en relaciones humanas. Hizo un andlisis de puestos
que determindé que los operadores de autobuses, ademas de con-
ducir el vehiculo eran representantes de la empresa, y agentes
de publicidad y relaciones publicas.

En el procedimiento, primero se realizd una selec-
cidén de conductas adecuadas para la interaccidén social y se
definieron algunos; como presentacion de cada uno asocidndose
a-un objeto a fin de que los compafieros no se olvidaran de él,

ni de su nombre.



Se esﬁablecié por principio reforzar las conductas
que se consideraron adecuadas.
El Curso de Relaciones Humanas se dividid en cinco
sesiones de dos horas y media cada una.
la. Aprender quien es quien.
2a. Perder el miedo a hablar.
3a. Expresar sus ideas.
4a. Hablar sobre temas fijos.
5a. Cada uno‘hablé de su persona individual
y su trabajo,
Los resultados muestran que las actitudes son conduc-
tas que en un momento dado pueden ser manipulados.

En el estudio que se realizd,lo positivo fué el re-
E

~—

forzamiento de conductas adecuadas al personal ya que con éste

#

se incrementd el nivel de buenas relaciones humanas.

En 1973 en base a la importancia que se le ha dado
al proceso de desarrollo organizacional y a los estudios de
Frederick Hezberg en el caso Westerm Reserve University Thomas
L. Morris (1973), disefi6 en septiembre de 1969 en el Hospital
de Harford en Harford Conn., un estudio para promover un clima
que facilitamala satisfaccidn en el trabajo, el reconocimiento,
la realizacidén y la responsabilidad a través de la creacidén del
departamento de desarrollo de empleados cuya funcién era promo-

ver programas de capacitacidén y desarrollar una "Politica de -



oportunidades promocionales”, donde se estimulaba el interés
para ocupar puestos de mas responsabilidad.

Desde el comienzo de esta politica, se promovieron
400 empleados.

Un problema sin embargo, fué la dificultad que se
presentd cuando los empleados que buscaban un ascenso, deja-
ron sus trabajos para adquirir conocimientos a través de la
capacitacidén que se requeria para los nuevos puestos. Como
consecuencia de ésto, en 1970, se establecié un fondo con ;n
subsidio anual de 37,000 ddlares para empleados que dedican
tiempo completo a su capacitacidén y a quienes se les asegu-

raba un ascenso al término de su capacitacidn.

Para incrementar las probabilidades de éxito, la com-

pafiia asequraba la asistencia a través de registros diarios,
pues el programa se desarrollaba durante la jornada de tra-
bajo. Al momento 123 empleados habian participado en esta -
promocidn.

Asi, aunque la meta para promovefse era clara, se
presentaron casos estandares de entrada artificiales, prejui-
' cios, etc., por lo que en lugar de tener una lista de requi-
sitos de entrada, toda persona que deseaba estos cursos de-
beria completar aat;-facﬁoriamente un programa tutorial de

9 semanas qQue inclufa aspectos didacticos, matemdticas ba-

sicas y practicas de clinica, al final cada estudiante era



evaluado y los maestros y coordinadores hacian las reco=
mendaciones para el empleado elegible de tener un nuevo
trabajo dentro del mismo hospital.

Este programa también se implementd en enfermeria,
con un curso de enfermeria practica y 27 enfermeras ascen=
dieron con este programa.

En étoﬂo de 1971, se ofrecieron 9 seminarios de
desarrollo administrativo de 163 cuales 243 médicos de ni=
vel intermedio que funcionahan como supervisores participa-
ron con un promedio de asistencia de 89%.

La conclusién final a la que llega el autor, fué
que el requisito indispensable para un programa de desarrollo
de empleados debe ser el clima apropiado y que se debe esta=
blecer primero en los niveles de alta gerencia para fomentar
la comunicacidén y desarrollo profesional de todo el personal.

El articulo establece que la capacitacién es un
factor motivacional importante y por ésto se aplica al per-
sonal médico y de enfermeria.

La bisqueda de grupos interdisciplinarios capaci=
tados es positivo, pues en estas organizaciones la labor con-
junta es la que ofrece la oportunidad de mejorar el servicio.
El ascenso qQue resultaba con la oportunidad de preparacidn
era un medio objetivo para que las personas tuvieran en mente

el deseo de superacién. Sin embargo, falta mayor informacidn



sobre el programa de capacitacién y los registros sobre la

poblacidn asistente no estaba determinada en el artidulo. Los
criterios de promocién no se establecen y las variables que
se determinaron por el departamento de de-aftollo para la
captacidn del personal no se explicitaron.

En diciembre de 1974, Walter Patterson, Anthony =
Mc Yann y Baymond Matheius, plantearon la oportunidad de
capacitar a los ejecutivos para mejorar la toma de decisio=
nes adecuada a un costo muy bajo. |

El director de capacitacién en una compafiia, quiso
seleccionar entre 4 temas de entrenamiento en un programa de
desarrollo de administradores; para solo presentar un tema;
pidiéndole a tres empleados de la compafiia su opinién acerca
de los temas y que jerarquizaran en orden preferencial segiin
sus valores, cual seria el primero.

El director del curso obtuvo un promedio de los
datos acerca de los temas y encontrd que algunos temas tenian
igual promedio y se objetd que si los daéoa se analizaban =
aigebréicamente, podran dar informacién a quienes tomaban
decisiones de que éstas no eran éorrectas, por lo tanto, =
ésto dependia de dos factores impoftantes gue eran:la calidad
y el procedimientq analitico. Se concluyo que lo que todo di=
‘rector debe hacer es instruir a los participantes en esta -

2
area.

10.



Uno de los aspectos positivos del articulo fué la
oportunidad de capacitar a ejecutivos para mejorar su toma
de decisiones ya que es de gran importancia y trascendencia
que ésta sea adecuada.

Un aspecto negativo fué que se pididé la partici= :
pacién de tres empleados a los cuales no se les entrend para
poder valorar qué tema se daria primero.

Roderick Wilkinson (1975) realizd un trabajojcon
la Scottish Engineering Comp;ny y seflalé la importancia de
determinar los objetivos conductuales para el estableci=
miento de un programa de capacitacidn, dejando de lado unica=
mente el "sentimiento” buscando funciones que sean medidas de=
seables y aceptables en términos de eficiencia para que fue=
ran capacitadas.

El.autor no determiné la poblacidén a la que se en=
trevistd y sélo al final se copid el texto del cuestionario y
establecia ia prioridad de tener conductas medibles para que
se implantaran en los programas de capacitacidon de esta com=
paflia por lo que a pesar de la importancia que tiene no se
profundizé en una investigacidn metodolégica mayor.

Ruth D. Salinger (1975) que trabajaba en el Bureau
of Training de los E.U.A., hizo un estudio en 1974 en el que

se investigd la presencia de factores para el desarrollo y

entrenamiento de los empleados, se analizaron: presupuesto,

11.



personal, tamafio, estructuras y rango de ocupaciones.

En varios cursos se analizaron éstos, supervisados
por una computadora a través de un cuestionario para los em=
pleados, los resultados fueron los siguientes:

- Los beneficios del desarrollo y de la capacita=
cidén no fueron muy claros y por eso los recur=
s08 se aplicaron en areas donde los beneficios
eran mas evidentes como presupuesto e inventa=
rios.

- El director principal no tenia claro el benefi=
cio y por eso el mismo no participé o promovid
este desarrollo.

‘- La direccidn principal no tenia un planteamiento
sistemiatico del presupuesto para estos cursos.

- Los directores no plantearon, no establecieron
tiempo y dinero para el desarrollo de sus emplea-
dos.

- Los supervisores tuvieron dificultades para com=
pletar las normas de produccidon pues los emplea=
dos estaban en los cursos.

- Cuando se desarrollaron los cursos generalmente
los objetivos eran a corto plazo y faltd planea=

cién en los programas.

12,
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Sefiald el autor que los programas externos son

deficientes,pues los métodos y técnicas usadas son contra-
rias en ocasiones a las practicas de la organizacidn.

Si se realizaba un programa interno, con frecuencia
no se trabajaba con la Direccidén en conjunto y el Coordinador
s6lo consultaba los problemas de los principales servicios con
el Supervisor exclusivamente.

Por otra parte los cursos centraron su atencidén en
la planeacién y organizacién‘y poco en la Direccidén, los re-
sultados mostraron que los supervisores tenian una media de
acercamiento con sus empleados de tres por afio.

La probabilidad de aumentar los programas de desa-
rrollo en esta organizacidn estaba sujeta a que la organiza-
cién pudiera soportar la aplicacién de conocimientos o habi-
lidades nuevas y en ocasiones diferentes a los que se desa-
rrollaban normalmente cuando los empleados regresaron al tra-
bajo diario.‘

Convendria sefialar que la objetivizacidén de la fal-
ta de acercamiento de las autoridades, asi como el deseo de
evaluacidén y la apertura para aceptar nuevos cambios diferen-
tes a los tradicionales es un aspecto positivo de este articulo.

Faltd informacidn sobre la matodologia de aplicacidn
del cuestionario a los directivos y parece que la opinidén de

los subordinados no se tomé en cuenta como deberia haber su-

cedido.
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Existen pocos estudios en relacidén a la evaluacidén de cur-
sos de captacidn e instituciones de salud, en nuestro‘pais,
este problema se agudiza mds por que la estructura burocra- .
tica de las instituciones de salud que no cuenta con equipo
capacitado para hacer este tipo de evaluaciones.

La implementacién de cursos de capacitacidén conlle-
van una interrelacién entre los objetivos de los mismos y su.
evaluacidn posterior, por lo que se han emitido conclusiqnes
sin un respaldo metodoldgico y objetivo. Como resultado de
ésto, fué necesario realizar investigaciones para ahondar
mas en los beneficios personales y organizacionales de los
cursos de capacitaciodn.

'El problema en toda investigacidn sobre capacitacidn
se complica, muy a menudo, por la conducta reportada, ya que
por su propia naturaleza no es observable.

Son principalmente las llamadas "reacciones subje-
tivas" las'que predominan en estos casos. Ademas es muy pro-
bable que el reporte que se hace de la propia conducta esté
considerablemente influida por la audiencia a la cual se di-
rige o por el experimentador a quien se le comunica.

Asi,el presente trabajo se propone investigar si
los efectos que un curso de actualizacidn para ejecutivos,
incrementa los repertorios de conocimientos de administracidn

y direccidn de personal de unidades de atencién médica y si



estos conocimientos se aplican en el puesto.

Es decir,analizar los efectos.del curso que se
imparte para médicos directivos de unidades de atencidén mé-
dica en el I.M.S.S., y si éstos incrementan significativamen-
te los repertorios de conocimientos de administracion y direc-
cién al ser e&aluados por sus jefes, subordinados directos,
subordinados indirectos y el interesado.

Dado que los cursos de actualizacidén para ejecuti-
vos que se imparten en esta institucidén son los primeros en
su género, es que surge el interés en este tema.

La capacitacidn incluye el adiestramiento, pero su
objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo
en los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la ca-
pacitacitac@én se imparte a empleados, ejecutivos y funcio-
narios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual
bastante importante.

Al asumir un puesto de direccidén en una organiza-
cién donde no existe coordinacidn, ni trabajo colectivo, el
director se enfrenta a uno de los mayores retos, la capaci-
tacién, ya que los resultados de una buena preparacion puede
durar mas que cualquier otro efecto que la direccidn haya

logrado en la organizacidn.

15.
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Todo adiestramiento guarda también relacidén con 2l
traslado, puesto que aquéllo que se aprende durante el adies-
tramiento se espera que sea utilizado en una situacidn real
de trabajo, el traslado del adiestramiento dependera de los
métodos y procedimientos de adiestramiento usados en el caso
particular.

Un gerente capacitado representaria, s1 esto se
llevara a cabo, uno de los principales objetivas de cualquier
empresa. El mejoramiento de este ejecutivo, puede - - -
considerarse a la luz de la misma inversidén. Es decir, resul-
ta provechoso contar con los mejores y la formacién de ejecu-
tivos es una inversidn que requiere planeacidén, orientacidn y
un juicio maduro para rendimientos maximos.

