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Presentacion

El presente proyecto de investigacion para titulacion, es un informe académico por
actividad profesional como modalidad, que tiene como objeto, presentar una
propuesta pedagogica basada en el disefio y elaboraciéon de un Curso-Taller de
capacitaciéon laboral como unidad didactica, que lleva por titulo: “Herramientas
Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua”, dirigido a los Servidores
Plblicos de Carrera y Eventuales, de la Coordinacion General de Asuntos

Juridicos y Derechos Humanos, de la Secretaria de Salud.

Todo inicié, en Septiembre de 2007, cuando comencé a laborar en la Direccidn
Consultiva de la Direccion General de Asuntos Juridicos de esa Secretaria, ahora
Coordinacion General de Asuntos Juridicos y Derechos Humanos, segun la
reforma a su Reglamento Interior, de fecha 03 de Febrero de 2010. En adelante, la

CGAJDH, como unidad juridica de la Secretaria de Salud a nivel federal.

A lo largo de poco mas de cuatro afios involucrada en los procesos administrativos
de esta Dependencia, mi formacion en Pedagogia, me ha permitido ver mas alla

de mis propias funciones como apoyo administrativo en salud.

La idea de interesarme por el tema surge meses después de mi contratacion, en
2008 la Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud, de la
Subsecretaria de Integracion y Desarrollo en Salud, difundié 50 tarjetas de
“Herramientas Gerenciales” para dar a conocer instrumentos exitosos que
facilitaran la gestion administrativa y la optimizacion de recursos para el

desemperio gerencial.



Dicho material, fue enviado a las areas mayores', como duefias de los procesos
para que a su vez, fueran difundidas al personal adscrito a cada una de ellas. Sin
embargo, no se elaboré algun tipo de programa educativo que consolidara la

implementacion y buen uso de cada herramienta.

Por lo anterior y con la sospecha de una escasa aplicacién, mi interés por llevar a
la practica dicho material, me condujo a investigar y reflexionar acerca de cada
una de las 50 tarjetas, como instrumentos para asistir a los directivos en la
identificacion, analisis y solucion de problemas. Y en un afan por visualizar,
mejoras en la gestion de la Administracion Publica Federal, las consideré como
una posible forma de eficientar los procesos administrativos tradicionalistas y
burocraticos tan famosos en las dependencias federales.

Este informe pudo haber sido escrito con anterioridad, ya que, desde el momento
en que las tarjetas llegaron a mis manos, la idea central fue instantanea; estaba
delineada mentalmente; sin embargo, durante el proceso de investigacion y de mis
actividades laborales, pude ver de cerca la compleja situacibn mundial de la
operacion administrativa de los gobiernos modernos, y en consecuencia, el

impacto que genera en la Administracion Publica en nuestro pais.

En consecuencia, me pude dar cuenta que proponer mejoras en la Gestion
Publica, sobre todo en las dependencias de mayor demanda social, deben ir de lo
particular a lo general, aunque si bien es cierta la frase, “A problemas grandes,
soluciones grandes”, mi trabajo de investigacién representa, una minima parte de
lo que se podria implementar para eficientar el gerenciamiento de los procesos
administrativos, aplicado en la atencion de uno de los derechos humanos basicos

de la sociedad, como lo es, la proteccion de la salud.

! Es decir, Subsecretarias, Unidades de Anélisis, Coordinaciones Generales, Direcciones
Generales, Direcciones de Area y Coordinaciones Administrativas adscritas a la Secretaria de
Salud.



El derecho a la proteccion de la salud en México se enmarca dentro del sistema
de asistencia y seguridad social, que es proporcionado a través de la Secretaria
de Salud o el Sistema Nacional de Salud, cuya finalidad es la organizacién de la
atencién a la salud tanto en el servicio publico como privado, en coordinacién con

los sistemas estatales y municipales sanitarios.

El presente estudio se enfoca exclusivamente a la CGAJDH, unidad juridica de esta
Secretaria, que si bien, estadisticamente no es una muestra representativa de
ésta Dependencia, debido a que existen unidades mayores, fue el punto de partida
y escenario laboral idoneo que me permitid, proponer acciones de capacitacion,
con base en la determinacién de necesidades, que dieron sentido y dimension al
resto de las actividades que sustentan el presente documento.

Con la finalidad de poner en practica instrumentos mas efectivos y material ya
elaborado, para hacer de ellos algo verdaderamente util. Mi propuesta que lleva
por titulo: Capacitacion laboral a través del Curso-Taller de “Herramientas
Gerenciales en Negociaciéon para la Mejora Continua” esta pensado para los
directivos 0 mandos medios® de la CGAJDH, que ademéas de contar con un
nombramiento como Servidor Publico de Carrera de la Secretaria de Salud y estar
obligados a cumplir con ciertas funciones, son profesionistas con facultades para
la toma de decisiones.

El objetivo, obedece a las reformas que el sector salud requiere, la finalidad, es,
resaltar la importancia de contar con directivos como servidores publicos de
carrera, de la DGAJDH, capaces de identificar, analizar y solucionar problemas,

mediante la formacion de equipos efectivos de trabajo, en la atencion y proteccion

2 En el texto utilizaré directivos o mandos medios como sinénimos, refiriéndome al personal que
ocupa los puestos de Director General, Director de Area, Subdirectores y Jefes de Departamento,
Asesores; Plazas de base u homélogas, éstas ultimas de caracter eventual, que componen la
CGAJDH, segun su estructura Orgénica autorizada por la Secretaria de Hacienda y Crédito
Pdblico, segin la Reforma a su Reglamento Interior del 03 de Febrero de 2010
http://www.salud.gob.mx (Ver Anexo 1)



de la salud, como derecho humano, a fin de ofrecer un servicio de calidad, con

base en la Negociacion para la Mejora Continua.

Por lo anterior, uno de los muchos cuestionamientos que dieron rumbo a mi
investigacion fue pensar: ¢Por qué, la calidad en el servicio en la administracion
publica es casi imposible, cuando en la iniciativa privada es el objetivo principal?
Sin la intencidn de anteponer un sector por encima del otro, ya que ambos poseen
tanto ventajas como desventajas, me llama la atencion, el interés que prevalece
en la realizacion de productos, es decir, lo material, ante la atencién disfrazada

gue ocupa al gobierno por atender las demandas sociales.

Es decir, ¢ merece mas control y supervision la produccion de automoviles, que las
condiciones bésicas en las que se desarrolla un ciudadano mexicano?, quisiera
que el lector, marcara un alto, y se cuestionara lo mismo, ¢ por qué las empresas
constantemente se preocupan por la calidad en sus servicios para la satisfaccion
de sus clientes, mientras que el gobierno no se detiene por mejorar o atender las
necesidades, no solo béasicas de los mexicanos, sino calidad de vida y desarrollo

social?

Muchos hemos sido protagonistas de la escasa vision en la planeacion de las
politicas publicas, de la falta de identidad nacional, de la puesta en marcha de
soluciones superficiales partidistas en educacion, salud, trabajo, etcétera; en
general, del panorama desolador del que ya nos hemos acostumbrado por
muchos afios, jen fin! Abundar en el tema y dar a conocer mas casos me llevaria a

una historia sin principio ni fin.

Para la Administracion Puablica, en adelante AP, estos aspectos no son ajenos, la
“preocupacion” por cumplir con la funcion, hacer mas eficiente el quehacer
administrativo sin desviaciones y enfrentar los problemas que se presentan en el
ejercicio de la gestion publica, ha sido una inquietud constante. En cada

administracion se ha considerado un programa de accidbn con medidas



especificas, que han intentado reducir y eliminar en su caso estos problemas. En
consecuencia y derivado de la puesta en marcha de planes temporales, en

general, estas acciones se han visto rebasadas por los hechos.

Es hasta afios recientes que se inicia la modernizacion de la AP a nivel
internacional, donde persiste la preocupacion de cumplir cabalmente con la
funcion publica, a partir no solo de los mecanismos de control, sino también de un
desarrollo administrativo integral, que permita que las acciones implantadas de
mejora, no representen esfuerzos aislados y puedan cristalizarse en una nueva

cultura institucional de calidad y sin temor al cambio.

Brevemente y a manera de introduccion, quisiera delimitar el escenario
institucional sobre el cual recae la presente investigacion, a fin de entender los
alcances y motivos de mi propuesta. Para tal motivo, el presente informe se divide
en dos partes. La primera, comprende los primeros dos capitulos, para delimitar el

contexto internacional, nacional y local de la siguiente manera:

Primera parte

Después de muchos intentos por elegir un punto de partida, en el Primer Capitulo
hablo de manera genérica de la “Nueva Gestion Publica” (NGP), entendida
recientemente, como la referencia intelectual en el contexto econdmico
organizacional a nivel mundial, que ofrece respuestas gubernativas a las
transformaciones sociales y economicas que experimentan las sociedades

contemporaneas, obligadas a participar en esta nueva tendencia.

El foco de atencion de este capitulo serd la cuestion de la direccion, acerca del
papel que desempefia el gobierno en el proceso directivo de la sociedad y por
consiguiente el aporte de la AP, y su repercusion en la Secretaria de Salud, como
la encargada de velar por la proteccion de la salud y de la politica sanitaria que al
dia de hoy preocupa.



Una vez expuesta la importancia de la funcidon de ésta Secretaria, en adelante, la
presente investigacion se centra en la CGAJDH, como escenario real, que evidencia
el efecto dominé que se genera desde el ambito internacional, nacional hasta

llegar a lo local.

Por lo que el Segundo Capitulo, refiere exclusivamente, al estudio y caso de la
CGAJDH, el cual parte del analisis de una deteccion de necesidades de
capacitacién, en adelante DNC, para la determinacién del estatus en el que se

encuentra ésta Coordinacion, en relacion a capacidades gerenciales.

Una vez analizado la compleja correspondencia de las reformas administrativas
entre los tres escenarios mencionados, doy pie a la segunda y Ultima parte de éste

informe, la cual promueve un cambio institucional y se divide en:

Segunda Parte

De nombre Organizaciones que aprenden, el Tercer Capitulo, refleja la capacidad
de aprendizaje de las organizaciones, mediante la capacitacion laboral del capital
intelectual, amparada por un enfoque educativo vigente, en el esfuerzo por
conceptualizar esta nueva tendencia para fortalecer la funcidbn de la gestion
publica mexicana, y su aplicacién en la unidad juridica de la Secretaria de Salud,

como caso especifico.