La capacitacidén esencial es la base de su eleva-
cidén en la jerarquia de las actividades individuales y para la
organizacidn,porque al acrecentar el rendimiento del trabajo
aumentarda la produccién, disminuirdn los costos y se elevaran
las utilidades y las satisfacciones persoﬁales.

Podemos considerar que los fines de la capacitacidn
genéricamente hablando, consisten en el mejoramiento de la
técnica y de la ciencia, asi como su ampliacién hacia nuevas
perspectivas para alcanzar una integracién del trabajador en

todos sus aspectos.

le6.
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El mejoramiento de la técnica y su ampliacién a
nuevas perspectivas, son tambien funciones d« la capacita-
cion. El mejoramiento y la ampliacidén de la técnica, pueden
constituir un modo de seleccidén interna; ya que puede aspirar
a nuevos puestos.

La capacitacidn de personal, es el medio para que
el instituto prepare su personal para ai brindarle un esti-
mulo, incentivo o identificacién con la institucidén misma.

Dicho por las autoridades del instituto, la capa-
citacidén tiene por objeto dentro del I.M.S.S., una supera-
cién mucho mayor cada dia por parte de los trabajadores, pa-
ra asi poder servir a la comunidad en que vive, relacidén be-
néfica para el pais y para el propio trabajador.

La institucidén interesada en adiestrar ejecutivos
de nivel medio (considerando ejecutivos de nivel medio a los
directores de unidades de atencion médica); programé el curso
de capacitacidén para el personal directivo de las unidades de
atencién médica a nivel nacional.

El interés inicial por parte de las autoridades de
la institucidn se centrd principalmente en este tipo de per-
sonal directivo por tres razones:

a) La necesidad de un eslzbdn gue uniera el aspec-

to tedrico con el practico aplicativo; el as-

pecto tedrico estaba dado por las autoridades



b)

18.

dedicadas a la planeacidén y programacién de

tareas (Subdireccidén General Médica y sus co-
rrespondientes Jefaturas), el aspecto practico
donde la teoria se aplica al campo de trabajo de
manera directa.

Y dada la falta de comunicacién y al limitado
manejo de terminologia técnica del personal al que
iba dirigido la programacién, es que se buscd
implementar a este eslabdn (Director) quieﬁ ten-
dria un repertorio técnico mas amplio y adecuado
para poder transmitir los cambios operativos den-
tro de cada una de las unidades de atencidon mé-
dica.

La transmisidon de informacidén se daba tanto al
personal médico como paramédico que laboraba en
la Unidad y que en uUltima instancia,eran quie-
nes otorgan el servicio especifico de esta ins-

tituciodn.

Por que se vié la necesidad de que el direc-

tor, (no importando la unidad que tuviera a su
cargo) fuera una persona en la cual recayera la
responsabilidad de la aplicacién de la adminis-
tracidén cientifica,sustentada en bases mas s6-

lidas.
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c) Asimismo se buscé una mejor atencidén al de-
rechohabiente, tratando de que desapareciera
la imagen desvirtuada del director como una
persona negativa, impuesta por las altas auto-
ridades de la institucidn,sin tomar en cuenta sus
capacidades y limitaciones para el puesto.

La duracién de este curso fué de seis meses con un
horario de 8.00 am a 2.00 pm. y de 4.00 a 8.00 pm. de lu-
nes a viernes.

Se realizaban dos cursos por afio, ya que cada seis
meses se extendia una convocatoria para aquéllos médicos que
desearan asistir a la seleccidén de directivos y en caso de
quedar aceptados eran incluidos en el curso.

Esta convocatoria sefilalaba los siguientes pasos a
seguir:

- Dirigirse a la jefatura correspondiente (Valle
de México o Estados) por uma solicitud y hoja
de requisitos.

(APENDICE No. 1 y No. 2).

- Ya llenada la solicitud, se entregaba nuevamen-
te a la Jefatura y ahi se le daba fecha y lugar
de examen para la seleccidn.

- La seleccidn se realizaba en un local destinado

especificamente para la misma dentro de la ins-



titucidn; dividiendo a los candidatos en grupos

de 10 peréonas cada uno, ya que el nﬁmero‘de can-
didatos era en promedio de 90 personas, donde 30
de éllos eran del Distrito Federal y 60 de los es-
tados.

El nUmero de participantes a cada curso variaba de-
pendiendo del mismo, sin embargo tenia como limite 35 per-
sonas por curso.

- Una vez seleccionados los candidatos al curso se
les citaba por medio de una carta que se les man-
daba a su domicilio particular, sefialando lugar,
fecha y hora para la iniciacidén del curso.

La organizacidén del curso estaba a cargo de un di-
rector y un coprdinador, ambos médicos de la institucidén y su
funcidn principal era la de coordinar las acciones del curso.
Ellos programaban las actividades y tareas a desarrollar y eran
los encargados de invitar a los ponentes para cada tema.

La mayoria de los ponentes formaban parte del per-
sonal de la institucidén. El programa comprendia 690 horas para
el desarrollo de los temas basicos y 229 horas dedicadas a la

realizacién de actividades practicas.
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METODO

SUJETOS :

De los asistentes al curso se seleccionaron como
muestra 32 médicos, de éstos, treinta eran hombres y dos
mujeres,cuyas edades fluctuaban entre los 35 y 50 afios,
con una antiguedad minima en el instituto de 5 afios, quie-
nes estaban en el puesto de directores en el D. F.

Las autoridades correspondientes habian colocado
a algunos egresados en puestos superiores como son los de
asesoria y supervisién delegacional y como el interés estaba
centrado en el director, es por ésto que la muestra presenta
estas caracteristicas de solo 32 personas. .

Los cursos se iniciaron en 1973 y se esperd a que
colocaran a-los asistentes en puestos directivos pues se
consideraba que el tiempo que tenian en ese puesto era im-
portante para conocer su desarrollo en el mismo, ya que ade-
mds se solicité de su jefe de zona correspondiente y dos su-
bordinados; uno al que se denomind directo y otro indirecto,
su colaboracién en la evaluacién de su actuacién.

VARIABLES:
Variable dependiente.

Resultado dado en -puntaje porcentual de un cues-

tionario aplicado a:

21..
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1) Interesado

2) Jefe ’

3) Subordinado directo

4) B8Subordinado indirecto

Cuestionario que consta de 9 factores siendo éstos:

1l.- Supervisidn:
Efectividad en planear, organizar, fomentar y
controlar el trabajo de subordinados y ganarse
su céoperacién. Efectividad general en logéar
que el trabajo se haga a través de los compa=
fieros.

2.- Relaciones Personales:
Entendimiento de las respuestas en relacidén a
los motivos de otro. El grado en el cual el di-
rectivo es eficaz en promover la cooperacidn en
lugar de utilizar la fuerza para lograr los ob-
jetivos de la organizacidén. Grado en el cual
usa tacto y habilidad para tratar con superio-
res, iguales o subordinados tomando en consi-
deracidn las necesidades de otros. Los motiva
para cooperar de forma similar.

3.- Cooperacién:

La disposicién a trabajar armoniosamente con

otros para que el trabajo salga bien. Tendencia
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a mantener actitudes positivas hacia los de-
mds, que se sientan cémodés trabajando con él.
Observacién y adaptacidén a las politicas de la
institucidn.

Toma de Decisiones:

Grado en el cual el director toma decisiones
basadas en datos sélidos y directos. Comprende
lo esencial dgl problema y obtiene los hechos,
valora las conéecuencias de cada alternativa y
llega a decisiones en funcidén del tiempo dis-
ponible. Toma las decisiones en funcidén de los
objetivos de la organizacidn.

Iniciativa:

El grado hasta el cual el directivo actida inde-
pendientemente en situaciones nuevas O no previs-
tas; grado en el cual ve qué necesidades deben
satisfacerse y actia conforme a las normas de
la institucidén, sin que una direccidn superior
se lo diga.

Planeacion:

Conductas que guian la actuacién de la unidad
administrativa tomando en cuenta los objetivos,
metas y poligicas, elevando los rendimientos

cuantitativos para incrementar la productividad
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de la institucidn y realizar programas de

accién a seguir. ’
Evaluacion:

Es el proceso que consiste en cuantificar perid-
dicamente por medio del anilisis de los resul-
tados obtenidos con respecto a las metas o nor-
mas establecidas, si en todas las actividades
que se realizan conforme al plan adoptado se apli-
can las medidas necesarias.

Organizaciodn:

Se caracteriza por la descripcidén de actividades
de las unidades administrativas y de las tareas
asignadas a cada persona y sus tiempos de eje-
cién, o sea, la divisidén del trabajo, la asig-
nacién de responsabilidades, la delegacidn de
autoridad y los métodos y procedimientos para
llevar a cabo estas actividades.

Motivacidn:

Grado en el cual el directivo es eficaz en
lograr que sus compafieros mejoren sus habili-
dades y adquieran conocimientos relacionados
con- su puesto en el desarrollo del mismo. Se
interesa por mejorar su informacién y actua-
cidén; y trabaja en base a los objetivos de la

institucidn.
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Variable independiente.

Curso de Médicos Directivos en Unidades de Aten-
cién Médica.
MATERIAL USADO:

Dos cuestionarios (Escala de evaluacién d 1 per-
sonal directivo)*

(Apéndice No. 5 y No. 6).

Hojas para concentrado de datos.
PROCEDIMIENTO::

Se selecciond al azar a los directivos que ya es-
taban en funcidén para aplicarles un cuestionario; dicho cues-
tionario también se aplico al jefe y subordinados, consta de
9 factores que son los siguientes:

- »Supervisién

- Relaciones personales

- Cooperacidn

- Toma de decisiones

- Iniciativa

- Planeacién

- Evaluacidn

- Organizacidn

- Motivacion

(Ver apéndice No. 5 y No. 6).

Seleccionaron estos factores ya que vienen contem-

plados dentro del manual de descripcidén de puestos de la ins-
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titucion.

Cada uno de los 9 factores se definieron y.en ba-
se a ésto se propusieron 5 alternativas dandoles un valor nu-
mérico a cada una de éllas y que iban de 20 para el primero,

40 para el segundo, 60 para el tercero, 80 para el cuarto y
100 para el quinto.

Se visitaron las unidades donde se encontraban di-
rectores egresados de los cursos, dichos directores habian
sido informados a su vez por sus jefes de zona del objeto de la vi-
sita que era:

Explorar si los cursos para directores estaban cum-
pliendo con su objetivo.

vLos entrevistados se trasladaban a las unidades don-
de se encontraban: el director, el jefe de zona y los subordi-
nados directo e indirecto. A la llegada de los entrevistadores
a la unidad se le indicé al director que se necesitaba dos su-
bordinados ya que se requeria de su colaboracién para llenar el
cuestionario.

Desplies de esto se entrevistd al director, siendo éste
el momento donde se le explicaban los motivos de la visita a la
clinica y se les pedia su colaboracién para la contestacién del
cuestionario.

Las instrucciones para que los sujetos calificaran

el cuestionario fueron las siguientes:



"Se le va a entregar un cuestionario que consta
de 9 factores de los cuales cada factor.tiene a su vez 5 al-
ternativas, sefiale s6lo aquélla donde considere usted se en-
cuentra ubicada la actuacion de su director"

El cuestionario que se entregaba a los subordinados,
jefe e intereéado era el mismo pero la redaccidén para el cues-
tionario que contestaba el interesado se hacia de manera per-
sonal, mient:as que para el cuestionario que contestaban jefe
y subordinados era impersonal (ver apéndice No. 6).

En el momento de entregar el cuestionario a los su-
bordinados, jefe e interesado se les indicaba que los resul=
tados que se obtuvieran no iban a redundar en perjuicio de
éllos, que la informacidén iba a ser manejada a nivel confi-
dencial y que por lo tanto fueran sinceros en su apreciacidn.