Por lo que el Cuarto y ultimo Capitulo, esencialmente se enfoca en la
instrumentacién del curso-taller: “Herramientas Gerenciales en Negociacion
para la Mejora Continua”, el cual sostiene una propuesta minima de
aprendizajes relativos en Negociacion, como habilidad gerencial a desarrollar, que
permitira al adulto, contar con nuevas y mejores herramientas para la toma de
decisiones complejas a favor de la mejora continua y satisfaccion de las

demandas sociales.
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Finalmente concluyo con una reflexion acerca del presente estudio de caso, por lo
que es mi deseo, dejar claro que este trabajo tiene caracter de propuesta y sin la
intencién de generalizar algun juicio de valor en contra de este sector, la labor de
muchos servidores publicos, ha sido decisiva para que gran parte de la motivacion
y esperanza que me orillé a trabajar en mi tema de investigacion, fue el trabajo y
esfuerzo, en especial del grupo de abogados y personal administrativo, con los
gue he colaborado muy de cerca hasta la actualidad, que han puesto todo el
profesionalismo y empefio por atender las consultas turnadas a nuestra
Coordinacion Juridica, siempre, a favor del contrato social, del dialogo, de la
razon, del conocimiento, de la unidad, de los valores y sobre todo del bienestar

comdun.

Creer en la educacion como el medio necesario para un mejor mafana, significa
muchas cosas, quisiera que no se convirtiera en un pensamiento romantico y fuera
de toda realidad, o en un dicho ya por muchos comentado politicamente, menos
como una técnica aberrante en la conquista de conciencias a favor de la division y
exclusién social; por el contrario, exhorto a todo aquel interesado, ya sea por
vocacion o por la vida misma, que se encuentre involucrado en el campo
educativo, a adoptar esta idea, que la analice, la discuta, la cuestione, pero sobre
todo la considere, reconocer el valor que el tema educacion provoca y alcanza, es
el inicio de valorar si en verdad vale la pena extender este animo por cambiar la

realidad que cada persona vislumbramos.

Tania Cervantes Soriano.
Generacién 2005-2008
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Primera parte

Primer Capitulo

La proteccion de la salud como derecho humano

“Toda persona tiene derecho a la proteccion de la salud...”

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Articulo 4°

Ante el crecimiento desmedido del mundo histérico, el hombre recientemente se
ha sentido perdido. Nos encontramos en una realidad que amenaza dia a dia la
tranquilidad en cualquier lugar. Las preguntas acerca del sentido de la vida son un
hecho, sin embargo tenemos que aceptar que la necesidad por encontrar una
razon de ser, se ha visto empafiada por el sistema econdmico organizacional

vigente en el mundo.

En resumidas cuentas, el fortalecimiento de las sociedades clasistas, ha
provocado el desabasto de recursos, falta de cobertura de los servicios,
inseguridad y divisién social, en virtud de su propio desarrollo y facilidades por

parte de los gobiernos.

No cabe duda que el determinismo econdmico ha oscurecido el verdadero analisis
social e histérico y rumbo de los gobiernos en la planeacion de politicas publicas

reales, para la generacién del conocimiento y bienestar comun.

Normalmente lo anterior, resulta un tema de debate interminable, sin embargo a
manera de introduccion, mi intensiéon es promover un mejor futuro para nuestra
sociedad, a pesar del interés por modos gubernativos desastrosos, que han

opacado el sentido de vida.

Al parecer, hemos llegado a un limite en donde ya nadie se siente ni tranquilo ni

seguro, luchar en contra de un viejo adversario como lo es un mal gobierno lleno

12



de vicios y manipulador, resulta el pretexto perfecto para hacer algo al respecto en

lugar de condenarnos.

En un inicio el propésito de este Primer Capitulo, consistia en partir del devenir
histérico de la Secretaria de Salud, hasta la conformacion de su unidad juridica,
pero me di cuenta en el transcurso de la busqueda documental, que para los
efectos de este informe, era de mayor relevancia empezar por explicar el
panorama internacional de los cambios surgidos recientemente de la gestion
publica y del impacto que genera en nuestro pais, a través de la funcion de cada

una de las dependencias publicas a nivel federal.

Por lo anterior, y dejando de lado, de forma precisa la linea del tiempo de esta
dependencia en especifico, mi intension es explicar, de manera general, el
contexto mundial con miras a una nueva tendencia de gobernacion mediante su
brazo operativo como lo es la AP, centrandonos en como remediar el hecho que
por afios las malas decisiones del poder, nos han hecho perder el rumbo, tiempo y
respeto a nuestro gobierno.

Los problemas de la AP son inacabables y las reformas son recientes, todavia los
trabajos de reforma institucional y administrativa para restaurar el desempeio
eficaz del gobierno después de su desplome fiscal y politico en las décadas finales
del siglo XX3, contintian, para estar en condiciones de responder a los desafios

gue sus sociedades enfrentan ante el cambio de época en curso.

3 Entre otros factores la mayor parte de los ajustes macroecondmicos, fue realizada a principios de

los afios ochentas. Dentro de las principales caracteristicas econémicas de América Latina luego
de 1980, que la crisis que comenzé a principios de esa década estableci6 un periodo
particularmente complejo en las economias. La mayoria de los paises latinoamericanos se vio
forzada a llevar a cabo dichos ajustes con el propésito de crear mayor estabilidad
macroecondmica, lo que a su vez permitiria una mejor inserciéon en el mercado internacional y un
crecimiento economico sostenible. Los cambios del ajuste hicieron énfasis en la politica
econdmica, en los compromisos de los gobiernos a mantener la continuidad de los programas de
reforma y al hecho de que muchos de los cambios en varias naciones dependieron al final de la
mejora en las condiciones econdémicas internacionales.
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En la actualidad, no se ha disefiado un manual o protocolo de forma precisa y
eficiente de llevar a la préactica esta nueva tendencia sin error o tropiezos, por ello
y ante la necesidad de coexistir desde nuestras condiciones nacionales y locales
de vida, es de vital importancia que propongamos posibles soluciones y ejes de

accion que respondan de lo particular a lo general y viceversa.

Pareciera descabellado y poco razonable pensar en una propuesta general y
aplicable a todos las fallas que existen en la AP, el pasado condiciona tanto
positiva como negativamente el futuro y no podemos abandonar de forma radical,

las costumbres o estilos de trabajo impuestos desde hace afios.

Explicar la interdependencia entre esos dos mundos, el externo y el interno, el
internacional y local, es el objetivo de este capitulo, tratar de mantenernos en el
curso a nivel mundial, representa un gran desafio que hay que vencer para hacer

de nuestro pais un lugar habitable.

De las palabras de Luis F. Villanueva (2006:13), fildsofo mexicano con especialidad
en filosofia politica, advierte que, “una buena gobernacidbn y AP consiste
justamente en la capacidad de administrar el cambio, de conducirlo y
acompasarlo, de saber cuéles materiales (formas organizativas, esquemas
directivos, cuerpos normativos, ideas, procesos laborales...) ya dieron de si y
cuales merecen ser revalorados y reelaborados porque encierran todavia nuevas

posibilidades y alcances”

Por lo que el sentido de mi propuesta es precisamente el rumbo que marca el
autor antes citado, revalorar y reelaborar, recursos con los que cuenta la AP y
proponer soluciones reales para la mejora continua. Y que a pesar, de lo viciado y

el pesimismo que reina en la gestiébn publica mexicana, debemos recuperar la

En resumen, las relaciones econdmicas externas en América Latina en los afios ochenta, conlleva
una enorme transferencia de capital desde la region hacia los paises desarrollados, obstaculizando
el desarrollo econémico de sus paises y profundizando su grado de dependencia estructural en el
marco del proceso de acumulacion capitalista mundial. (Talavera, 1991:142)
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esperanza de rescatar los principios fundamentales de las instituciones publicas
para beneficio y proteccion de los derechos humanos de los ciudadanos

mexicanos.

Sin duda, los derechos humanos” se han convertido en los tiempos mas recientes
en criterios de justicia, sin los cuales no puede entenderse como parte de la
sociedad. Podria decir que al final del dia, los derechos humanos son la base de
las instituciones sociales porque sostienen la idea de persona como poseedor de
una dignidad que no puede ser violentada por ningun agente externo, y ni siquiera

por el propio hombre.

Uno de los derechos que se presenta como de los mas esenciales es sin duda el
de la proteccion de la salud. La salud como derecho y los medios que sirven para
protegerla no han sido Unicamente objeto de proteccion a nivel nacional, éste
derecho humano siendo tan importante como lo es, ha sido una preocupacion

fundamental de la comunidad internacional.

Es en Julio de 1946, que se funda la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS),
organismo de las Naciones Unidas especializado en los aspectos relacionados

con la salud, la cual sefala en su Declaracion de Principios, que “el goce del mas

* Los derechos humanos son aquellos que gozamos por el sélo hecho de ser personas, sin
distincion social, econdmica, politica, juridica e ideolégica. Segun su Declaracion Universal los
derechos humanos son: Universales: toda persona posee dignidad y nadie puede ser discriminado
0 excluido. Inalienables: no se puede renunciar ni negociar estos derechos. El Estado no puede
disponer de los derechos de los ciudadanos. Naturales: el origen de los derechos humanos es la
propia naturaleza del hombre. Inviolables: no pueden ser destruidos ni lesionados, porque
atentaria contra la dignidad del hombre. Obligatorios: deben ser respetados tanto por las
personas como por los estados, a pesar de que no existan leyes que los establezcan. Indivisibles:
si se suprime alguno de ellos, se pone en peligro la vigencia del resto de los derechos.
Juridicamente, los derechos humanos son facultades o prerrogativas que las normas
constitucionales e internacionales reconocen a las personas para asegurar su dignidad, si libertad
e igualdad.

Si no fueran respetados por los estados o por otras personas o grupos, el titular de esos derechos
puede exigir que se cumplan a través del ejercicio de la ley. <http://www.ohchr.org>
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alto grado de salud que se puede lograr es uno de los derechos fundamentales de
cada ser humano, sin distincion de raza, religién, credo politico o constitucién
econdmica y social” y que la salud depende de la cooperacion entre los individuos
y las naciones. (Higashida, 2001: 4)

México, como pais miembro de la oMs, signé en el marco de la 52 Declaracion
Ministerial de México para la Promocion de la Salud: “Promocion de la Salud hacia

una mayor equidad”

misma que lo compromete a desempefiar una funcion de
liderazgo para asegurarse que todos los sectores gubernamentales y los actores
de la sociedad civil participen en la ejecucion de actividades de promocion que

fortalezcan y amplien las alianzas a favor de éste derecho.

De igual forma, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948,
establece con todo detalle en los articulos 22° y 25’ que “toda persona tiene
derecho a la proteccién de la salud y que el Estado se encarga de velar por dicha
proteccion”.

Por su parte, la Convencion Americana de Derechos Humanos de Noviembre de
de 1969, también conocido como pacto de San José de Costa Rica, establece en
su articulo 5 que: “Toda persona tiene derecho a que se respete su integridad

fisica y moral”. <http://www.oas.org/juridico>

® Acuerdo por el que la Secretaria de Salud da a conocer las Reglas de Operacion e Indicadores
de gestion y evaluacién del Programa de Comunidades Saludables. 25 de marzo de 2004.