Los mismos pasos se siguieron con las 32 personas
encuestadas.

Después de recopilada la informacién, se hizo un
concentrado de datos en una hoja elaborada especialmente para
ésto.

En la parte superior de la hoja se encontraban la fe-
cha y el nombre del entrevistador y entrevistado, asi como su

4
categoria.
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A continuacién esta hoja estaba dividida en 9
columnas, cada una de éllas correspondka a un factor: y ésta
a su vez se dividia en 5 partes.

Como cada persona tenia 4 calificaciones, se pensé
tener estas calificaciones en una sola hoja para facilitar
el vaciado de datos y el manejo de los mismos, por lo tanto
cada factor con su correspondiente alternativa tenia una di-
visién en 4 partes.

En la parte inferior de cada columna se obtenia la
suma total de ellas y una general: esta suma se dividia en-
tre 3,600 que era el mdximo de puntos que una persona podia
obtener, si hubiera sido calificado por si mismo y por su
jefe y suﬁordinados con la maxima calificacidén que era de
100 puntos por cada factor.

En la parte inferior de la hoja estd la califica-
cion general o promedio y por separado las 4 calificaciones
de las personas que calificaban a cada interesado.

Después de estas 4 calificaciones se sumaban y se
dividian entre 4, el resultado de ésto tenia que coincidir

con la calificacidén promedio.
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Los resultados obtenidos en la aplicacién del cues-
tionario que se aplicé tanto a los interésados como a su jefe
y sus subordinados se enlistaron en grupos,cada uno de los
cuales se referian al factor en cuestidn investigado y que a
su vez se subdividian en 6 columnas,la primera de las cuales
corresponde a la calificacidén total que el interesado se otor-
gaba para este factor particular, la siguiente columna se re-
fiere a la calificacidén que el jefe otorgaba al interesado, la
tercera era la calificacidén del subordinado indirecto del inte-
resado, a continuacién la calificacidén del subordinado directo.
Estas dos Ultimas categorias ya han sido referidas anterior-
mente, la quinta columna se refiere al promedio de las 4 ca-
lificaciones mencionadas anteriormente.

El término categoria designa el promedio final de
las 4 calificaciones que se dieron para una persona depen-
diendo del puntaje obtenido por ésta.

En la hipotesis se sefialaba el 90% como un maximo
apropiado y en base a esto se hizo una escala de 4 categorias
que son las siguientes:

- de 64
65 a 74
75 a 84

85 a 100
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A la primera categoria se denominé insatisfacto-
ria ya que el curso en esta persona no logrd cumplir'con
los objetivos sefialados por el mismo.

La segunda categorfa de dominio limitado; ya que
a pesar de haber obtenido los conocimientos, e; sujeto los
habia desarrollado en forma restringida.

La tercera categoria conveniente con limitaciones;
donde a pesar del conocimiento y de su aplicacidén con e} -
area operativa existen ciertos puntos en los cuales hay li-
mitaciones.

La cuarta categoria conveniente, las personas que
se encontraban comprendidas en este rubro serian aquéllas
que se hébian desarrollado en forma conveniente tomando en
cuenta los objetivos del curso.

RESULTADOS .

Los resultados que se obtuvieron de la aplicacién
del cuestionario no se dieron a conocer a los interesados -
(director, jefe de zona, subordinado directo y subordinado
indirecto) ya que esos datos se manejaban en forma confiden-
cial y es politica de la institucién que se realizaran en
esa forma.

Los resultados que se obtuvieron de los promedios

fueron los siguientes:
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FACTOR No. 1.
SUPERVISION.

El error normal de la variable F-1 fué de 14.79 donde
hacia uno y otro lado de la media, la dispersién fué de 14.79
y el rango es de 29.58.

El error normal de la variable Fl en relacidn al
resto de las variables fué 4.96.

El resultado de la cor;elacién miltiple para este
factor No. 1, de supervisidn indicaba que el 59% de la pobla=
cién queddé incluida en el rubro de insatisfactorio, el 41% en
el rubro de dominio limitado y ninguna persona dentro de las
categorias de conveniente con limitaciones y conveniente.
FACTOR No. 2.

RELACIONES PgRSONMES.

El error normal de la variable F2 fué de 14.52 y sefila=
la que la dispersion de valores en este caso fueron semejantes
a la del factor No. 1 supervisidén. Los valores estaban distri=
buidos en un rango mayor que en el anterior caso. El error nor=
mal de la variable Fl, en relacién a las demds es de 6.29.

El coeficiente de correlacidén miltiple fué de 0.9012.

El resultado de la correlacidén miltiple para el fac=
tor No. 2 de relaciones personales indicé que el 6% quedaba in=
cluido en el rubro de insatiéfactorio, 43% en el de dominio
limitado, 50% en conveniente con limitaciones y ningun valor pa=

ra convenientes.
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FACTOR No. 3.
COOPERACION.

El error normal de la variable Fl para este factor
fué de 16.19 y el error normal de la varidble Fl en relacio=
nes a las otras variables fué de 6.77.

El coeficiente de la correlacidén miltiple fué de
0.9083, esta variable estaba dentro de los limites normales
de correlacidn.

Ningin sujeto estaba incluido en el rubro insa=
tisfactorio, 25% en el dominio limitado, 47% es conveniente
con limitaciones y 28% en conveniente.

FACTOR No. 4.
TOMA DE DECISIONES.

El error normal de la variable Fl1 fué de 13.64 el
error normal de la variable Fl en relacidén con las otras va=
riables es de 3.06.

El coeficiente de correlacidén miltiple fué de 0.9745.

El 38% de los sujetos quedaron incluidos en el rubro
jo insatisfactorio, 62% en el de dominio limitado y ninguno en
conveniente con limitaciones y conveniente.

FACTOR No. 5.
INICIATIVA.
El errc: normal de la variable Fl fué de 14.14, el

yror normal de la variable Fl en relacién a las demas fué de
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8,28 y el coeficiente de correlacidon multiple fué de 0.8108.

12.5% de la poblacidn se enconﬁraba en el rubro de
insatisfactorio, 34% en el de dominio limitado, 40% en con=
veniente con limitaciones y 12.5% en conveniente.

Distribucidén casi simétrica.

FACTOR No. 6.
PLANEACION.

El error de la variable Fl fué de 17.67 y el error
normal de la variable Fl en relacion a las otras variables de 3.93.

El coeficiente de correlacién miltiple es de 0.9749,
y los resultados sefialan que nadie quedd incluido en el rubro
de insatisfactorio, 19% se encontré en el de dominio limitado,
65% en el de conveniente con limitaciones y 15.5% en conve=
niente.

FACTOR No. 7,
EVALUACION.

El error normal de la variable Fl1 fué de 10.00 el
error normal de la variable Fl en relacién a las otras varia=
bles de 1.36.

En coeficiente de correlacidén miltiple fué de 0.9907'

El 59% se encontraba en el rubro de dominio limitado,
41% en conveniente con limitaciones y nadie en los extremos de

insatisfactorio y conveniente.



FACTOR No. 8.
ORGANIZACION.

El error normal de la variable Fl1 fué de 4.84, el
error normal de la variable Fl en relacion a las otras varia=
bles de 1.19.

El coeficiente de correlacién miltiple fué de 0.9696,
los resultados de la correlacidén miltiple seflalaron que el 100%
de los sujetos se encontraba en el rubro de conveniente con
limitaciones.

FACTOR No. 9.
MOTIVACION.

El error normal de la variable F1 fué de 12.99, el
error norﬁal de la variable Fl en relacién a las otras varia=
bles de 3.99.

El coeficiente de la correlacidén miltiple fué de
0.9518 y se pudo observar que nadie se encontraba en el ru=
bro de insatisfactorio y conveniente, el 69% es el de dominio

limitado y 31% en conveniente con limitaciones.



CORRELACION MULTIPLE DE LA MUESTRA * EN RELACION

A LOS FACTORES INVESTIGADOS.

ERROR NORMAL ERROR NORMAL COEFICIENTE DE CORRELACION
FACTOR DE LA DE LA MULTIPLE DEL PLANO DE
VARIABLE. VARIABLE . REGRESION DE NUMEROS CUA-
DRADOS .
1. SUPERVISION 14.79 4.96 0.9421
2. RELACIONES PERSONALES 14.52 6.29 0.9013
3. COOPERACION 16,19 6.77 0,9083
4. TOMA DE DECISIONES 13.64 3.06 0.9745
5. INICIATIVA 14.14 8.28 0.8108
6. PLANEACION 17.67 3.93 0.9749
7. EVALUACION 10,00 1,36 0.9907
o RGO 4.84 1.19 0.9696
9. MOTIVACION 12.99 3.99 0.9518

* La muestra comprende 32 sujetos.
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DIAGNOSTICO DE LA MUESTRA POR FACTOR INVESTIGADO EN NUMERO Y PORCENTAJE

D I A G N O S T I C O

FACTOR Insatisfactorio Dominio Limitado | Conveniente Conveniente
s e con limitaciones

Numero % Nuimero % Numexr % Nimero %
l. SUPERVISION 19 59,37 13 40,62 0 0.00 0. 0.00
2. RELACIONES PERSONALES 2 6.25 14 43.75 16 50.00 0 0,00
3. COOPERACION 0 0.00 8 25.00 15 46.87 9 _128.12
4. TOMA DE DECISIONES 12 37.50 20 62.50 0 0.00 0 0,00
5. INICIATIVA 4 12,50 11 34.37 13 40.62 4 [12.50
6. PLANEACION 0 0.00 6 18.75 21 65.62 5 15.62
7. EVALUACION 0 0.00 19 59.37 13 40.62 0 0.00
8. ORGANIZACION 0 0.00 0 0.00 32 100.00 0 0.00
9. MOTIVACION 0 0,00 22 68.75 10 31.25 0 0.00

*

** L,os numeros corresponden al total de sujetos que en la regresién quedaban incluidos en

La muestra corresponde a 32 sujetos.

cualquiera de las 4 categorias diagndsticas utilizadas.

*9¢



DISCUSION.

De las medidas obtenidas de las cuatro personas
que calificaron los nueve factores,se concluyé que el subor-
dinado indirecto es quien califica mas alto que los demas,
en segundo término el subordinado directo, en tercer tér-
mino el jefe y por udltimo el interesado es quien califica
mas bajo. Sin embargo, en estos dos Ultimos, es decir, el
jefe y el interesado la diferencia en las calificaciones de
media no es significativa. |

S6lo el primer factor se encontrd que existia
una diferencia significativa entre las calificaciones del
interesado con las calificaciones del subordinado directo
e indirecto mientras que no existia una diferencia signi-
ficativa entre las calificaciones del interesado y el jefe.
Los restantes factores no presentaron ninguna diferencia
significativa entre sus calificaciones.

Los resultados mostraron que se obtuvo confiabilidad en
los datos y una marcada tendencia hacia aspectos negati-
vos primordialmente.

Por los resultados obtenidos para el factor No.

1 de supervisidn se concluyd que no existe una adecuada

supervisién.
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Existid una tendencia preferencial a los valores
medios de conveniente con limitaciones y dominio limitado
para la iniciativa en el trabajo por lo que se supone que la
dependencia y restriccién que existia en la iniciativa se
refleja también en la toma de decisiones por los resul -
tados obtenidos para este factor.

Gran parte del trabajo que realizaba el directivo.
era de planeacidn pero con limitaciones sin llegar al caso
de la toma de decisiones e iniciativa que a pesar de ser
importantes para su funcidén se presentd con menor frecuen-
cia.

Todos los directivos llevaban a cabo funciones
de evaluﬁcién para todo su personal pero no la realizaban
de manera optima. Llama la atencién sin embargo, que exis-
tia evaluacioh, sin una adecuada supervisiodn.

Los directivos realizaban labores de organiza-
cién aunque los demds factores no se llevaron a cabo a fon-
do, ellos mismos sefialaban también que tienen organizado su
trabajo, factor importante en una organizacidén burocrdtica,
pero descuidando otros factores que no se presentan o sdlo
deficientemente.

Los resultados mostraron que existian buenas re-
laciones personales.

La motivacidén que otorgaba el directivo no era ade-

cuada.



CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS.

- Dados los resultados observados, se puede se-
flalar que las relaciones personales son mejo-
res que la supervisidén y es mas fdcil para el
directivo tener buenas relaciones humanas que
‘supervisar, ya que ésto uUltimo implica tam-
bién mayor responsabilidad.

La cooperacidn estaba mis presente que otros
factores, posiblemente muchas de las concesio-
nes que se daban entre el personal se deben a la
presencia de cooperacién existente en el grupo
de trabajo.

- Los resultados sefialan que las decisiones se
llevan a cabo con limitaciones, resultante de
la marcada burocratizacién que en la institu-
cidén se percibe a través de las jerarquias y
donde la gente evita tomar decisiones por -
miedo a una reprimenda. Asi el directivo pre-
fiere dejar que una aupridad superior sea
quien tome las decisiones.

- El esquema de trabajo del directivo corres-

ponde a un modelo burocratico.
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Se prepararon directivos como figuras que
empujan a la gente sin llegar a ser lideres

del grupo.

El directivo no pudo implementar herramientas
de motivacién a pesar de que en el curso se
hablé mucho de éllo.

No se les permite la iniciativa y las deci-
siones que toman estan supeditadas al supe;ior
por lo que suponemos que en el curso se les pre-
paré para obedecer y acatar las disposiciones
superiores.

Lo importante para el directivo es la cantidad
y no la calidad, a pesar de que se buscaba me-
jorar la calidad con el curso. Se les adiestrd
para mejorar el trabajo sin dar mucha importan-
cia a la calidad.

Dentro de los objetivos del curso se sefiald
que se pretendia hacer del directivo un agente de
cambio, sin embargo, por los resultados obser-
vamos que se mantienen al margen de todo cam-
bio o reforma.

Con el curso se pensd crear un grupo critico

con mentalidad abierta y procurando que no ca-



yeran en la mediocridad, pero como se puede
ver existe una tendencia hacia los valores
intermedios de conveniente con limitaciones y
principalmente hacia el rubro de dominio limi-
tado.

Una limitacidn importante fué la escaséz de -
datos, pues no se hicieron evaluaciones parcia-
les durante el desarrollo del curso y por lo
tanto, no nos fué posible conocer los cambios
conductuales o avances en el aprendizaje.

Bajo estas condiciones, tampoco podemos atribuir
que los cambios en los directivos se debena la
ensefilanza derivada de su permanencia en este
curso.

En los objetivos del curso se consideran las
relaciones humanas como variables sumamente
importantes para el desempefio del Directivo,
pero durante el desarrollo de éste pasaba a un
segundo término, sobresaliendo otros temas de
tipo técnico a los que se les dedicaba mas -
tiempo.

La necesidad de capacitar personal directivo
fué sentida por las autoridades de la institu-

cidén al considerar que el cuerpo de gobierno de
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la unidad era el lazo de unidn entre el nivel
técnico y el operativo, sin embargo, no se -
realizd una deteccidn en relacidén a las nece-
sidades que deberian cubrir los contenidos y la
categoria, ademds de que la descripcidén del -
puesto de director no se hizo explicito de ma-
nera formal por las autoridades de la institu-.
cién.

En reuniones periddicas con las autoridades en-
cargadas de este curso, se comentd la necesidad
de establecer un criterio para seleccionar al -
personal que asistird al mismo, ya que de esta
manera se aplicarian pruebas que permitiesen -
conocer las posibilidades de éxito al salir -
del curso y desempefiarse en el puesto, es -
esta la razén por la que se escogié la bateria
de pruebas que ya hemos sefialado.

Debemos sefialar que una limitacidén qie enfren-
tamos fué la imposibilidad de observar la acti-
tud de los directivos en su puesto y fué por
ésto que la medicidén se concretd a respuestas
verbales, tratando de que fueran avaladas por
los subordinados directo e indirecto y jefe

superior.
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Se sugiere que en posteriores cursos se lleve

a cabo una deteccidén de necesidades donde se
investiguen aquéllas areas relevantes para el
desempefio adecuado del puesto,

Centrar mas la atencidén en aspectos de relacio-
nes humanas y de iniciativa para la toma de deci-
siones.

La duracidén del curso podria restringirse a

la mitad y darle mayor importancia a las activi-
dades practicas.

Seria adecuado realizar un estudio posterior que
investigue a los egresados del curso que residen
en provincia.

Es relevante que en préximas evaluaciones se
efectda una medicidn previa al curso de la
actuacién del directivo entrevistando a su je-
fe y subordinados directo e indirecto, asi como
al interesado para conocer su desempefio de una
evaluacidén posterior para correlacionar ambas

actuaciones.
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APENDICE No. 1.

CURSO PARA DIRECTORES DE UNIDADES DE ATENCION MEDICA.

REQUISITOS:

Los aspirantes a realizar el curso deberan cumplir con los -

siguientes requisitos:

1. Tener una antiguedad institucional minima de cinco aﬂoa.como
médico familiar o especialista.

2. Poseer titulo de médico cirujano.

3. Tener de 30 a 45 afios de edad.

4. Disponibilidad de tiempo completo para las actividades del
curso.

5. Traducir el idioma inglés.

6. Antecedentes satisfactorios registrados en la Oficina de
"Curriculum Vitae", de la Jefatura de Ensefianza e Investi-
tacidén, sita en Edificio B de la Subdireccidn General Médica,
V. Piso, ala norte. ‘

7. Conocimiento de la Ley del Seguro Social y del Contrato
Colectivo de Trabajo.

8. Tres retratos pasaporte o credencial.

9. Carta de aceptacidén de la Jefatura correspondiente a la

adscripcidn actual para asistir al curso en caso de ser se-

leccionado.
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10. Llenar la "Solicitud de Inscripcién", y entregarla en
el VI piso de la Jefatura de Servicios Médicos del Valle
de México, con la secretaria del Titular.

11. Presentar los examenes de seleccidn, mediante previa cita
que proporcionara la misma Jefatura de Servicios Médicos
del valle de México:

"FAVOR DE PRESENTARSE EN LA SALA DE JUNTAS DEL 70. PISO
DE LA SUBDIRECCION GENERAL MEDICA, TRABAJARAN DOS DIAS

COMPLETOS" .
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APENDICE No. 2

SOLICITUD DE INSCRIPCION

A la Subdireccién General Médica, Jefatura de Ensefianza e

Investigacidn:

Solicito se me autorice para presentar los examenes de selec-

cidén para el curso de:

DIRECTORES DE UNIDADES DE ATENCION MEDICA.

Nombre:
Edad: Sexo:
Estado Civil: No. de Hijos Edades

Antiguedad en el I.M.S.S.

Adscripcidn:

Puesto que desempefia:

Numero de Matricula:

Sueldo Actual:

Escolaridad:

Habla usted otroidioma?: No Si: Cudl?
Direccién Particular:

Teléfono:

Manifiesto a usted:
1l Que estoy dispuesto a someterme a los examenes de

2. Que dispongo de tiempo completo para dedicarlo al

seleccidn.

curso.

3 Que mis antecedentes estdn registrados en la Oficina de

" Curriculum Vitae" de la Jefatura de Ensefianza e

tigacidn.

Inves-

4. Que presentaré examenes de conocimiento de la Ley del Seguro

Social y del Contrato Colectivo de Trabajo.

Anexo a usted:

(3 1 Resumen de intereses o motivaciones para asistir al curso,

en una cuartilla escrita a mdquina.



2. Tres retratos tamafio credencial o pasaporte.

3. Carta de aceptacidn de la Jefatura correspondiente a mi
adscripcidén para asistir al curso en caso de ser selec-
cionado.

4. Ccopia fotostatica del Titulo de la carrera de Médico Ci-

rujano.
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Fecha Firma

Febrero de 1976.

APENDICE No. 4.

El subordinado directo comprende:
= Subdirector
= Jefe de Departamento Clinico
= Jefe de enfermeras
= Administrador dela Unidad
= Contador de la Unidad

= Jefe de otros servicios



Otro al que llamamos indirecto que comprende:

= Médico no familiar

= Asistente social o Asistente de consultorio

= Personal de archivo

= Enfermeras

= Trabajadoras Sociales

La lista enumerada anteriormente corresponde a
la lista que se encuentra incluida en la descripcidén de pues=
tos en el inciso seflalado como "Subordinados directos del =
Director".

Sin embargo, en la lista anteriormente sefialada
no aparece una division entre subordinado directo e indi=
recto, siﬁ embargo, nosotros hicimos esa divisidén porque =
aquéllos que nosotros incluimos dentro de la lista de subor=
dinados directos, tienen un contacto mis estrecho con el =
director, ya que en las juntas que se realizan en las uni=
dades, frecuentemente estos subordinados estdn presentes en
las mismas y tienen acuerdos con el director con cierta pe=
riodicidad.

APENDICE No. 5.

ESCALA DE EVALUACION DEL PERSONAL DIRECTIVO.

‘SUPERVISION.

Efectividad en planear, organizar, fomentar y controlar el
trabajo de subordinados y ganarse su cooperacién. Efectivi=
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dad general en lograr que el trabajo se haga a través de los
compafieros.

FACTOR No. 1.

Carezco de habilidad y/o adiestramiento para supervisar efi-
cientemente.

Encuentro dificultades como supervisor.
Actud satisfactoriamente en la supervisién de personal.
Soy un lider que logra que el trabajo se haga con efectividad.

Domino la supervisién. Logro que el trabajo de equipo se haga
con efectividad. '

RELACIONES PERSONALES.

Entendimiento de las respuestas en relacidén a los motivos de
otros. El grado en el cual el directivo es eficaz en promo-
ver la cooperacidén en lugar de utilizar la fuerza para lo-
grar los objetivos de la organizacidén. Grado en el cual usa
habilidad para tratar con superiores, iguales o subordinados
tomando en consideracidn las necesidades de otros, los motiva
para cooperar de forma similar.

FACTOR No. 2.
No me preocupo por los demas.

Soy indiferente a las necesidades de los demas. Hago pocos
esfuerzos por comprender sus necesidades.

Actud en relacidén a las necesidades de los demas.

Soy bien aceptado por los demas, promuevo eficazmente las
relaciones personales,

Mi actuacidén como participante en el trabajo de grupo es
eficaz.
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COOPERACION.

La disposicién a trabajar armoniosamente con otros, para
que el trabajo salga bien. Tendencia a mantener actitudes
positivas hacia los demds que se sienten cémodos trabajan-
do con él. Observacidn y adaptacién a las politicas de la
institucidn.

FACTOR No. 3.

Me es extremadamente dificil relacionarme con mis compafieros
de trabajo.

Prefiero no cooperar. Mi actitud es inestable.

Coopero, me llevo bien con los demas. Mi actitud’ es buena
en el trabajo de grupo.

Mi cooperacidn y el trato con mis compafieros de trabajo es
satisfactoria.

Estimulo el trabajo de grupo y mantengo una buena actitud
hacia todos.

TOMA DE DECISIONES.

Grado en el cual el director toma decisiones basadas en
datos sélidos y directos. Comprende lo esencial del pro-
blema y obtiene los hechos; valora las consecuencias de cada
alternativa y llega a decisiones en funcidén del tiempo dis-
ponible. Toma las decisiones en funcidén de los objetivos de
la organizacidn.

FACTOR No. 4.

Generalmente mis decisiones necesitan ser revisadas cuida=
dosamente varias veces.

Frecuentemente no puedo valorar el peso de los distintos da=
tos involucrados para tomar una decisién.

Generalmente tomo buenas decisiones analizando cuidadosa=
mente los hechos.

Tomo decisiones que llevan al grupo a obtener buenos resul=
tados.
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Tomo decisiones acordes con los objetivos de la organiza=
cidén basadas en el andlisis de los datos.