® Articulo 22: “Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la seguridad social, y
a obtener, mediante el esfuerzo nacional y la cooperacion internacional, habida cuenta de la
organizacion y los derechos de recursos de cada estado, la satisfaccion de los derechos
econdmicos, sociales y culturales, indispensables a su dignidad y al libre desarrollo de su
personalidad” <http://www.un.org/es/documents/udhr/>

” Articulo 25: “Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, asi como a
su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentacion, el vestido, la vivienda, la asistencia
médica, y los servicios sociales necesarios, tiene asi mismo derecho a los seguros en caso de
desempleo, enfermedad, invalidez, viudez, vejez y otros de pérdida de los medios de subsistencia
por circunstancias independientes de su voluntad” <http://www.un.org/es/documents/udhr/>
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Los ejemplos sefalados anteriormente, no hacen sino constatar que el derecho
humano de proteccion a la salud, tiene que ser sin duda una tarea esencial tanto
de los Estados naciones respectivas, como de la comunidad internacional. De
modo que el Estado debera de instituir todas aquellas medidas que tiendan a la

conservacion de la salud y a la proteccion de ésta.

Particular atencibn merece entonces, que la mera declaraciéon del derecho a la
proteccién a la salud, como derecho humano, no basta por si sola para garantizar
su proteccion, sino que este derecho debe traducirse en leyes, programas, y
servicios especificos. La salud debe ser considerada como una inversion para el
desarrollo y bienestar de la poblacion donde todos los sectores deben participar,
ya que la salud no depende Unicamente de los servicios sanitarios, sino de otros

factores como la educacion y desarrollo social, principalmente.

Un pais sano, debe ser el mayor soporte para el desarrollo de una Nacion. En
México, el derecho a la proteccion de la salud, estd garantizado en nuestra
Constituciéon Politica de los Estados Unidos Mexicanos® y en diferentes
ordenamientos juridicos que avalan y aseguran servicios de atencion médica

especializada.

Por lo anterior, la practica médica debe ser ejercida por profesionales mediante un
conjunto de acciones estructuradas, dirigidas a un individuo o grupo de individuos

sanos o0 enfermos, con el propésito de mejorar, conservar o0 restaurar la

salud.(Higashida, 2001:1)

En este sentido, segun Bertha Higashida (2001), especialista en ciencias de la
salud, el término o condicidn de “salud” ser&: el equilibrio biopsicosocial de un

8 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Articulo 4°. El varén y la mujer son

iguales ante la ley. Esta protegerd la organizacion y el desarrollo de la familia.

Toda persona tiene derecho a la protecciéon de la salud. La ley definira las bases y modalidades
para el acceso a los servicios se salud y establecerd la concurrencia de la Federacién y las
entidades federativas en materia de salubridad general, conforme a lo que dispone la fraccién XVI
del articulo 73 de esta Constitucién.<http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/index.htm>

17



individuo. Es decir, para poder estudiar al hombre es necesario tomar en
consideracion estos tres aspectos fundamentales:
- Estado biologico, que estudia la estructura y funcionamiento del organismo,
- Estado psicologico, que estudia la personalidad y las relaciones
interpersonales, y

- Estado social, que estudia las leyes, relaciones y cultura del hombre.

A pesar de que en estos tres aspectos se consideran conceptos y métodos
diferentes, tienen el mismo objeto de estudio: el hombre como una unidad bio-

psico-social.

De tal forma, que el Estado debe estar preparado para atender y ofrecer, servicios
integrales de salud, sin embargo, ¢ por qué cada vez hay mas gente que abandona
el sistema sanitario oficial en busca de “tratamientos alternativos”, no cientificos?

La respuesta puede ser por multiples factores:

a) Derivado de la demanda tan alta que existe en las Instituciones Publicas;

b) Del desabasto en medicamento y material quirargico;

c) Falta de seguridad social (desempleo);

d) La creencia de que la medicina ortodoxa es deficiente e incapaz, y lo mas
alarmante.

e) Confiar en productos milagrosos, que mas que mejorar la condicion de

salud, disfrazan las enfermedades y entorpecen el tratamiento adecuado.

Por lo anterior, este tipo de “practica médica” se ha ido propagando, pareciera que
por ser productos naturales, no representan ningun riesgo, sin embargo, el hecho
de que las personas se sometan a este tipo de tratamientos y no a un modelo de
salud biomédico® podria desencadenar infinidad de padecimientos causantes de

nuevas enfermedades, discapacidad o hasta la muerte de quien lo consume.

° Base con la que opera la institucién médica occidental. (Giddens, 2008: 196)
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Bajo esta problematica, debemos reflexionar, qué papel juega el Gobierno para
subsanar estas carencias y en qué puede mejorar para ofrecer un servicio de
salud, confiable, certero y &gil, por preservar el equilibrio biopsicosocial de la
poblacion.

Por lo anterior, hoy la importancia de la AP, en cuanto a su modernizacion,
reforma, reinvencion, reingenieria, innovacion pero sobre todo reeducacion,
consideran que su organizacion direccion y operacion, en términos de que los
gobiernos acrediten ser capaces de prestar con eficiencia y calidad los servicios
publicos, el reto es resolver los problemas de sus sociedades, conducirlas a
superiores metas de convivencia y reconstruir asi la confianza social perdida en su

capacidad y seriedad.

La pregunta es: ¢Cudl es la forma de organizacion, direccion y operacion que
debe tomar el gobierno, cuél debera ser el nuevo rumbo? Todos exigimos un

cambio, pero ¢Hacia dénde y para qué?

1.1 La Nueva Gestion Publica (NGP), como respuesta obligada

Luis F. Aguilar (2006:13), afirma que en realidad la nueva problematica y su
universo de sentido son la gobernacién, la reconstruccion de la capacidad para
gobernar del gobierno y la fundacion de los modos apropiados de gobernar en las

condiciones sociales actuales de escases, adversidad e incertidumbre®.

La necesidad de introducir politicas restrictivas para sanear las finanzas publicas,

restablecer su equilibrio y reconstruir la capacidad operativa del gobierno, convirtié

10 Después de la crisis fiscal, que en los afios ochenta el Estado mexicano enfrentd, derivada de la
intervencién en la economia, el excesivo endeudamiento externo, la escasez de recursos publicos,
la apertura comercial, el aumento demografico y el incremento de la demanda de servicios
publicos. Ademas, por si fuera poco, de los grandes problemas politicos y falta de seguimiento
cada cambio de sexenio, el Gobierno Federal se vio obligado a reactivar la dinamica de los
mercados libres y abiertos, asi como la crisis politica del gobierno hizo impostergable la
democratizacion del régimen. La crisis politica y la nueva dinamica econémica cimbraron de pies a
cabeza las administraciones latinoamericanas, especialmente en México (Talavera, 1991:141).

19



al aparato de la AP en blanco facil de establecer medidas correctivas de la
indispensable politica del ajuste bajo la consigna: “modificar las dimensiones del
Estado”

La Reforma del Estado y la rectificacion y reconstruccion de la AP, se produjo
mediante dos tendencias. La primera fue la representada por el movimiento
disciplinario y profesional de politica publica!, que concentré su atencién en la
mejora de la calidad de la decisiébn del gobierno o de la formulacién de las
politicas, mientras la segunda tendencia, mas profesional que disciplinaria fue la
Gestion Publica o la Nueva Gerencia Publica *?, cuyo interés se enfocé en la
reorganizacion y gestion del aparato gubernamental, la cual se presenta como una
propuesta fundada en un conjunto confiable de teoremas y prescripciones

procedentes del “neoinstitucionalismo econdmico” y del “gerencialismo”. (Aguilar,
2006:18).

Por lo anterior, el andlisis y disefio de politicas publicas se refiere a una

concepcion diversa a la gestién publica o NGP, sin embargo, a pesar de las

' La Politica Publica como el andlisis y disefio de las politicas publicas, consistié en despertar
entre los funcionarios la conciencia de costos de toda operacidn administrativa,
maximizar/optimizar los recursos publicos que consumen las politicas e innovar y mejorar la
regulacién, exigir la evaluacion del desempefio en el gobierno y organismos publicos, fortalecer el
control interno, generar infraestructura publica confiable y depurar el &mbito publico. (Aguilar, 2006:
16).

2 La Gestion Publica o la Nueva Gestién Publica, muy en la linea de la corriente anglosajona
del New Public Management o del llamado “consenso neoliberal” de primera generacién de los
afios ochenta, la NGP fue concebida en nuestro pais como un conjunto de medidas y técnicas que
tienen como propésito hacer eficiente econémicamente el funcionamiento del aparato de la AP a fin
de restablecer y sostener el equilibrio de las finanzas publicas.

Tradicionalmente el management ha consistido en la aplicacion del anélisis de sistemas a las
empresas. Pero ahora, a diferencia de hace algunos afios, el management public esta basado en
la aplicaciéon del marketing al sector pablico, aunque por principio las logicas de la administracion
publica y el marketing sean opuestas. Es decir, la administracién puablica es normativa y porta la
idea del bien publico. Se basa en la ética y busca la satisfaccion del interés comun, por otra parte
el marketing busca satisfacer el bienestar individual, es oportunista y se basa en la novedad.

Derivado de la adecuacion de este nuevo paradigma a instituciones federales tradicionales, el

management publico pretende encaminar su interés hacia el saber-hacer, porque su propdsito es
mejorar las habilidades de gestién de los administradores.
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diferencias, deben existir puentes o complementariedad entre ambos tendencias

para lograr un Gobierno estratega, de calidad institucional y gerencial.

La aparicion de la NGP esta ligada méas a una politica de ajuste fiscal, que a un
sentido “democratico” del gobierno, su original propdsito financiero explica que
haya incluido reformas de los sistemas de control interno y de presupuestacion
publica, a fin de asegurar la eficiencia econdémica de las operaciones del gobierno,
el equilibrio ingreso-gasto publico y el alto rendimiento administrativo, ademas de
obligar a transparentar el ejercicio de los recursos publicos, combatir la corrupcion,
la certificacion de procesos de la AP, certificacion de competencias de su personal,
pero sobre todo la orientacion directa de la accion administrativa hacia el

ciudadano usuario del servicio publico. (Aguilar, 2006: 19).

La NGP, consiste en conformar una politica administrativa institucional de Estado.
La caracterizan:
v' Establecimiento de Visién, Mision y Objetivos claros
institucionales.
v Servicio de calidad al ciudadano-usuario-cliente.
v/ Una profunda reinvencion de procesos en las
instituciones gubernamentales, y
v" Un marco de calidad total y mejora continua, orientada a
garantizar eficiencia y eficacia en su gestion a través de
la transformacion estructural de las dependencias

mediante la gestion de recursos humanos.