INICIATIVA.

El grado hasta el cual el directivo actia independiente=
mente en situaciones nuevas o0 no previstas; grado en el =
cual vé qué necesidades deben satisfacerse y actia conforme
a las normas de la institucidn, sin que una direccidén supe=
rior se lo diga.

FACTOR No. 5.
Debe sefialdrseme todo lo que tengo que hacer.

Frecuentemente requiero de 'instrucciones cuidadosamente de-
talladas. Esporadicamente tomo la iniciativa.

Algunas veces frente a situaciones nuevas necesito la opinidn
de otras personas.

Actlo independientemente. Tengo recursos en situaciones nue=
vas para que los resultados sean efectivos.

Utilizo los recursos que estdn a mi disposicidén para alcan=
zar las metas de la organizaciédn.

PLANEACION.

Conductas que guian la actuacién de la Unidad Administra=
tiva * tomando en cuenta los objetivos, metas y politicas,
elevando los rendimientos cuantitativos y cualitativos para
incrementar la productividad de la institucidn y realizar
programas de accién a seguir.

* Unidad administrativa es cada uno de los 6rganos que inte=
gran una dependencia.

FACTOR No. 6.

Tengo un limitado conocimiento de la situacidén, lo que me
impide usar los recursos a mi alcance.

Los programas que elaboro sdlo toman en cuenta las politicas
de la organizacidn.

No optimizo los recursos con los que cuento, para el incre=
mento de la productividad.
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Los resultados de los programas que implemento son efectivos.

Los logros de la planeacidén incrementan la productividad ba=
sadas en una programacién que toma en cuenta los objetivos,
metas y politicas de la institucidn.

EVALUACION.

Es el proceso que consiste en cuantificar periddicamente
por medio del andlisis 'de los resultados obtenidos con res=
pecto a las metas o normas establecidas, si en todas las
actividades que se realizan conforme al plan adoptado se
aplican las medidas necesarias.

FACTOR No. 7.

No aplico las medidas correctivas necesarias para el logro
de las metas establecidas.

El andlisis de los resultados no los realizo sistematicamente.

La evaluacién que realizo me permite analizar mis fallas y
aciertos.

En base a la evaluacidn y a los resultados de ésta, adopto
las medidas necesarias.

El andlisis de los resultados lo hago con periodicidad y tomo
en cuenta las metas establecidas inicialmente.

ORGANIZACION.

Se caracteriza por la descripcidén de actividades de las uni=
dades administrativas * y de las tareas asignadas a cada
persona y sus tiempos de ejecucidén, o sea, la divisidn del
trabajo, la asignacién de responsabilidades, la delegacidn
de autoridad y los métodos y procedimientos para llevar a
cabo estas actividades.

* Unidad administrativa es cada uno de los 6rganos que in=
tegran una dependencia.

FACTOR No. 8.

Desconozco las actividades de la organizacidn.
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Las actividades de la unidad las he descrito en forma general.

He descrito las actividades de la unidad, considerando la asig=
nacioén de responsabilidades pero no la delegacidén de la auto-
ridad.

Aplico los métodos y procedimientos para que la labor sea
efectiva,

A través de la divisidn del trabajo, la asignacién de respon-
sabilidades, la delegacidn de la autoridad y la aplicacién de
métodos y procedimientos alcanzo los objetivos de la institu-
cidn

MOTIVACION.

Grado en el cual el directivo es eficaz en lograr que sus
compafieros mejoren sus habilidades y adquieran conocimientos
relacionados con su puesto y el desarrollo del mismo. Se in-
teresa por mejorar su informacidn y actuacidn y trabaja en
base a los objetivos de la institucidn.

FACTOR No. 9.

Los subordinados no aceptan todas las sugerencias que propongo.
Trabajo sélo cuando me presionan.

No creo-lideres de equipo, ni fomento el desarrollo de las
habilidades individuales de los subordinados.

Mis subordinados mejoran en base a la informacién que les doy.

Me informo de los objetivos de la institucidn y los comunico
a mis subordinados.

Estimulo la actuacidén de mis subordinados dentro del marco
de los objetivos de la institucidn y mi trabajo se apegan a
éllos.

SUPERVISION.

Efectividad en planear, organizar, fomentar y controlar el
trabajo de subordinados y ganarse su cooperacién. Efectivi=
dad general en lograr gue el trabajo se haga a través de los
compafieros.



FACTOR No. 1.

Carece de habilidad y/o adiestramiento para supervisar
eficientemente.

Encuentra dificultades como supervisor.
Actla satisfactoriamente en la supervisidén de personal.
Bs un lider que logra que el trabajo se haga con efectividad.

Domina la supervisidn. Logra que el trabajo de equipo se haga
con efectividad.

RELACIONES PERSONALES.

Entendimiento de las respuestas en relacién a los motivos

de otros. El grado en el cual el directivo es eficaz en promo=
ver la cooperacidén en lugar de utilizar la fuerza para lograr
los objetivos de la organizacidn. Grado en el caual usa tacto
y habilidad para tratar con superiores, iguales o subordinados
tomando en consideracidén las necesidades de otros. Los motiva
para cooperar de forma similar.

FACTOR No. 2.
No se preocupa por los demas.

Es indiferente a las necesidades de los demids. Hace pocos
esfuerzos por comprender sus necesidades.

Actlla en relacidén a las necesidades de los demas.

Bs bien aceptado por los demis. Promueve eficazmente las
relaciones personales.

Su actuacién como participante en el trabajo de grupo es
eficaz.

COOPERACION.

La disposicién a trabajar armoniosamente con otros para que
el trabajo salga bien. Tendencia a mantener actitudes posi=
. tivas hacia los demas, que se sientan cémodos trabajando
con él. Observacidén y adaptacién a las politicas de la ins=
titucidn.
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FACTOR No. 3.

Le es extremadamente dificil relacionarse con sus compafie=
ros de trabajo.

Prefiere no cooperar., Su actitud es inestable.

Coopera = Se lleva bien con los demas. Su actitud es buena
en el trabajo de grupo.

Su cooperacién y el trato con sus compafieros de trabajo son
satisfactorios.

Estimula el trabajo de grupo y mantiene una buena actitud
hacia todos,

TOMA DE DECISIONES.

Grado en el cual el director toma decisiones basadas en datos
sélidos y directos. Comprende lo esencial del problema y ob=
tiene los hechos; valora las consecuencias de cada alternativa
y llega a decisiones en funcidén del tiempo disponible. Toma
las decisiones en funcidén de los objetivos de la organizacidn.

FACTOR No. 4.

Generalmente sus decisiones necesitan ser revisadas cuida=
dosamente varias veces.

Frecuentemente no puede valorar el peso de los distintos da=
tos involucrados para tomar una decisiodn.

Generalmente toma buenas decisiones, analizando cuidadosa=
mente los hechos.

Toma decisiones que llevan al grupo a obtener buenos resul=
tados.

Toma decisiones acordes con los objetivos de la organizacidn
basados en el anilisis de los datos.

INICIATIVA.

El grado hasta el cual el directivo actia independiente=
mente en situaciones nuevas o no previstas; grado en el cual
ve qué necesidades deben satisfacerse y actiia conforme a las
normas de la institucidén, sin que una direccidén superior se lo
diga.

6l.



FACTOR No. 5.
Debe sefialdrsele todo lo que tiene que hacer. .

Frecuentemente requiere de instrucciones, cuidadosamente
detalladas. Esporadicamente toma la iniciativa.

Algunas veces frente a situaciones nuevas, necesita la opi=
nién de otras personas.

Actia independientemente. Tiene recursos en situaciones nue=
vas para que los resultados sean efectivos.

Utiliza los recursos que estan a su disposicidén para alcan=
zar las metas de la organizaciodn.

PLANEACION.

Conductas que guian la actuacién de la unidad administrativa *
tomando en cuenta los objetivos, metas y politicas, elevando
los rendimientos cuantitativos y cualitativos para incrementar
la productividad de la institucidén y realizar programas de
accidén a seguir.

* Unidad administrativa es cada uno de los Srganos que inte=
gran una dependencia.

FACTOR No. 6.

Tiene un limitado conocimiento de la situacidn, lo que le
impide usar los recursos a su alcance.

Los programas que elabora sélo toman en cuenta las politicas
de la organizacidn.

No optimiza los recursos con los que cuenta para el incre=
mento de la productividad.

Los resultados de los programas que implementa son efecti=
vos.

Los logros de la planeacidn incrementan la productividad
basados en una programacidén que toma en cuenta los obje=
tivos, metas y politicas del instituciédn.
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EVALUACION.

Es el proceso que consiste en cuantificar periddicamente
por medio del analisis de los resultados obtenidos con res=
pecto a las metas o normas establecidas, si en todas las ac=
tividades que se realizan conforme al plan adoptado se apli=
can las medidas necesarias.

FACTOR No. 7.

No aplica las medidas correctivas necesarias para el logro
de las metas establecidas.

El andlisis de los resultados no los realiza sistemdticamente.

La evaluacién que realiza no'le permite analizar sus fallas
y aciertos.

En base a la evaluacidn y a los resultados de ésta, adopta las
medidas necesarias.

El andlisis de los resultados se hace con periodicidad y toma
en cuenta las metas establecidas inicialmente,

ORGANIZACION.

Se caracteriza por la descripcién de actividades de las uni=
dades administrativas * y de las tareas asignadas a cada per=
sona y sus tiempos de ejecucién, & sea, la divisidn del tra=
bajo, la asignacidn de responsabilidades, la delegacién de au=
toridad y los métodos y procedimientos para llevar a cabo es=
tas actividades.

* Unidad administrativa es cada uno de los Organos que inte=
gran una dependencia.

FACTOR No. 8.
Desconoce las actividades de la organizacidn.

Las actividades de la unidad las ha descrito en forma ge=
neral.

Ha descrito las actividades .de la unidad, considerando la asig=
nacién de responsabilidades pero no la delegacidén de la autoridad.
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Aplica los métodos y procedimientos para que la labor sea
efectiva.

A través de la divisidn del trabajo, la asignacidn de respon=
sabilidades, la delegacién de la autoridad y la aplicacidn de
métodos y procedimientos alcanza los objetivos de la institu=
cidn.

MOTIVACION.

Grado en el cual el directivo es eficaz en lograr que sus =
compafieros mejoren sus habilidades y adquieran conocimientos
relacionados con su puesto y el desarrollo del mismo. Se inte=
resa por mejorar su informacidén y actuacidén; y trabaja en base
a los objetivos de la institucidn.

FACTOR No. 9.

Los subordinados no aceptan todas las sugerencias que propone.
Trabaja s6lo cuando lo presionan.

No crea lideres de equipo ni fomenta el desarrollo de las ha=
bilidades individuales de los subordinados.

Los subordinados mejoran en base a la informacién que les da.

Se informa de los objetivos de la institucién y los comunica
a sus subordinados.

Estimula la actuacién de sus subordinados dentro del marco de
los objetivos de la institucidén y su trabajo se apega a éllos.