Por lo anterior, resulta indispensable superar las insuficiencias de los modelos
administrativos vigentes, implementar nuevas medidas de solucién, por simples
gue sean, pero con la intencion de ir conformando un nuevo modelo basado en la
obtencion de resultados y calidad en el servicio. Todo ello permitird elevar la
eficacia de las instituciones gubernamentales, para hacer mas eficiente el manejo

de recursos y sustituir las estrictas estructuras tradicionalistas y la burocracia.
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La NGP es un movimiento de reforma del sector publico. Tiene como base el
mercado como modelo de relacion politica y administrativa, y su sustento
doctrinario est4 fundamentado en la opcion publica, la teoria del agente principal,

la gerencia de calidad total y la economia de costos.

El modelo de la NGP se esta implementando en muchas administraciones publicas
del mundo. Se trata de un producto exportado por organismos econdmicos
internacionales principalmente el Banco Mundial y el Fondo Monetario

Internacional, pero destaca especialmente la OCDE™.

Este modelo postburocratico parte del uso comun de términos como
cliente/ciudadano, calidad, servicio, valor, mérito, incentivo, innovacion,
empoderamiento Yy flexibilidad. Términos que deberan ser adoptados para mejorar
las operaciones gubernamentales, aceptando que el paradigma burocratico ya no
es la fuente mas relevante de las ideas y las argumentaciones acerca de la

gestién publica.

'3 Desde su inicio las reformas emprendidas por los paises de la Commonwealth despertaron el
interés y comenzaron a ser imitadas por otros gobiernos, pero alcanzaron una suerte de validacion
y confiabilidad mundial cuando fueron examinadas, respaldadas y hasta recomendadas por la
Organizacion Mundial para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE). A través de su
Public Management Comittee (PUMA). Donde se formulaban precisiones sobre las razones que
justificaban los cambios organizativos y gerenciales, sefialando los procedimientos que los
gobiernos habian seguido para introducirlos y advertian sobre riesgos, dificultades y desviaciones.
(Aguilar, 2006:185). Lo distintivo de los informes PUMA-OCDE, consiste en que sus propuestas
generales de métodos organizacionales y directivos se acompafian con la combinacién de técnica
y realidad administrativa de los informes, su sentido tedrico-practico, de los resultados sobre las
reformas administrativas emprendidas en los paises miembros, los hicieron altamente reconocidos
mundialmente.

Después de que modelos de gestién publica funcionales de paises desarrollados, se impusieran en
Latinoamérica todo menos exitosamente, el Centro Latinoamericano de Administracién para el
Desarrollo (CLAD) como el Banco Mundial (BM), reconocieron la necesidad pero insuficiencia de
las primeras reformas financieras del ajuste y de la liberaciéon de los mercados para poner a los
estados latinoamericanos en condiciones de poder cumplir con sus funciones. Asimismo proponer,
debido a que estas primeras reformas no han sido suficientes para resolver los problemas sociales;
una segunda etapa de reformas, cuyo objetivo sea el proceso de reconstruccion del Estado
latinoamericano. (Aguilar, 2006:201)
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La configuracion conceptual de la NGP deriva de la globalizacién y de experiencias
de paises desarrollados, que le han apostado a este nuevo modelo, y en

consecuencia, definido el rumbo de este paradigma.

1.2 Gobernabilidad por Gobernanza

Bajo esta nueva tendencia de una NGP, la direccion de la sociedad se debera regir
por un nuevo concepto del cual deriva un proceso directivo de la misma sociedad.
A partir del afio 2001, de manera correcta, el diccionario de la Real Academia
Espafola, define el término Gobernanza, como el “arte 0 manera de gobernar que
se propone como objetivo el logro de un desarrollo econdémico, social e
institucional duradero, promoviendo un sano equilibrio entre el Estado, la sociedad

civil y el mercado de la economia” (Aguilar, 2006:37)

Hasta el momento, el concepto de gobernabilidad'* ha sido el mas atacado, por
definir las acciones que el gobierno mexicano ha venido aplicando cada seis afos

bajo diversas modalidades y banderas partidistas.

La modernizacion de los aparatos administrativos y la profesionalizacion gerencial
del personal administrativo, han superado las reformas encaminadas al Estado
Benefactor, que postulan la proteccion de la sociedad, vista como vulnerable,

insegura, débil y carente de espiritu emprendedor.

Es por ello que la idea de gobernabilidad ha sido subsumida por la de gobernanza,
aludiendo a la forma de gobernar con capacidad de direccién, coordinacion,

articulacion de sus sociedades, con resultados relevantes.

1 | a gobernabilidad, se refiere a la preocupacion por las capacidades de gobierno, entendidas
como los recursos o poderes que debe disponer el gobierno para estar en condiciones de gobernar
su sociedad.(Agilar, 2006:80)
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Se trata del paso de la democracia como doctrina de forma de gobierno a la
democracia como gobierno con capacidad gubernativa para una sociedad

pluralista, realista y con la inteligencia de autorregulacion.

Para Luis F. Aguilar (2006:44), la recuperaciéon del ciudadano ocurre cuando
mediante varios argumentos estrictamente democraticos, el derecho o la
obligacion o la libre opcibn de los ciudadanos a comprometerse vy
corresponsabilizarse con el bien de su comunidad politica y, por consiguiente, a
constituirse en sujeto activo de la deliberacion politica sobre los asuntos publicos,
las politicas publicas, y en sujeto participante en el desarrollo y prestacion de los

servicios publicos, especificamente para éste caso, los de seguridad sanitaria.

De ahi, que la razén de ser y forma de operar de esta NGP, consiste en partir de la
generacion de valor social o valor publico de los ciudadanos y a su comunidad
de convivencia, por tanto, en la busqueda de ese propésito, la direccidon
estratégica y la gestion de la calidad, constituyen aportaciones para un mejor

funcionamiento del gobierno.

Por creacion de valor, se entiende la accion del gobierno, que con respeto al
marco legal y con la mejor relacion, costo-eficiencia, produzca los cambios visibles
esperados para el beneficio de los ciudadanos, tanto en la disminucion de costos

como servicios de calidad (Aguilar, 2008:52)

El valor de un bien o servicio publico implica el juicio de valor que el ciudadano,
cliente o usuario formula sobre el bien o servicio publico recibido, cubriendo tanto
sus necesidades como expectativas, estimando al mismo tiempo los costos que le
implic6 su recepcion. En la estimacibn del valor publico existe una
interdependencia entre el juicio gubernamental y el juicio ciudadano sobre los

productos de las politicas, los programas y los servicios.
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Por lo anterior, un mecanismo para conseguirlo es mediante la calidad gerencial,
es decir, lograr que los servidores publicos tengan la disposicion para actuar de
manera emprendedora, gerencial, con conciencia de costos, de manera
econOmicamente eficiente y con una oferta de servicios de calidad,
automaticamente, las demandas legitimas de los ciudadanos, se responderian

satisfactoriamente.
1.3 La calidad como principio

Luis F. Aguilar (2006:334) menciona que el concepto integral de la calidad tiene hoy
como premisa el supuesto de que la calidad de los productos sera posible y
efectiva sélo si las organizaciones productoras se estructuran totalmente como
organizaciones de calidad, como “cadenas de valor”, es decir, como un sistema'®
de calidad refiriendose al conjunto de elementos mutuamente relacionados que
interactlan, (Gutiérrez,2010:66) cuya estructura impligue la interdependencia e

integracion de cuatro componentes:

La accion corresponsabilidad de los directivos,
La gestion de los recursos,

El proceso de realizaciéon del producto, y

0N PR

Las acciones de medicidn, andlisis y mejora de los procesos y productos,
con una perspectiva abierta hacia la fase anterior, relativa al registro de los
requerimientos del cliente, y otra hacia la fase posterior, relativa al registro
de la satisfaccion de los clientes directos y los interesados, en un ciclo

permanente y ascendente de mejora continua de la gestion.

También llamado, sistema de gestién de calidad (SGC), su objetivo consiste en
lograr que la organizacién alcance de mejor manera la mision, la visién y los

objetivos estratégicos. En este sentido, la norma ISO-9000 sefiala que:

> El enfoque de sistemas para la gestion, se refiere a identificar, entender y gestionar los procesos
interrelacionados como un sistema contribuye a la eficacia y eficiencia de una organizacién en el
logro de sus objetivos. (Gutiérrez, 2010:65)
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... EI SGC, es aquella parte del sistema de gestion de la organizacién enfocada en
el logro de resultados, en relacion con los objetivos de la calidad, para satisfacer
las necesidades, las expectativas y los requisitos de las partes interesadas, segun

corresponde. (Gutiérrez, 2010:73)

Con el impulso de los principios de la gestién de calidad total*®, lo que se busca
es, ir mas alla del producto o funcion, de su disefio y del proceso de produccién,
sin perder de vista el proceso riguroso de las especificaciones, es decir, cumplir
con los requisitos del cliente-ciudadano, lo que se pretende es lograr la

satisfaccion total del usuario.

La aplicaciébn de un sistema de procesos en una organizacion, junto con la
identificaciébn e interacciones de dichos procesos y su administracion, puede

considerarse como “enfoque de procesos™’.

Una ventaja del enfoque de procesos es que proporciona un control continuo tanto
en los enlaces entre los procesos individuales dentro del sistema de proceso,
como en su combinacion e interaccion. Cuando es utilizado tal enfoque, enfatiza la

importancia de:

el entendimiento y cumplimiento de requisitos;

e la necesidad de considerar a los procesos en términos de un valor
agregado;

e la obtencion de resultado del desempenio y eficacia de los procesos; y

e la mejora continua de los procesos basados en mediciones objetivas.

18 Es a finales de los ochentas, cuando surge la etapa de la administracion de la calidad, ya que se
tomo plena conciencia de la importancia estratégica de éste principio, lo que se convirtid en un
gran aporte para entender qué es lo que asegura la calidad en las organizaciones, el papel de la
alta direccion en calidad y la importancia estadistica para mejorar procesos y tomar decisiones.

7 Segln la norma ISO-9000 sefiala; Proceso como un conjunto de actividades mutuamente
relacionadas o que interactdan, las cuales transforman elementos de entrada en resultados. Por lo
general en una organizacion interactuar muchos procesos para al final producir o entregar un
producto o servicio, de tal forma que los elementos de entrada para un proceso son generalmente
resultados de otros procesos. (Gutiérrez, 2010:64)
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Lo relevante, es el aseguramiento de las dos “C”: calidad institucional*®

y calidad
gerencial del gobierno y la administracién, que guardan relacion directa con la

reconstruccion de la naturaleza publica y de la capacidad de la AP. (Aguilar, 2006)

Con el objetivo de unificar y estandarizar los numerosos enfoques de sistemas de
aseguramiento de la calidad que hasta la fecha existen, aparecieron una serie de
normas 1SO-9000"°, lo que llevé a la generacién de nuevas estructuras y
estrategias acordes a la mision y visién de la organizacion, por lo que resulta
indispensable desarrollar ventajas competitivas y profundizar en estrategias para
hacer las cosas mejor, mas rapido y a menor costo, a través de los tres conjuntos

de actividades de la calidad: innovacion, control y mejora. (Gutiérrez, 2010: 16)

El nuevo enfoque estratégico y de calidad de la AP, en el que la agregaciéon de
valor publico a la comunidad politica que se gobierna, es el principio de la

disciplina administrativa y su criterio de operacion.