ESCALA DE EVALUACION DEL PERSONAL

A_ENDICE #

7

DIRECTIVO
Fecha
Calificador ostitn Apallida Categoria
Persona )
‘Calificada Nombre Apellido Categoria
1 2 3 4 6 ¢ 8 9 No. del factor
"Su- IRela- {Coo- Toma Ini- Pla- | Eva- Or- | Mo-
per- |ciones jpera- de deci] cia- | nea- ) lua- ga- |tiva-
vi- erso-jcién |siones | tiva | cién | cién niza-| cién
sién |nales cién
Puntos
. Puntos
1
|
Puntos
! Puntos
{
Puntos

Total

Calificacién
-Eromedio
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factor # 1 SUPERVISIONL APEXDL

9

@]

Intzresado Jefe Subordinado ‘Subordinado Promedio
Indirecto Directo
60 80 80 §0 75
< 60 50 60 55
20 60 100 80 75
20 60 80 00 T5
c0 80 100 69D 75
50 ) 80 40 30 65
50 60 60 50 60
120 80 80 100 90
4 60 60 60 55
20 80 80 80 75
20 80 80 80 75
50 60 * 100 50 70
100 80 100 100 95
60 60 60 80 65
60 100 100 o0 S0
=0 80 80 100 75
o0 60 60 60 60
s0 60 60 60 65
<0 60 80 80 65
10 60 80 60 60
60 80 60 60 65
50 80 60 80 70
80 80 80 100 85
60 80 100 ) 80 80
80 80 100 80 85
€0 80 60 100 15
80 60 60 4 60
20 80 80 80 80
60 60 40 50 55
60 80 60 §0 70
o0 80 100 80 80
50 60 60 80 65

L
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Factor = 2 RELACICNES PERSONALES APENDICE = 9
Interesado Jefe Sub. Ind. Subordinado Promedio
Directo

60 80 80 80 75
60 60 40 40 50
80 60 100 100 85
80 50 100 100 85
80 80 80 60 5
60 80 60 60 65
80 30 60 60 70
100 80 100 100 95
60 60 60 100 70
80 60 80 80 75
S0 50 100 100 85
80 80 80 60 15
100 100 ¢ 100 95
100 60 60 100 80
60 80 80 "100 80
80 80 100 100 90
80 60 60 60 65
80 80 60 60 70
60 60 100 60 70
60 60 100 60 70
80 80 80 60 75
80 100 60 100 85
80 80 100 80 85
100 80 100 100 95
60 60 100 60 70
60 80 60 100 25
100 60 80 60 75
100 80 100 100 95

(o] 4 40 40 45
60 "100 80 60 15
60 g0 100 60 75

o
[6)]

80 : 60 60 60
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Factor # 3 COOPERACION APENDICE = 10
Interesado Jefe Subordinado Subordinado Promedio
Indirecto Directo
80 80 100 60 80
60 60 60 40 55
100 60 100 80 85
60 60 100 100 80
100 100 80 80 90
100 © 60 60 60 70
80 80 80 80 80
100 80 100 - 100 95
60 60 100 80 75
80 80 80 100 85
60 60 1Q0 100 80
60 60 100 80 75
100 100 100 100 100
80 60 60 100 %5
80 100 80 60 80
60 80 60 100 75
80 80 80 60 75
80 100 60 40 70
60 60 80 60 65
60 60 80 60 65
100 80 100 80 90
100 80 60 100 85
60 " 80 100 100 85
80 60 100 100 85
100 60 100 100 90
100 100 60 80 85
100 60 80 80 80
80 60 100 100 85
80 60 1 40 55
60 80 80 60 70
100 100 60 60 80

80 80 &0 80 80
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Factor = 4 TOMA DE DECISIONES APENDICE # 11
Interesado Jefe Sabordinado Subordinado Promedio
Indirecto Directo
00 80 60 60 65
60 40 60 40 50
30 60 100 60 75
50 60 80 100 75
80 100 80 60 80
60 40 60 100 65
&0 80 60 80 70
80 60 60 40 60
60 40 60 60 55
60 60 80 60 65
60 60 100 80 757
60 80 60 80 70
20 60 80 100 80
20 60 60 80 65
20 80 60 60 55
60 60 60 100 70
g0 80 60 60 70
650 60 80 40 60
80 80 60 60 70
1¢] 60 80 60 65
100 80 60 60 75
60 80 . 60 80 70
60 80 80 80 75
80 80 100 60 80
80 60 60 60 65
60 80 60 100 75
80 60 60 40 60
80 60 80 80 75
60 60 60 40 55
60 60 100 80 75
60 + 80 80 60 - 70

60 60 80 80 70
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Factor = 5 INICIATIVA APENDICE # 12
Interecado Jefe Subordinado Subordinado Promedio
Indirecto Directo
60 80 80 80 75
60 60 60 40 55
80 60 100 80 39
80 - 60 100 80 80
80 100 100 60 85
60 60 60 80 65
60 - 60 80 100 75
60 60 60 60 50
60 60 60 60 60
80 60 100 80 80
80 80 80 100 85
60 80 100 60 E S
i00 100 100 100 100
80 60 80 100 80
80 100 60 €0 75
60 80 80 100 80
80 80 80 80 &0
60 80 60 40 60
100 100 80 60 85
80 © 60 80 80 75
100 © 80 60 100 85
80 80 60 80 75
60 80 100 100 85
80 80 100 100 90
80 60 80 60 70
80 80 60 100 S0
80 60 60 80 70
100 80 100 100 h 95
10 60 40 60 50
80 80 80 100 g5
80 100 80 60 80

30 80 106 . 100 90



Factor = 6 PLANEACION APENDiICE 2 13
Interesaco Jefe Subordinado Subordinado Promedio
Indirecto Directo i
60 80 80 60 70
100 60 60 60 70
80 60 100 100 85
80 60 100 80 80
60 100 80 80 80
80 80 50 100 80
60 80 100 80 80
100 80 80 80 85
10 60 80 80 65
60 80 100 80 80
80 80 100 80 85
19 80 100 100" 80
100 80 80 100 50
1060 80 80 100 90
60 100 100 80 85
80 - 80 80 100 85
80 80 30 | 80 80
100 80 80 60 80
80 60 100 80 80
60 X 60 80 80 70
100 80 60 100 85
60 100 60 60 70
80 80 100 80 85
80 80 100 100 90
100 80 80 80 85
80 100 60 100 85
100 60 80 40 70
100 80 100 100 95
80 40 60 60 60
80 © 80 60 100 80
100 80 100 80 90

80 " 60 80 80 75



Factor £ 7 EVALUACION

Iatzresado

60
80
80
80
§0
80
80
100
60
80
60
80
60
80
&0
60
80
80
80
60
80
80
60
80
80
80
80
80
60
80
80
§0

80
60
60
60

100

80
80
80
60
80
80
80
100
80
80
80
80
100
60
60
80
80
80
80
80
100
60
60
s$0
160
160
30

Subordinado
Indirecto

80
60
100
100
80
60
60
80
100
80
100
60
10GC
60
80
60
60
60
100
80
60
60
100
100
80
60
80
100
40
80
100
80

Subordinado
Directo

80
40
80
100
60
100
80
80
60
80
100
60
160
100
80
100
60
80
80
60
60
80
100
100
80
80
20
60
60
100
80
100

Promedio

(o N1 > <« i o AN S |
WO O W

=1 Uy =~ O

VIO O uu OO

o
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Factor # 8 ORGANIZACION APENDICE :
Interesado Jefe Subordinado Subordinado Promedio
Indirecto Directo
80 80 80 80 80
80 40 60 40 55
80 60 80 80 75
80 60 100 80 80
80 100 80 80 85
80 80 80 100 85
80 80 100 80 85
80 100 60 100 85
80 ' 60 60 80 70
80 80 100 80 85
80 80 §0 100 85
80 60 100 80 80
<0 100 100 100 95
52 60 80 100 80
30 100 60 80 80
20 80 100 100 90
80 80 80 80 80
80 80 60 60 70
80 80 80 80 80
80 60 80 60 70
60 80 60 100 75
80 80 60 60 70
80 80 80 100 85
80 60 100 80 80
80 80 60 80 5
80 100 60 100 85
80 60 60 60 65
80 80 100 60 80
§0 60 60 60 65
60 80 80 80 75
80 100 80 80 85

80 60 100 80 80
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Factor # 9 MOTIVACION APENDICE 2 16
Interesado Jole Subordinado Subordinado Promedio
Indirecto " Directo
80 80 80 60 75
60 40 - 6C 40 50
100 60 160 109 30
80 60 80 80 75
60 80 50 60 70
60 : 60 10 60 55
60 80 60 60 65
100 80 80 100 90
60 60 60 100 70
60 60 100 80 73
80 60 100 80 80
60 80 1100 60 75
160 80 30 100 90
&0 60 GG 80 70
&0 100 106 60 80
g0 80 20 100 5
60 60 ] 80 65
80 80 80 40 70
80 80 &80 80 80
80 60 60 60 65
80 80 60 60 70
60 80 60 100 75
60 . 80 . 80 80 75
80 60 100 80 80
60 60 80 60 65
60 80 60 100 75
80 . 60 60 60 65
80 60 eo 60 70
80 60 60 40 60
60 §0 40 80 70
60 80 100 g0 g0
80 60 60 80 70



AZEIDICE A
75.
FACULTAD DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE METICC

LA CAPACIWACION D= DIPRECTIVOS DE UNIDADES DX ATEUCICH MEDICA

T=SIS PROFESIONAL DE BEATRIZ FIGU=ZROA MUNCZ
Y BERTHA AMADA RODRIGUEZ ASTCRGA

FACTOR # 1 SUPEZRVISION
DATOS CCONMPARADOS DE F1 Y F1 ESTINADA

NUIL F1 F1 EST DIAGIIOSTICO
1 60.00 65.55 B
2 40,00 55.98 A
3 60,00 61.97 A
4 60.00 64.01 A
5 60,00 63.51 A
6 60.00 62,92 A
 f 60.00 55.98 A
8 100,00 68.91 B
9 40,00 55.98 A

10 60.00 65.55 - B

1 60,00 65.55 B

12 60.00 58.61 A

13 100.00 70.22 B

14 60,00 59.34 A

15 60.00 68.42 B

16 40.00 68.91 B

17 60,00 55.98 A

18 80.00 55.98 A

19 40,00 60.65 A

20 40,00 57.30 A

21 60.00 60.88 A

22 60.00 64.24 A

23 80,00 68.91 B

24 60.00 66.87 B

25 80.00 66.87 B

26 60,00 67.59 B

27 80,00 52,63 A

28 80,00 65.55 B

29 60.00 54.67 A

30 - 60.00 64.24 A

31 60,00 66,87 B

32 60,00 59.34 A
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DATCS COMPARADOS DE F1 Y P11 ESEIHIDA

11
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o G 7
2a L
UMIVERSIDAD NACT Al
L& CAPACITACTO:. DX DINEZCRITOS DE WHIILWEG DF 49 38 e D1gs
TESIS PROPESICHLAL DI BEADET
Y BERT

1 £0.C0 Tils16 (21
2 €0.00 70..52 B
o 100.C0 72.'98 B
4 £0.00 76.63 C
5 100.00 91.12 D
6 100.00 74.27 B
7 £0.00 8%.29 C
g 100.00 84,47 C
2 60,00 72.98 B
10 ec,n0 £6,94 D
T €0.00 76.63 C
12 60.00 72,98 B
15 100,20 22,30 D
14 €0.,00 81.53 C
15 80.00 87.47 D
16 60,00 89,41 D
i 80.00 79.64 C
18 80.00 86,29 D
19 60.00 71.80 B
20 60.00 71.80 B
21 100.00 80,82 s C
22 100.00 89. 41 D
23 60,00 84.47 (o
24 80,00 76.63 c
25 100.00 76.63 c
26 100.00 93.60 D
27 100.00 75.45 C
28 €0.00 76.63 c
29 80,00 73.09 B
30 60.00 79.64 C
31 100.00 82,94 D
32 80,00 83.29 (]
CLAS® CANT %



‘ 78.
FACTLTAD DZ PSICCLCGIA
UNIVERSIDAD NACIGHAL AUTONCHMA DE MEXI

Q

0
T.A CAPACITACION DE DIRECTIVOS DE UNIDADES D= ATSICION HEDICA

TESIS PROFESIONAL DE BEATRIZ FIGUEROA MUNOZ
Y BERTHA AMADA RODRIGUZZ ASTORGA

FACTOR # 4 TCMA DE DECISICNZES .