La gestion de la calidad, la satisfaccion o superacion de las expectativas del
ciudadano, es el resultado que debe arrojar la NGP y es la manera exigente de
evaluar la responsabilidad del gobierno y de su rendiciébn de cuentas, con la
finalidad de ofrecer servicios de calidad para generar en el ciudadano valor publico

y responsabilidad social.

¥ La calidad institucional, tiene que ver con la calidad de la regulacién, que implica revisar y
reformar las normas vigentes. Tiene que ver con la calidad de la interaccién y coordinacion entre
los organismos de un gobierno y entre los diversos 6rdenes de gobierno. Y con la calidad de la
interaccion del gobierno con los agentes de la sociedad.

' En 1946, los delegados de 25 paises que se reunieron en Londres, Inglaterra, decidieron crear
una nueva organizacion con el objetivo de “facilitar la coordinacion internacional, y la unificacion de
estandares industriales”. Le dieron el nombre de Organizacion Internacional de Normalizacion, (en
inglés, International Organization for Standardization) y le asignaron las siglas ISO, que son un
prefijo griego que significa “igual”. La familia de normas 1SO-9000 e 1SO-14000, son de las mas
conocidas y exitosas. La primera se ha convertido en un referente internacional para los
requerimientos de calidad. En especifico, las 1SO-9000 surgidé como un estadndar para sistemas
administrativos. Con el tiempo estas normas se han convertido en un referente fundamental para
miles de empresas y organizaciones que han certificado sus sistemas de gestion de la calidad
basandose en ellas.
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Por lo anterior, los objetivos para logar un gobierno estratega, y agrado de sus
ciudadanos, giran alrededor del principio de calidad, el cual dard rumbo y sentido a
todas las demas funciones y acciones de mejora en los procesos administrativos

arcaicos.

Bajo esta nueva tendencia, de lo general pasamos a lo particular, a continuacion,
con el proposito de explicar a grandes rasgos la funcién publica de la Secretaria
de Salud, y de cdmo se ha visto obligada a participar en la implementacion de

nuevas formas de administrar sus procesos.

1.4Secretaria de Salud. Construyendo alianzas para una mejor salud

Ubicacion de la Secretaria en la AP.

La Administracion Publica mexicana, generalmente se conceptualiza como la
actividad que de manera concreta, inmediata, continua y espontanea realizan los
organos del Estado para atender los intereses publicos y comprende el conjunto
de organizaciones publicas que realizan la funcion administrativa y de gestion del
Estado, (Guerrero, 1985) y de otros entes publicos con personalidad juridica, ya sean

de ambito regional o local.

El ejercicio de la funcion administrativa que el Estado realiza para la consecucion
de sus fines, requiere de la organizacion de elementos humanos y materiales a fin

de lograr su mejor utilizacién.

El Estado mexicano, conforme al articulo 30° constitucional, esta estructurado por
tres poderes: Ejecutivo, Legislativo y Judicial. Por mi parte, este estudio se enfoca
a la funcion administrativa que el Poder Ejecutivo realiza, el cual tiene su propia

estructura.
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La division de Poderes, expuesta como una teoria politica necesaria para combatir
el absolutismo y establecer un gobierno de garantias, se ha convertido en el

principio bésico de la organizacion del Estado.

La Ley Organica de la Administracion Publica Federal establece en el capitulo
Unico, Articulo 1, las bases de organizacion de la Administracion Publica Federal,
la cual se divide en centralizada es decir, cuando se refiere al despacho de los
negocios del orden administrativo encomendados al Poder Ejecutivo; vy
paraestatal, por lo que respecta a la Administracion Publica Paraestatal, el Poder

Ejecutivo de la Unidn se auxiliara de las siguientes entidades:

l. De los organismos descentralizados;

Il. De las empresas de participacion estatal, instituciones nacionales de
creédito, organizaciones auxiliares nacionales de crédito e
instituciones nacionales de seguros y de fianzas, y

1. Fideicomisos.

En cuanto al Capitulo Il de la competencia de las Secretarias de Estado, en el
Articulo 26, la Secretaria de Salud (junto con 18 Secretarias de Estado mas y 1
Consejeria) esta facultada para el despacho de los asuntos del orden

administrativo del Poder Ejecutivo.

Por lo anterior, la satisfaccién de los intereses colectivos mediante dicha funcion
administrativa se realiza fundamentalmente por el Estado. Para ese objeto éste se
organiza en una forma especial, sin perjuicio de que otras organizaciones realicen

excepcionalmente la misma funcién administrativa.
Actualmente y segun fija la Ley Orgéanica de la Administracion Puablica Federal, el

Gabinete del Gobierno Federal, se dividen en tres areas que comprenden las

dieciocho Secretarias de Estado y 1 Consejeria Juridica:
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Crecimiento con
Calidad

Desarrollo social y

Humano

Orden y respeto

<

~

Secretaria de Relaciones Exteriores

Secretaria de Economia
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico

Secretaria de Energia

Secretaria de Educacién Publica
Secretaria de Salud

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Secretaria de Desarrollo Social

Secretaria de Turismo

Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca
Alimentacion.

Secretaria del Medio Ambiente y Recursos Naturales

Secretaria de Comunicaciones y Transportes

Secretaria de Gobernacion
Secretaria de Marina

Secretaria de la Defensa Nacional

Secretaria de la Controlaria y Desarrollo Administrativo

1.5 Articulo 4° Constitucional

y

Como parte del Area de Desarrollo Social y Humano, y con base en el Articulo 4°

constitucional que dice:

Articulo 4°. El varon y la mujer son iguales ante la ley. Esta

protegera la organizacion y el desarrollo de la familia.

Toda persona tiene derecho a la proteccion de la salud. La

ley definird las bases y modalidades para el acceso a los

servicios se salud y establecerd la concurrencia de la

Federacién y las entidades federativas en materia de salubridad

general, conforme a lo que dispone la fraccion XVI del articulo

73 de esta Constitucion.

<http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/doc/1.doc>
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Y conforme al Articulo 39 de la Ley Organica de la Administracién Publica Federal,
establece que a la Secretaria de Salud le corresponde el despacho de los
siguientes asuntos:

l. Establecer y conducir la politica nacional en materia de asistencia

social, servicios médicos y salubridad en general...

VIl.  Planear, normar, coordinar y evaluar el Sistema Nacional de
Salud...
VIIl.  Dictar las normas técnicas a que quedara sujeta la prestacion de

servicios de salud por parte de los Sectores Publico, Social y
Privado.

XXI. Actuar como autoridad sanitaria, ejercer las facultades en

materia de salubridad general ...

Teniendo como mision:
Contribuir a un desarrollo humano, justo, incluyente y sustentable,
mediante la promocion de la salud como objetivo social compartido
y el acceso universal a servicios integrales y de alta calidad que
satisfagan las necesidades y respondan a las expectativas de la
poblacién, al tiempo que ofrecen oportunidades de avance
profesional a los prestadores, en el marco de un financiamiento
equitativo, un uso honesto, transparente y eficiente de los recursos

y una amplia participacion ciudadana. <http://www.salud.gob.mx>

Y con la visién de que para:
2030 México cuente con un sistema de salud integrado y universal
que garantiza el acceso a servicios esenciales de salud a toda la
poblacién; predominantemente publico, pero con participacion
privada; regido por la Secretaria de Salud; financieramente
sustentable; centrado en la persona, la familia y la comunidad;

efectivo, seguro, eficiente y sensible; enfocado en la promocion de la
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salud y la prevencién de enfermedades; atento a las necesidades de
los grupos vulnerables, y que propicia los espacios para la formacion
de los recursos humanos para la salud y la investigacion.

<http:://www.salud.gob.mx>

Para hacer valer lo anterior, es necesario promover politicas publicas que
favorezcan éste sector, y en un esfuerzo por exponer la necesidad de
democratizar la atencion médica, el afio de 2007 es publicado el Programa
Nacional de Salud 2007-2012, <http://pnd.calderon.presidencia.gob.mx.html> el cual
propone, en materia de salud, avanzar hacia la universalidad en el acceso a
servicios meédicos de calidad a través de una integracion funcional y programatica

de ésta Secretaria.

1.6 Programa Nacional de Salud 2007-2012

El Programa Nacional de Salud, ha sido elaborado tomando como punto de
partida la Vision México 2030 y el Plan Nacional de Desarrollo, como el resto de
los programas sectoriales. En él se expresan los objetivos, las estrategias y las
lineas de accion que definiran la actuacion de las dependencias y de los
organismos federales que pertenecen a este sector, para impulsar el desarrollo del

pais y para poner en marcha un sistema integral.

La realidad es que México enfrenta una compleja agenda de salud publica.
Sufrimos todavia enfermedades del subdesarrollo, como las asociadas a
padecimientos infecciosos y desnutricion, y al mismo tiempo enfrentamos desafios
de los paises avanzados, como el céncer, la obesidad, las cardiopatias y la
diabetes. Junto con esta transicion epidemiolégica, enfrentamos rasgos

inocultables como los elevados indices de mortalidad materno-infantil.

Recientemente se han promovido reformas para realizar y cumplir las tareas del
Estado mexicano en materia de proteccion de la salud. Destaca, por su

trascendencia, la creacion del Sistema de Proteccidn Social en Salud, el cual ha
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posibilitado que vastos sectores de la poblacion, desvinculados de la seguridad
social, tengan acceso a los servicio de salud. Se ha registrado también una mejora
general en los indicadores de salud de la poblacién. Sin embargo, nadie podria
negar que aun falte mucho por hacer.

El sistema de salud posee grandes fortalezas, pero también algunas debilidades
para cumplir exitosamente sus objetivos. Sin haberse resuelto los problemas del
rezago, la poblacién sufre problemas de salud emergente, asi como de algunos

gue se consideraban ya controlados.

La segmentacion y los problemas de coordinacién sectorial siguen caracterizando

el Sector Nacional de Salud, afectando principalmente:

4 Rezagos en materia de infraestructura y
equipamiento;
<4 Desigual e ineficiente distribucién de recursos

técnicos, materiales y humanos;

&

Mejora de la calidad en la atencion, y

&

La seguridad de los pacientes.

Bajo este panorama de desafios importantes, la Secretaria de Salud, se ha visto
obligada a impulsar, como prioridad la promocion de la salud y la prevencion de
enfermedades, para lograr en un futuro proximo, generaciones de mexicanos mas

saludables.

Para cumplir este compromiso, el Programa Nacional de Salud 2007-2012, esta

estructurado en torno a cinco grandes objetivos de politica social:
e Mejorar las condiciones de salud de la poblacién;

e Brindar servicios de salud eficientes, con calidad, calidez y seguridad para

el paciente;
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¢ Reducir las desigualdades en salud mediante intervenciones focalizadas en

comunidades marginadas y grupos vulnerables;

e Evitar el empobrecimiento de la poblacion por motivos de salud mediante el

aseguramiento médico universal, y

e Garantizar que la salud contribuya a la superacién de la pobreza vy al

desarrollo humano en México.

Para cumplir con ellos, se disefiaron diez estrategias, cada una con lineas de

accion que facilitan el logro de dichos objetivos, sin embargo, para el estudio de

esta investigacion y derivado de su trascendencia s6lo mencionaré las

correspondientes a la estrategia nimero 9, como a continuacion se detalla:

Estrategia 1:
Estrategia 2:

Estrategia 3:
Estrategia 4:

Estrategia 5:
Estrategia 6:
Estrategia 7:

Estrategia 8:

Estrategia 9:

Fortalecer y modernizar la proteccién contra riesgos sanitarios.
Fortalecer e integrar las acciones de promocion de la salud y prevencién y
control de enfermedades.

Situar la calidad en la agenda permanente del Sistema Nacional de Salud.
“Desarrollar instrumentos de planeacion, gestion vy

evaluacion para el Sistema Nacional de Salud.”

Organizar e integrar la prestacion de servicios del Sistema Nacional de
Salud.

Garantizar recursos financieros suficientes para llevar a cabo las acciones
de proteccion contra riesgos sanitarios y promocion de la salud.

Consolidar la reforma financiera para hacer efectivo el acceso universal a
los servicios de salud a la persona.

Promover la inversibn en sistemas, tecnologias de la informacion vy
comunicaciones que mejoren la eficiencia y la integracién del sector.

“Fortalecer la investigaciéon y la ensefianza en salud para

el desarrollo del conocimiento y los recursos humanos”.

9.1 Definir la agenda de investigacion y desarrollo con base en criterios de
priorizacion en salud.

9.2 Reorientar la innovacion tecnoldgica y la investigacién para la salud hacia
los padecimientos emergentes, las enfermedades no transmisibles y las
lesiones

9.3 Impulsar la formacion de recursos humanos especializados de acuerdo a
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Estrategia 10:

las proyecciones demogréficas y epidemiologicas.
9.4 Incentivar el desarrollo y distribucion nacional del capital humano
especializado con base en las necesidades regionales de atencién a la

salud.

9.5 Desarrollar competencias gerenciales en el
personal directivo que fortalezcan la toma de

decisiones en salud.

Apoyar la prestacion de servicios de salud mediante el desarrollo de la

infraestructura y el equipamiento necesarios.

Siendo la estrategia 4, 9 y la linea de accion 9.5, motivos principales que

consolidaron la idea del presente trabajo de investigacion para titulacion, ya que,

representan el mayor énfasis en: “Desarrollar competencias gerenciales en el

personal directivo que fortalezcan la toma de decisiones en salud”. (Programa

Nacional de Salud 2007-2012:107). Lo que resulta la posibilidad abierta e infinita de

empezar a generar cambios positivos como:

N Mejorar la gestién con base a resultados, coordinando esfuerzos

con otras dependencias y entidades de la Administracion Publica
Federal, Estatal y Local, que se veran vinculados con los
presupuestos de egresos de la federacion que se aprueban afio
con afio. En un primer esfuerzo, se evaluaran las estructuras
organizacionales, fortaleciéndose las que sean de caracter
sustantivo y las de evaluacion y control, eliminando aquellas que

no incidan en el alcance de los resultados.

Establecer la actualizacion del control interno institucional, que
permita tener procesos uniformes para actividades homogéneas,
asi como, vincular las actividades que permitan un adecuado uso
de los recursos y su readecuacion, la modificacion de los
procesos, la eliminacion de duplicidades y el incremento en la
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productividad institucional, con la participacion del personal

adscrito a las unidades médicas y administrativas.

A Realizar la mejora regulatoria, administrativa, interna, que haga
expedita la operacion administrativa, propiciando la eliminacion
de la burocracia afieja y otorgue una mejor atencién en las areas

de contacto con el publico usuario.

Como meta se debe alcanzar un 93% de satisfaccion de los usuarios en el Ultimo

afo de la administracién y no debera ser menor al 89% en los afios anteriores.
(Programa Nacional de Salud 2007-2012: 24)

Por lo anterior, se necesitan de mandos medios capaces de planear, disefar,
elaborar, y proponer soluciones al menor costo y tiempo a favor de la ésta
Secretaria, como, capacitando a los mandos medios adscritos a el sector en

mencion, en la aplicacion de nuevas y variadas herramientas gerenciales.

1.7 Servicio Profesional de Carrera (SPC), como motor de cambio

Como una de las acciones para garantizar lo anterior, la Secretaria de Salud
cuenta con un sistema de Servicio Profesional de Carrera (SPC)®, como politica
publica clave para la profesionalizacion de los servidores publicos, ya que fomenta
la eficacia y eficiencia de la gestion publica, lo que se traduce en un mejor servicio

de salud a la ciudadania.

20 Ena exposicion de motivos de la ley el SPC, se conoce como “Servicio Civil", en gran parte de
Europa y muy pocos paises de América, entendido el concepto de “Servicio Civil” como un
conjunto de reglas y procedimientos administrativos que regulan el precio del trabajo y su division
en una unidad administrativa. Este conjunto de reglas controla y dirige los recursos humanos de la
unidad y crea un mercado laboral; las reglas de entrada y de salida; de la permanencia y la
movilidad dentro del sistema, de la asignacién de las actividades y funciones de sus integrantes y
de los premios y sanciones a los mismos, como caracteristicas del servicio civil.

(Exposicion de motivos de la Ley del Servicio Profesional de Carrera de la Administracion Publica
Federal)
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El spc se ha convertido en el vehiculo fundamental para adaptar las estructuras
estatales a principios mas democraticos, integrar la economia y el sector publico al
marco global y regional, asi mismo, gestionar la expansion del Estado Benefactor,

en momentos en los que éste decaia.

El spC tiene como principios: la legalidad, imparcialidad, objetividad, integridad,
transparencia, eficacia y la confidencialidad; sus normas y procedimientos regulan
el ingreso, la formacion, la capacitacion, la certificacion de competencias, la
permanencia, la movilidad en los casos de promociones de ascensos, ademas de
promover la profesionalizacion de los recursos humanos de la administracion

publica federal. (Exposicion de motivos de la LSPCAPF:)

El objeto de la Ley del Servicio Profesional de Carrera?!, consiste en establecer las
bases para la organizacion, funcionamiento y desarrollo del Sistema de Servicio

Profesional de Carrera en las Dependencias de la Administracion Publica Federal.

Entre las ventajas del sector publico para las Dependencias, que implementa este
servicio, pueden destacar:
=>» La eliminacién de la cultura de la lealtad individual por una cultura de la
responsabilidad y la imparcialidad,
= Generar seguridad laboral con base en el mérito,
=» Preservar la memoria institucional,
=>» Sentar las bases para alcanzar objetivos y crear estructuras técnicas
futuras para la administracion de los recursos humanos,
= Promover la capacitacion permanente y continua, y
=>» Propiciar el incremento de la productividad mediante incentivos a las tareas

bien realizadas.

21 Ley del Servicio Profesional de Carrera consta de cuatro titulos: el primero “Disposiciones
generales”, el segundo “De los derechos y obligaciones de los servidores publicos del sistema”, el
tercero, “De la estructura del Sistema del Servicio Profesional de Carrera”, y el cuarto se refiere al
recurso de revocacion, asi como a los tribunales competentes para conocer controversias
derivadas de la aplicacion de la Ley.
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El spc, cumple con las aspiraciones legitimas de los funcionarios publicos como
seres humanos para desarrollarse y tener un salario digno, con prestaciones
justas, todo en el marco de un ordenamiento que regula un sistema transparente.
Los pilares que sustentan este sistema de desarrollo de personal se basan en la

evaluacion del desempefio, la capacitacion y la antigiiedad.

Asi, en la medida que un sistema de servicio civil promueve la profesionalizacion
de los servidores publicos, se mejora la calidad en la prestacién del recurso
humano, pero impacta también en la coordinacion interna de las instituciones
gubernamentales, encargadas de implementar las politicas publicas, asi como de

atender demandas ciudadanas.

Adicionalmente, la profesionalizacion de los servidores publicos, cuando se
combina con el liderazgo® adecuado de los funcionarios electos, favorece una
gestion transparente que posibilita la medicion de resultados ademas de otorgar al
ciudadano un verdadero rol de control social en las politicas publicas y en la

administracion de los cada vez mas escasos recursos.

Con la implementacién del servicio civil de carrera, la ciudadania tendréa la certeza
de que el servicio que se le brinda, es proporcionado con la profesionalidad y la
objetividad, tanto del personal médico como de los funcionarios publicos, en la

atencion profesional y objetiva bajo principios de igualdad, mérito y capacidad.

Por otra parte, los beneficios que tiene para los servidores publicos se encuentra
la posibilidad de que consoliden sus posiciones y logren el reconocimiento,
independientemente de la remuneracion salarial y prestaciones de sus cargos, asi

como la certeza de permanencia y ascenso mediante concurso, ademas de la

22 5e entiende el liderazgo en una organizacién, como la capacidad de conseguir resultados
sostenibles a lo largo del tiempo, entonces los lideres deben definir la unidad de propdsito y la
orientacién (rumbo) de organizacién de forma tal que posibilite su éxito, lo que cada dia es mas
dificil en un entorno que cambia constantemente. (Gutiérrez, 2010:63)
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obligacion de las instituciones publicas para capacitar a sus empleados, lo que

cierra el circulo de la calidad.

Finalmente, éste sistema, tiene un impacto positivo, respecto de los beneficios
para la ciudadania. La confianza de que la seleccién de los servidores publicos es
a través de procesos transparentes, ademas de la posibilidad del acceso a los
empleados publicos y a la colaboracién en la administracion publica sin la
obligacion de pertenecer a un grupo politico o de influencia que pudiera de alguna

forma obligarle a favorecer o beneficiar intereses particulares.

El sistema se desarrolla a través de la publicacion de la convocatoria de la plaza
vacante por concursar, y el proceso inicia mediante examenes de oposicion para
ocupar dicho puesto administrativo entre los interesados en obtener un
nombramiento como Servidor Publico de Carrera, mismos que debera cumplir con
el perfil de puestos de:

- Jefes de Departamento,

- Subdirectores de Area,

- Director de Area o Director General, incluyendo los niveles de
adjunto, homodlogo o cualquier otro equivalente en las
dependencias de la Administracion Publica Federal
Centralizada

A efecto de garantizar su desarrollo y permanencia en la Administracion Publica
Federal, el Reglamento de la Ley en mencién®, establece que la capacitacién que
se prevea impartir a cada servidor publico de carrera, en ningun caso, represente

menos de cuarenta horas efectivas anuales?”.