DATOS CCI"PARARCS D2 ®1 Y F1 ZISTIMADA

W ®1q ®{ EST DIAGNCSTI ©
1 €0.00 67.59 B =
2 €0.00 €5.96 B
3 80.00 69,569 B
4 60,00 62.39 A
5 80,00 71.80 B
6 60.00 58.17 A
7 60,00 64.99 A
8 €0.00 68.07 B
9 60.00 63,36 A

10 €0.00 67.58 B
11 60.00 . 67.09 B
12 60.00 64,99 A
13 80,00 62.39 A
14 60,00 62.88 A
15 20.00 67.59 B
16 60,00 60.28 A
17 80.00 67.59 B
18 60.00 70.18 R
19 80.00 67.59 B
; 20 60.00 67.58 B
21 100.00 67.59 B
22 60.00 €4.99 A
23 60.00 67.10 B
24 80,00 71.80 B
25 80.00 65.48 B
26 60.00 62,40 A
27 80.00 68.07 B
26 80,00 64.98 A
29 60.00 68.07 B
30 60.00 67.09 B
31 60.00 69.69 B
32 60.00 64.98 A

CLASE CANT. %

A 12 37.50 :

- B 20 62.50 o o £ : 4 o
c 0  0.00
D 0 0.00
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APEXDICE A

80.
; PSICOLCGIA
. AUTCYCI A DE MEIICO
! CAPACITACION DE DIRSCTIVOS DE URITADES DE ATENCION MEDICA
TESIS PROFESIONAL DZ BEATRIZ FIGUEROA MUNOZ
Y BZRTEA AMADA RODRIGUZZ ASTCEGA
FACTOR # 6 FLANEACION %
DATOS COMPARADOS DE F1 Y F1 ESTIMADA
NU bk F1 EST DIAGHOSTICO
1 €0,00 TT 15 C
2 100.00 85.50 D
3 80,00 7975 C
4 €0,00 78.25 C
5 60.00 7579 e
6 80,00 85.17 D
T 60.00 74,81 B
8 100.00 79.23 (o
9 40.00 82.67 ¢
10 60,00 74.81 B
11 80.00 74 .81 B
12 40.00 76.31 C
13 100.00 €0.74 (0!
14 100.00 80.74 C
15 60.00 T1:.37 B
16 80.00 80.74 c
17 80.00 79.23 C
18 100.00 17:75 c
19 80.00 78.25 o)
20 60.00 82,67 9
21 100.00 85,17 D
22 60,00 78.72 C
23 80.00 74.81 B
24 80.00 76,51 o
25 100.00 79.25 C
26 80.00 81.73 C
27 100.00 79.66 o
28 100.00 76.31 o
29 80.00 89,04 D
30 80.00 e5.17 D
31 100.00 74.81 B
32 80.00 82.67 o}
CLASE CANT. %

A 0 0.00
B 6 18.75
o 21 65.62
D 5 15.62



LA CAPACITACION DZ DIRICRIVOS

ACGTOR #

MAATTT AITY TN BOTAAT AA
RACURDED DT BSTGO Nk

WITVEZSIDAD

TESIS PROFESIO

7 EVALUACI

o

AT A~
WACICIG:

DATOS COMPARADCS DEF1 Y F1

10

CL

80.00
80.00
€0.00
80.00
80,00
€0.00
100.00
60,00
80.00
60.00
80.00
60.00
80.00
60.00
60.00
80.00
80.00
80.00
60.00
80.00
80.00
60,00
€0.00
80.C0
80.20
80.00
€0.00
60.00
80.00
80.00
80.C0°

ASE CAIT.

74.23

8l.



82.
FACULTAD DE PSICOTLOGIA
UIIIVERSIDAD MACICIAL. AUTONOI A DE 17ZZICO

ZA CALPACITACION DZ DIZNCRIVCS DT UNIDADIS DE ATIZNCION 1EDiCa

T238IS PROFESIOINAL DI 3HATRIZ FIGUEROA MUNOZ
Y BIRTHA AMADA RODRIGUZZ ASTORGA

DATOS COMPARADOS DE ¥1 Y F1 ESTIMADA

UL | F1 EST DIAGNOSTICO
1 80.00 78.94 c
2 80,00 79.83 C
3 £0.00 78,55 C
4 80.00 79.76 c
5 80.00 79.33 C
6 80.00 77.51 ¢
i 80,00 80.14 c
g 80,00 76.70 (o
9 80,00 T7.35 (6]

10 80.00 80.14 o

11 80,00 ° 77.51 c

12 80,00 79.76 c

13 80.00 79.10 (o

14 80.00 17.12 c

15 80.00 78.13 c

16 80.00 78.71 ¢

17 80.00 78.94 c

18 80.00 79.18 c

19 80.00 78.94 c

20 80.00 79.99 c

21 60.00 T76.31 C

22 80.00 79.18 c

23 80.00 T1.51 C

24 80.00 79.76 (e}

25 80.00 T7.74 c

26 80,00 76.70 C

27 80.00 78.7° c

28 80.00 81.58 c

29 80.00 78.79 ¢

30 60,00 78.94 C

31 80.00 79.33 C

32 80.00 79.76 (5

CLASE CANT.| 4%

A 0 0.00
B 0 0.00
C 32 100.00 .
D 0 0.00



9 II0TIVACION

DATOS CCGPARADCS DE 2

1
2
5]
2
5
6
7
8
9
0
1
2
3
4
5
6
7
8

U W T S G QT N G Y

NN =
- 0w

NN N
AN

WD
QW O~ A"\

W
N =&

75.34
73.06
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ATTIOICH &

FPACUT LD D P3ICCT.0GIA
D JWACICTAT AUROLOIIX DE MEIIGE

T=SIS PROTISIONAL DE BZATRIZ FIGUZR04 iTUCIOZ
Y B=ZRTHA AMADA PODRICUZD ASTORGA

11 )40 g | DI2EC37IC0
1 66.57 3
2 65,87 B
3 82.22 B
4 13:33 B
5 75.56 C
6 T 11 B
7 68,89 B
8 9111 B
9 57.78 B

10 T1,. 14 5!

M EE G

12 64,44 B

13 91.11 78.97 C

14 80.00 7379 B

15 62,22 75.19 (o

16 66,67 TT+23 &

17 75.56 73.15 B

18 77.78 T2.07 B

19 13:33 72.78 B

20 64,44 71.89 B

21 84,44 73.87 B

22 T3.33 1575 (¢

23 68,8% 75.86 C

24 80.00 76.96 (&

25 80.00 72.46 B

26 73.33 1677 C

27 86.67 70.73 B

28 86,€7 75.68 (5

29 66,67 69.88 B

30 66.67 75.01 (5

31 75.56 7615 G

32 15:56 73.85 B

CLASE CANT. ¢

A 0 0.00
B 19. 59,57
C 13  40.82
D o] 0.00



FACTOR # 1

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

FACTOR # 3

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

FACTOR # 5

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

19

13

15

11

13

FACTOR # 2

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

FACTOR # 4

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

FACTOR # 6

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

APENDICE # 17

14

16

12
20

21

°G8



FACTOR # 7

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

FACTOR # 9

Insatisfactorio
Dominio limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

19
13

22
10

FACTOR # 8

Insatisfactorio
Dominio Limitado
Conveniente con limitaciones

Conveniente

32

°98



Factor # 1 SUPERVISION

APENDICE # 18

Rp 2 (15.3126) (3.64) {.03125 2(55.737864) (. 1767766) R 9.85315

N 2 2 2 2 2
X By F, F, Fy F X F,X F3X F X X le F,X F,X Ffﬁ("_m
20 0 0 0 0 0 0 0 0 400 0 401 ] £ E—
40 5 0 2 1 200 0 80 40 1600 8 000 0] 3200 1 600
60 20 14 12 11 1200 840 720 660 3600 | 72 000| 50 400} 43 200| 39 600
80 17 10 14 400 | 1 360 800 1120 6 400 | 32 000 108 800] 64 000| 89 000
100 2 1 8 6 200 100 800 600 | 10 000} 20 000 10 000] 80 000} 60 000
32 32 32 32 2 400 | 2300 | 2400 2 420 132 000 | 169 200] 190 400 | 190 800
1 2 3 4
M, 22000 =62.5 M 262.5 M=71.875 M 275.00 M275.625
32 13.13 3.750 .625
M, 22 300 §71.875 12. 50 3.125
i 32 9.375
Mj 22 400 275.00
32
M, 22 420 275.625
32
/|
Sc; 2 1320000 - 4000000 z 132000 - 125000 = 7 000
32
Sc, @ 169200 - 5290000 Zz 169200 - 165312.5 > 3 887.5
32
Sc; 2 190400 - 5760000 = 190 400 - 180 000 = 10 400
- s
Scy =190 800 - 5856 400 = 190800 - 183 012.5 2 7 787.5
32 29 075 g
’ %,
Se-= [29 075 N234.4’758 = 15.3126 i
124 . :
Rp 2 (15.3126) (3.90) 4.03125 =(59.71914) (. 1767766) = 10.556946
Rp = (15.3126) (3.80) 4.03125 2(58.18788) (. 1767766) 2 10.286255 s



Factor # 2 RELACIONES PERSONALES

APENDICE # 19

2 3 2 2 2 2 2
X F, F., F3 By F,X F,X F3X F4X X le FZX F X F4X
20 0 0 0 0 0 0 0 400 0 0 0 0
40 0 1 2 2 0 40 80 80 1 600 0 1 600] 3 200 3 200
60 12 13 9 14 720 780 540 840 3600 | 43 200| 46 800f 32 400 | 50 400
80 14 15 Q 3 1120 1.200 720 240 6 400 | 89 600 96 000 57 600 | 19 200
100 6 3 12 13 600 300 1 200 1300 |10 000 | 60 000| 30 000]120 000 | 130 000
32, 32 32 32 2 440 2 320 | 2 540 2 460 192 800 174 400} 213 200 | 202 800
1 2 4 3
M) s 2440 267.777 M=67.777 M=72.5 M =276.875 M =279.375
32 11.598 6.875 2.500
M, g2 320 =72.5 9.10 4.375
32 4,723
My a2 540 279.375
32
M, =2 460 =76.875
32
Scy 192 800 - 5 953 600 192 800 186 050 =6 750
32
Sc,, 174 400 - 5382 400 174 400 168 200 = 6 200
- 32
Sc, 213 200 - 6 451 600 213 200 201 612.5 = 11 587.5
) 32
Scy 202 800 - 6051 600 202 800 189 112.5 = 13 687.5
32 38 225
Se - [38225 . |308.2661_2 = 17,5575
124 5
Rp = (17.5575) (3.90) \I.S(.0625) = 68.47425 ,|.03125 = (68.47425) (.1767766) =12.104645 > 11,598
Rp (17.5575) (3.80) \|.03125 = (66.7185) (.1767766) = 11.794269
Rp (17.5575) (3.64) 4.03125 = (63.9093) (.1767766) = 11.297668

°88



Factor # 3 COOPERACION APENDICE # 20

X F F F F rx [ rx | px F X x |rx®t | rx*] rx*| rx°
1 2 3 4 i) 2 3 4 B 9 3 4
20 0 0 0 0 0 0 0 0 400 0 0 0 0
20 0 0 1 3 0 0 40 120 | 1600 0 o] 1600] 4800
80 10 15 8 g8 | 600 900 480 480 | 3600 | 36 000 54 000] 28 800 | 28800
80 11 11 10 9| 880 880 800 720 | 6 400 | 70 400| 70 400] 64 000 | 57 600
100 11 6 13 12 | 1 100 600 | 1300 | 1200 |10 000 |110 000 | 60 000|130 000 | 120 000
32 32 32 32 | 2580 | 2380 | 2620 | 2520 216 400 184 400|224 400 | 211 200
2 4 1 3
M, . 2 580 _ 80.625 M, 74.375 M=78.75 M= 80. 625 M=8l.875
32 7.500 3.125 1.250
M, - 2 380 - 74.375 6.250 1.875
32 4.375
M,= 2 620 _ 81.875
32
M,=2 520 _ 78.75
32
|
Scy = 216 400 - 6 656 400 = 216 400 - 208 012.5 — 8 387.5
32
Sc, = 184400 - 5664400 = 184400 - 177 012.5 o 7 387.5
‘ 32
Scy = 224400 - 6 864 400 = 224400 - 214512.5 = 9 887.4
32
Scg 2211200 - 6350400 = 211200 - 198 450 = 12 750
B2 36 412. 4
Se =y {M = v 293.64838 o 17.13616 ~
124 '
Rp = (17.13616) (3.90)y/ .5 (L+1)= 66.831024\/ (. 5) (.03)25 ,03125 ;
: . 32 @ 32
Rp m 66.831024\/0.0625) (. 5) = 66.831024 \/.03125
Rp = (66.831024) (.1767766) = 11.814161 > 7.500
Rp = (17.13616) (3.80) V .5 (.0625) = (65.117408) (. 1767766) = 11.511233
3 J [o0]
(e}
Rp o (17.13616) (3.64) Y .5 (.0625) = (61.861537) (.1767766) = 10. 935672 b