% publicado en Septiembre de 2007, establece en el Capitulo Duodécimo referente al Subsistema
de Capacitacién y Certificacién de Capacidades, Art. 55, fraccién |,

4 Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal
(pag. 24 segunda seccion)
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Las reformas en la Administracidon Publica Mexicana son recientes, por lo que
resulta necesario capacitar y provocar nuevas y variadas necesidades en los
sectores de la administracién publica, hacia nuevos estilos de servicio, renovar
posturas tradicionales y hacer énfasis en el crecimiento individual, dirigiendo al
personal adscrito hacia nuevas y mejores practicas para la Mejora Continua con la

finalidad de cumplir con los objetivos, metas y politicas de la Secretaria de Salud.

Pero sobre todo, enfocar los resultados en un crecimiento institucional y social a la
vez, lo cual haria posible, lograr cambios individuales que generen mejores
resultados organizacionales, asegurando el crecimiento mutuo de la Institucién y

sus empleados.

En la actualidad, el problema radica en la poca relevancia que los examenes
gerenciales han tenido, ya que, en Diciembre de 2009, el Comité Técnico de
Seleccion del Servicio Profesional de Carrera propio de la Secretaria de Salud, por
decision acord6 que dichos examenes, de no obtener una calificacién probatoria,
no son motivo de descarte en los concursos de oposicion para las plazas

vacantes.

Lo que a simple vista el impacto no es perjudicial, al contrario, ha disminuido el
indice de desercion y la publicacién de plazas desiertas por falta de requisitos en
esta cuestion. Sin embargo, a largo plazo, el hecho de nombrar como Servidores
Publicos de Carrera, a personal que no cuenta con habilidades gerenciales, ha
ocasionado que exista un inadecuado clima laboral, debido a la falta de acuerdos,
manejo de grupos pero sobre todo, fallas en la solucién de problemas, por lo que
una administracion disfuncional, limita los avances logrados con anterioridad o que

una organizaciéon mejore.
Aunado a lo anterior, es importante no omitir, que a pesar de ello, otros de los

obstaculos por los cuales no se ha podido vislumbrar con éxito la implementacion

de dicho sistema, ha sido provocado por:
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x La situacion laboral de algunos mandos medios que ya ocupaban puestos
gerenciales antes de las reformas de 2003, y que no han cumplido con los
parametros establecidos por el Servicio Profesional de Carrera.

x Falta de planeacion en los cursos que son impartidos para efectos de cubrir
horas en el SPC.

x Escasa formacion gerencial que garantice calidad en el servicio y en la
solucién de problemas.

x  Desercion de los concursos para las plazas vacantes por desconocimiento

de capacidades gerenciales.

Sin embargo, uno de los retos de esta Secretaria, establecidos en el Programa
Nacional de Salud 2007-2012 consiste en alcanzar un 93% de satisfaccion de los
usuarios, partiendo de la mejora de la gestion publica, por lo cual, resulta

necesario mejorar la actividad administrativa interna. (Programa Nacional de Salud
(2007-2012):138)

Derivado de lo anterior, mi propuesta consiste en disefiar un curso/taller como
unidad didactica, de modalidad presencial, el cual permitiria marcar énfasis en el
desarrollo de habilidades tanto especificas como transversales, mediante la
aplicacién de instrumentos exitosos que faciliten la planeacién, administracion,
direccion, control y evaluacién de los procesos administrativos para la Mejora

Continua en la Secretaria de Salud.

Es decir, mas que como derecho®, referente a incrementar la productividad; y, en
general, mejorar las aptitudes del trabajador. Mi referencia parte del
reconocimiento sobre la importancia de que la educacion se debe dar a lo largo de
toda la vida, que el proceso de acompafiamiento en la orientacion educativa no

s6lo se genera en las escuelas, sino que también en un ambiente laboral y

% porque de acuerdo con el articulo 153-F, fracciones IV y V de la Ley Federal del Trabajo,
Capitulo 11l Bis, De la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores, publicada en el Organo
Oficial de difusién de esta Federacién el 17 de enero de 2006 Ley Federal del Trabajo. p. 30
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profesional, practico y funcional aplicado en nuestras Instituciones Federales, con
la finalidad de coadyuvar al cumplimiento de requisitos en el tramite oportuno y de

calidad de los asuntos que les competen.

Es por eso que, en la actualidad a nivel mundial, se ha planteado la importancia de
invertir en la educacion de adultos en las empresas con la finalidad de responder a

las nuevas necesidades de los mercados.

Ante tal situacion, considero indispensable adoptar esta dinamica en las
instituciones publicas, orientadas hacia la Mejora Continua, ya que las demandas
sociales en lugar de desaparecer con el tiempo, su complejidad se incrementa dia
a dia y las consecuencias son fatales, sobre todo en servicios basicos, como en

educacion y salud, principalmente.
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1.8 Conclusién

La NGP parece describir una tendencia global hacia cierto tipo de reforma
administrativa, las criticas en torno a esta nueva forma de visualizar la gestién
publica, aluden a que en la actualidad, en la comunidad académica, no se ha
llegado todavia a un acuerdo acerca de lo que significa el denominado paradigma

Nueva Gerencia Publica (New Public Management).

Otra observacion a estos estudios, evidencia que su objeto de estudio no es nada
nuevo, por lo cual ha sido acusado de vender “viejo vino en botellas nuevas”.
Sobre todo el caso de Latinoamérica, que ha puesto en tela de juicio no sélo las
estructuras administrativas y toma de decisiones politicas establecidas, sino
también, y a causa de las presiones de organismos internacionales, la forma de

pensar como hacer posible el cambio en su administracion publica.

El gobierno de México, en cuestién sanitaria tiene un gran reto, la demora en la
atencién de aquellas enfermedades provoca un doble costo social: incrementa, por
un lado, el peso de la discapacidad en personas que viven mas afos, y, por el
otro, hace aun mayor el costo de su tratamiento. Persiste un inaceptable circulo
vicioso: pobreza-enfermedad-pobreza, potenciado por la desigualdad de

oportunidades para el desarrollo cabal de los individuos.

A pesar de las medidas tomadas por el gobierno para eficientar esta nueva
tendencia en ofrecer servicios de calidad, va mas alla de obedecer propuestas de
desarrollo econémico en las sociedades. Mi propuesta va encaminada hacia una
serie de acciones que generen cambios personales, lograr que el recurso humano
de la administracion publica, recupere el verdadero sentido de ofrecer sus
servicios y que a la vez se vea respaldado socialmente, es el inicio de que
manuales, protocolos, procedimientos exactos o sistemas sean aplicados de la

mejor forma.
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Mi referencia parte de que el servidor publico, es el que esta en contacto directo
con el usuario y juega un papel trascendental durante la prestacién del servicio, y
en mayor grado comparado con el de contacto indirecto. No obstante el usuario
percibe finalmente el resultado de la gestion global, es decir de la sumatoria de las
dos intervenciones. Tomar conciencia de qué es lo que esta funcionando, qué no,
gué podemos cambiar para ofrecer un mejor servicio, seria el punto de partida
para ofrecer propuestas de mejora reales en nuestra Administracion Publica
Federal.

Derivado de la globalizacién, de los procesos de calidad y de los esfuerzos del
gobierno mexicano a comprometerse a ser mejores servidores publicos, con
eficiencia y transparencia mediante la profesionalizacion de su cuerpo directivo. La
Administraciébn Publica Federal se volvio complicada, ya que contaba con
procedimientos administrativos lentos, con niveles jerarquicos variados, es decir,

con una estructura piramidal enorme y con grandes problemas practicos.

En resumen, ante esta problemética y ante el desmesurado crecimiento de las
necesidades de la poblacion, se empez6 a hablar de modernizacion del Estado,
mundialmente se impuso una nueva tendencia de Reforma de los Estados por
mejorar sus servicios al menor costo, mostrando cambios radicales en la
Administracién Publica, la evaluacién del desempefio de los servidores publicos, la

transparencia administrativa y el servicio civil de carrera.

Vivimos en una nueva economia mundial, global, que ha agudizado las exigencias
de la productividad y competitividad de las personas y organizaciones,
aprovechemos, que los viejos sistemas de organizacion han quedado en el
pasado para dar comienzo a nuevas formas y estilos de trabajo, que ha dado paso
a la innovacion del conocimiento como la fuente dltima de la generacién de valor y

gue es nuestra responsabilidad, hacer buen uso de ellas.
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Segundo Capitulo
El caso de la CGAJDH, como unidad juridica de la

Secretaria de Salud

¢, Quiénes somos y hacia donde vamos?...

En el primer capitulo, conocimos la correspondencia entre la NGP y la Secretaria
de Salud, como una de las dieciocho dependencias federales que componen la
AP, inmersas en una nueva tendencia de reformas administrativas internacionales

gue a nivel nacional se estan implementando.

Este segundo capitulo, tiene como proposito cerrar el circulo vicioso que ha
generado el sistema econdmico organizacional mundial. La finalidad de éste
apartado consiste en analizar las ideas rectoras de éste nuevo quehacer
administrativo y de su implementacion de lo internacional, nacional hasta llegar a
un escenario laboral real como lo es la unidad juridica de ésta Secretaria, que nos
permitira observar de cerca, el impacto local de dichas reformas, evidenciando qué

se esta llevando a la practica para su realizacion.

La NGP, aplicada en la AP a nivel federal, en este caso, mediante la Secretaria de
Salud, es el camino a seguir que ha dado, rumbo y direccion a las metas y

estrategias de la CGAJDH, unidad juridica®® de esta dependencia, como lo indica,

26 g origen de la Unidad Juridica de la Secretaria de Salud data del afio de 1917, cuando surge
adscrita al Departamento de Salubridad Publica para establecer la correspondiente legislacion
sanitaria y admitir asuntos de salud publica.

En 1977, esta unidad administrativa modifica su denominacion para quedar como Direccion
General de Asuntos Juridicos, sin embargo, en 1989 con motivo de la extincién de la Direccion
General de Asuntos Internacionales y de las adecuaciones realizadas al Reglamento Interior de la
Secretaria, dicha unidad cambia su nombre a Direccion General de Asuntos Juridicos e
Internacionales, asumiendo de esta manera las funciones relativas a los asuntos del ambito juridico
internacional, las cuales dej6é de realizar a partir de 1992, como consecuencia de ajustes al
Reglamento Interior de la Dependencia. Ultima modificacion : 22 de Octubre de 2010
(http://www.cgajdh.salud.gob.mx/historia.html)
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su estructura organica basica®’, segin la reforma a su Reglamento Interior, de

fecha 03 de Febrero de 2010 <http://www.dof.segob.mx>. La cual tiene, la facultad de

asesorar en las diferentes ramas del Derecho en general, asi como defender

los intereses juridicos y patrimoniales de la Secretaria de Salud y del sector

coordinado por ésta.