Factor # 4 TOMA DE DECISIONES : APENDICE # 21

2
p'e F F F F rx |Frx |Frx | Frx 2 | 2% 1 rpx F,X? 7. x>
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 4
20 1 0 0 0 20 0 0 0 400 400 0 0 0
40| - o0 3 0 5 0 120 0 200 1 600 0] 4800 0 8 000
60 20 16 18 13 1 200 960 | 1 080 780 3600 | 72 000] 57 600] 64 800 | 46 800
80 10 12 10 9 800 960 800 720 6 400 | 64 000| 76 800] 64 000 | 57 600
100 1 1 4 5 100 100 400 500 | 10 000 | 10 000| 10 000| 40 000| 50 000
32 32 32 32 2 a0 2 140 2 280 2 200 146 400149 200168 800|162 400
1 2 T4 . 3
M= 2120 - 66.25 M= 66.25 M = 66.875 M = 68,75 M= 71.25
32 5.00 4,375 2.5
M,= 2 140 - 66,875 2.5 1.875
32 . 625
Mj= 2 280 - 71.25
. 32
My- 2200 - 68,75
32
Scy=146 400 - 4 494 400 = 146 400 - 140 450 = 5 950
32
Scp=149 200 - 4579 600 = 149 200 - 143 112.5 = 6 087.9
32
Scy= 168 800 - 5198 400 = 168 800 - 162 450 = 6 350
32
Sc,=162 400 - 4840000 = 162 400 - 151250 = 11 150
32 29 537.9
Se :\/ 29 537,9 =\J29 537.9 =Y 238.20887 = 15.43401
(32-1) + (32-1) + (32-1) + (32-1) 124 s
Rp= (15.43401) (3.90) \[.5 (1_ 2z L) = 60,1926 \/.5(.0625)
32 32
Rp= 60.1926 \.03125 = (60.1926) (.1767766) = 10,6421 » 5,00
Rp - (15.43401(3.80) \[.o03125 = (58.6492) (.1767766) = 10.367806
Rp= (15.43401) (3.64) \J .03125 = (56.179796) (.1767766) = 9.9312733

‘06



Factor # 5 INICIATIVA

BRENDICE 5 22 s

Se = {33 937:5

124
(16.54356) (3.90)

Rp

Rp

Rp

(16.54356) (3.80)

(16.54356) (3.64)

(64.519884) (.1767766)
(62.865528) (.1767766)

(60.218558) (.1767766)

]

X F F rx lrpx | Fx F. X2 | ¥ X%
s ) b 4 ! S e, B 0. Wik BN . 0
20 0 0 0 0 0 I
40 1 2 40 0 40 d 1600 3200
60[ 10 13 9 600 780 | 600 46 800 36 000| 32 400
80 17 14 9 1360 1120 880 ..89.600 704001 57 600
100 4 5 2 400 500 | 1 000 50 00 100 000|120 000
32 32 2400 | 2 400 | 2 520 186_400 208 0001213 200
& %
M= 2400 = 75.00 75.00 M = 75,00 = 79,375
32 4,375 4,375
M, = 2400 = 75.00 3,75 3.75
32
M, = 2520 = 78.75
32
My= 2540 = 79.375
32
"Scy= 186 400 - 5760 000 = 180 000 = 6 400
Scp = 186 400 - 5760 000 = 180 000 = 6 400
Scy = 208 000 .- 6350400 = 198 450 = 9550
Sc,= 213200 - 6 451 600 201 612.5 = 11 587.5
S 33 937.5
16.54356

“I6



Factor # 6 PLANEACION APENDICE # 23 ™

T T, RPITp— . :
i); 2 ¥ F F Fx |Fx | rx | Fx X | rxX* | Frx°| rx%|r x?
4 e W iy TR W W 4 R . 3 4 o 1 a8 2 . S
20 0 0 0 0 0 0 0 0 400 ol 0 o 0
10 2 1 0 1 80 40 0 40 | 1600 3200| 1600 0 1600
6 7 8 7 5 420 480 420 300 | 3600| 25200 288000 25200 18 000
3 19 | 13 15 1040 11520 | 1040 | 1200 | 6400 | 83200121 600 83 200 | 96 000
10 | 4 Tz 11 1 000 400 | 1200 | 1100 | 10 000 {100 000 | 40 0001120 000 |110 000
32 32 52 32 2540 | 2440 | 2660 | 2 640 211 600 ] 192 0001228 400 {225 600
2 1 4 : 3
M= 2540 =  79.375 M = T8.75 M = 79.375 M= 82.5 . M = 83.125
32 4,375 3,750 .625 ]
M,= 2520 = 78,75 3,75 3,125 ' o
T3z . 625 !
M,= 2 660 = 83,125
o 32
M,= 2640 = 82,5
32
“Scy= 211 600 - 6451 600 = 211 600 - 201 612.5 = 9 987.5
32
Scp= 192 000 - 5963 600 = 192 000 - 186 362 = 5638
32
Sc.= 228400 - 7075600 = 228 400 - 221 112 = 7288
” 32
Sc = 225600 - 6969600 = 225600 - 217 800 = 7800
. 32 30 713,5
Se = “J30 713.5 \|247.69§' = 15,73
124 -
Rp= (15.73) (3.90) Jy-0315 = (61.3470) (,1767) = 10.84001490

Rp= (15.73) (3.80) \- 0315 = (59.7740) (.1767)
Rp= (15.73) (3.64) \|40315 = (57.2572) (,1767)

10.54186580

10.11734724

il

oz6



Factor # 7 EVALUACION

APENDICE # 24

Se = |42 437.7
124

Rp 2
Rp 2

Rp =

(18.4997) (3. 90

(
(

(18.4997) (3.80

)
)

4.03125

.03125

o

(18.4997) (3.64) J.03125 s

(72.148869) (.1767766) ® 12,754231

(70.29886) (.1767766) a 12.427193

(67.338908) (. 1767766) 3 ¥1.903943

2
X F F F F rx |Fx | Frx | Px X | rx* | rx*] r.X% | r x°
Tt L T BT IO ™ ] 2 3 4. ! Pl Nk it Rl 8
20 0 0 0 0 0 0 0 0 400 0 0 of o
40 0 0 1 1 0 0 40 40 | 1600 0 o] 1600| 1600
60 9 8 11 8 540 480 660 480 | 3600 | 27 400 | 28 800| 39 600 | 28 800
so| 22 18 10 13 | 1760 | 1 440 800 | 1040 | 6400|140 800 | 115 200] 64000 | 83 200

100 1 & 10 10 100 600 | 1000 | 1000 | 10000 | 10000 | 60 000|100 000 |1
32 32 32 32 2400 | 2520 | 2500 | 2560 198 200 | 204 0001205 200 | 213 600
1 2 3 4
M, =2 400 3 75.00 M a75.00 M=278.75 M a78.125 M z 80. 00
32 5.00 11,25 1.875
M, 32 520 378.75 3.125 0.625 *
32 3,75
M; 32 500 =78.125
. 32
My 22 560 5 80.00
32
"Sc1 2198200 - 5760000 wm 198200 - 180000 = 18200
32
Scp 204 000 - 6350 400 = 204000 - 198450 a5 550
32
Sc; 2205200 .- 6250000 = 205200 - 195312.5 = 9887.5
32
Sc, 2213600 - 6553600 g3 213600 - 204800 = _8800
Az 42 437.7
J32.23951 18. 49971

°€6



Factor # 8 ORGANIZACION APENDICE # 25

2
X F F F B Frx |Fx | Fx | Fx 2|l rxtlrx®| r,x® | px
1 2 3 4 1 2 3 4 ! - O SR . S
20 0 0 0 0 0 0 0 0 _|_ 400 ol _EF B
40 0 1 0 1 0 40 0 40 1 600 0 0} 1600
60 2 10 11 6 120 600 660 360 3600| 7200| 36 000{ 39600 | 21 600
80 30 15 12 16 Zaoo | 1200 1 960 |1 280 6,400 1192 000 | 96 000} 78 800 1102 400
100 0 6 9 9 0 600 900 900 | 10 000 0| 60000] 90 000 | 90 000
32 32 32 32 2520 | 2440 | 2520 |2 580 199 200 1 193 6001208 400 1215 600
2 1 3 ; 4
My 52520 3 78.75 M =276.25 M =78.75 M=78.75 M=80.625
32 4.375 1.875 1.875
M, J2440 o 76.25 2.50 0
32 2.50
My 22520 « 78,75
32
My 22580 4 80.625
] 32
"Sc1 2199200 - 6350 400 = 199200 - 198 450 = 750
3%
S¢2 2193 600 - 5953 600 = 193600 - 186050 = 7 550
32
S0, =208 400 - 6350 400 = 208 400 - 198 450 = 9 950
32
S:; 2215600 - 6656 400 =z 215600 - 208012.527 587.5

25 837.5

32

Se a Izs 837.5 - \‘208.36693 2 14.43491
124

Rp = (14.43491) (3.90) {.03125

= (56.
Rp (14. 43491) (3.80) \|.03125 T (54.852658) (.1767766) = 9.6966663
= (82

(14.4349)) (3.64) - {].03125

296149) (.1767766) = 9.9518418

Rp 543072) (.1767766) = 9.2883856

(1)

*v6






Factor # 9 MOTIVACION

APENDICE # 26

i ~ -
% ¥ ¥ F F rx j¥x 2% |9x Zilrdlrx*l e |rxt
o e B 1 o S L R b o 2 3 4 v il 2 3 B
20 0 0 0 0 0 0 0 0 400 0 0 0 0
40 0 1 1 3 0 40 40 120 1 600 0 1 600f 1600]| 4 800
60 15 15 13 11 900 900 780 660 3 600 | 54000 | 54 000| 46 800 | 39 600
14 15 1o 11 1120 (1200 880 880 6400 | 89 600 | 96 000| 70 400 | 70 400
- 1 7 7 300 100 | 700 700 | 10 000 | 30 000 [ 10 000} 70 000 | 70 000
32 32 32 32 2320 | 2240 | 2400 | 2360 173 600 | 161 600} 188 800 |184 800
2 1 4 3
M; 22320 w 72.5 M 2 70.00 M=272.5 M=73.75 M=75.00
32 5.00 2.50 1.25
M; 22240 = 70.00 3.75 1.25 i
32 2.5 !
M3 a 2 400 g 75.00
32
My 22360 =73.75
) 32
Scy = 173 600 - 5382400 = 173 600 - 168200 = 5 400
32
Sc; =2 161600 - 5017 600 = 161600 - 156 800 = 4 800
32
Sc, 3 188800 - 5760000 = 188800 - 180000 = 8800
32
Sc, 3184800 - 5569600 = 184800 - 174050 = 10750
32 29 750
Se = 29 750 a \ms s = 15.48932
124 , 2
Rp = (15.48932) (3.90) \L 03125 =  (60.408348) (.1767766) = 10.678782
Rp = (15.48932) (3.80) \} 03125 = (58.859416) (.1767766) = 10. 404967
Rp = (15.48932) (3.64) 1.03125" = (56.381124) (.1767766) = 9.9668634

°S6
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