2.1 Funciones de la CGAJDH

Algunas

de las funciones mas representativas de la CGAJDH, de conformidad al

Reglamento Interior de la Secretaria de Salud con fundamento en el Capitulo VI

Bis, Articulo 11 Bis, corresponde al Titular de la Coordinacion General de Asuntos

Juridicos y Derechos Humanos?®:

XIX.

XXIV.

XXVIII.

Acordar con el Secretario el despacho de los asuntos a su cargo;

Formular, revisar y someter, en su caso, a consideracion del Secretario, los
anteproyectos de leyes, reglamentos, decretos, acuerdos y demas ordenamientos
relativos a los asuntos de la competencia de la Secretaria de Salud, con base en las
propuestas que elaboren las areas técnicas competentes, asi como emitir opinion sobre
los que formulen las entidades agrupadas administrativamente en el sector y las demas
dependencias y entidades, para el tramite que corresponda;

Proponer al Secretario, previa opinién de las areas técnicas de la Secretaria, cuando
asi sea conducente, la postura institucional respecto de las iniciativas que se presenten
ante el Congreso de la Unién en materia de salud;

Presidir el Comité de Informacion de la Secretaria de Salud, asi como elaborar los
proyectos de resoluciones de dicho Comité y formular alegatos de los recursos que se
interpongan ante el Instituto Federal de Acceso a la Informacién Publica;

Participar brindando asesoria en el ambito de su competencia, a las unidades
administrativas y 6rganos desconcentrados, en los procedimientos de licitacion publica,
y de excepcion a la licitacibn en materia de adquisiciones, arrendamientos, obras
publicas, servicios y bienes;

Comparecer y representar a la Secretaria de Salud ante las autoridades de caracter
administrativo o judicial, en los juicios o0 procedimientos en que sea actora o
demandada, tenga interés juridico o se le designe como parte, para lo cual ejercitara
toda clase de acciones, defensas y excepciones que correspondan a la Dependencia;
vigilar la continuidad de los juicios, procedimientos y diligencias respectivas, asi como
formular y suscribir las demandas, contestaciones y, en general, todas las promociones
gue se requieran para la prosecucién de los juicios, recursos o cualquier procedimiento

" Anexo 2 Estructura Orgénica Bésica de la Secretaria de Salud.
%8 Anexo 3 Funciones de la Coordinacién General de Asuntos Juridicos y Derechos Humanos.
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interpuesto ante dichas autoridades, y asesorar a las unidades administrativas y
6rganos desconcentrados de la Secretaria de Salud para el debido cumplimiento de las
resoluciones correspondientes; asimismo, mediante oficio, conferir dichas
representaciones a servidores publicos de la Secretaria de Salud y, en su caso, sustituir
o revocar dichas facultades;

XXXI.  Representar al Presidente de la Republica en todos los tramites establecidos por la Ley
de Amparo, Reglamentaria de los articulos 103 y 107 de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, en aquellos asuntos que corresponda a la Secretaria de
Salud representar al Titular del Ejecutivo Federal, en términos del segundo parrafo del
articulo 19 de la citada Ley;

XL. Asesorar a las unidades administrativas y érganos desconcentrados de la Secretaria de
Salud en el seguimiento de quejas y en aquellos procedimientos que puedan dar lugar a
recomendaciones emitidas por instancias internacionales y nacionales defensores de
los derechos humanos, asi como orientar las quejas y denuncias que conozca sobre la
materia hacia las autoridades competentes;

LI. Suscribir los contratos, convenios, acuerdos y documentos relativos al ejercicio de sus
funciones y de aquellas que le hayan sido conferidas por delegacion o que le
corresponda por suplencia.

LII. Aplicar, en el ambito de su competencia, las disposiciones relativas al Servicio
Profesional de Carrera, en coordinacién con las unidades administrativas e instancias
competentes, y

Los servidores publicos adscritos a la CGAJDH, podran ejercer las facultades que se
establecen en el presente articulo, que en forma expresa les sean autorizadas por el Titular de
la Coordinacién General.

Fue en septiembre de 2002, cuando se conforma el inicio de la aplicacion de un
SGC, bajo la certificacion de la norma ISO 9001:2000, en esta unidad
administrativa, el cual se disefi6 para que, por medio de un enfoque de procesos?,
se logrard demostrar la capacidad de dicha organizacibn para suministrar
consistentemente producto que cumpliera con los requisitos de los clientes, es
decir, calidad en el servicio, fundamentada en la normatividad aplicable, referida

en el Manual de Calidad y en el resto de la documentacion que integra el SGC.

29 g aporte de la gestién de Calidad Total (Primer Capitulo) al disefio de la organizacién, consiste
precisamente en el enfoque de procesos, el cual estructura la actividad productiva y directiva de la
organizacion a partir de los requerimientos de sus clientes.
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2.2 Manual de Calidad

Cinco meses después se logré su aplicacion, y fue asi como la agencia EMMA,
externa a la dependencia, la cual tiene como propdsito: “Acreditar a los
Organismos de Evaluacion de la Conformidad que cumplan con la normativa
nacional e internacional con un enfoque de mejora continua y responsabilidad
social, anticipadndonos a sus expectativas con el fin de contar con una estructura
suficiente, confiable y técnicamente competente.” <http://iwww.ema.org.mx>. Ccertificd
en ese entonces so6lo 11 procesos de la Direccion General de Asuntos Juridicos,
por primera vez en febrero de 2003, y asi sucesivamente cada tres afios, hasta
2009, que han conservado dicha certificacion. Actualmente la ahora CGAJDH, se
encuentra en espera de la evaluacion correspondiente al afio 2011, para su

conservacion.
Por todo lo anterior, fue necesario adaptarse a este contexto cambiante y para
ello, se revaloraron la razén de ser y el compromiso de esta coordinacion juridica,

establecidos en el rumbo estratégico y direccién deseada en:

- Mision, Vision y Politica de Calidad.

MISION

Ser el area de la Secretaria que, con vocacion de servicio,

representa y defiende sus intereses, orienta, asesora y realiza el

\ analisis y propuestas juridicas para promover los elementos que

consoliden y sustenten las bases del derecho a la proteccion de la

salud.
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VISION

... Nos posicionamos como una Unidad Administrativa que desarrolla
su actividad de forma profesional y ejecutiva, que cuenta con
\ procedimientos sistematizados y con medicion de resultados,

seguimiento y evaluacién de la calidad de sus servicios.

Nuestros usuarios nos reconocen como area sustantiva en la
actividad juridica, encontrando en nosotros la respuesta debida.

Nos sentimos orgullosos de formar parte de una organizacion integra.
Ser la instancia rectora en materia juridica, de vanguardia, confiable,
transparente a las solicitudes de sus usuarios con apego a la
normatividad en un ambiente de compromiso, respeto y amabilidad,
salvaguardando los principios de equidad, legalidad honradez y

confidencialidad.

POLITICA DE CALIDAD

... Todo el personal que formamos parte de la CGAJDH expresamos
nuestro total compromiso de esforzarnos cada dia para satisfacer los
requisitos de nuestros clientes, de conformidad con la normatividad
aplicable, en la prestacion del servicio profesional de alta especialidad
y calidad de “ASESORIA Y CONSULTORIA DE ALTA
ESPECIALIDAD EN LAS DIFERENTES RAMAS DEL DERECHO EN
GENERAL, ASI COMO LA DEFENSA DE INTERESES JURIDICOS
Y PATRIMONIALES DE LA SECRETARIA DE SALUD Y DEL
SECTOR COORDINADO POR ESTA, A SU PETICION”, asegurando
su atencion de manera apropiada y oportuna mediante el
mantenimiento de nuestro SGC y la mejora continua de la eficacia de

los procesos que lo conforma.
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En un SGC, la politica y objetivo de calidad, se establecen para
proporcionar un punto de referencia para dirigir la organizacion.
Ambos determinan los resultados deseados y ayudan a la
organizacion a aplicar sus recursos para alcanzar dichos resultados.
La politica de calidad proporciona un marco de referencia para

establecer y revisar los objetivos de la calidad. (Gutiérrez, 2010:69)

La CGAJDH, reconoce la importancia de la implantacién de ésta politica a través
de:

e Su adecuada difusién para que el personal de todos los niveles pueda
conocerla, comprenderla y adoptarla y cumplir los compromisos
formulados,

e Su congruencia con la Gestion de la Calidad basada en ISO 9001:200, y

e El establecimiento, comunicacién y seguimiento de Objetivos de Calidad.

2.3 Estructura®®
Para ello, actualmente la CGAJDH cuenta con: ‘

e 1 Coordinacion de Asesores Lo que da untorm

de 49 mandos
5 Areas productoras o direcciones de area. medios adscritos a

1 Coordinacion Administrativa la CGAJDH*

1 Departamento de Control de Gestion

1 Direccion General Adjunta

Lo que significa que solo el 31% del personal que integra la CGAJDH, son

directivos, es decir, personal de Mandos Medios, que cuentan con subordinados
directos, mismos que en conjunto, atienden asuntos que son turnados a la CGAJDH

para brindar asesoria juridica en las aproximadamente:

% Ver anexo 1 Organigrama de la CGAJDH.
** Cifra proporcionada por el area de Recursos Humanos de la Coordinacién Administrativa de la
CGAJDH.
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I 9000 consultas al mes

Provenientes de:

e Las diferentes areas de ésta Secretaria, la

cual se conforma por:
6 areas mayores
21 unidades administrativas y

14 érganos desconcentrados.

e Y que son celebrados con las 32 entidades
federativas del pais,

e Asi como los asuntos provenientes de las 18
Secretarias mas,

e Al igual que consultas de particulares o quejas

ciudadanas.

2.4 Aplicacion y Analisis del DNC

e Planteamiento del Problema

El Gobierno Federal, como en el primer capitulo lo mencioné, la forma de
implementar una NGP en la AP de México, fue mediante el sPC, como el medio
necesario para la profesionalizacion de los directivos como servidores publicos de

carrera en las dependencias.

A efecto de garantizar su desarrollo y permanencia en la APF, cada uno de ellos,

deberéa cubrir cuarenta horas efectivas anuales® minimas de capacitacion.

*'Horas establecidas en el Reglamento de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal (p. 24 segunda seccién)
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Por lo que el spc, ofrecia constantemente diversos cursos de capacitacion
profesional en el Centro Profesional de Capacitacion y de Desarrollo
(CEPROCADEP) propio de la Secretaria de Salud. Sin embargo, algunas
inconsistencias que se han presentado con el paso del tiempo en su labor como

centro educativo, destaco lo siguiente:

O Hasta 2008 dicho Centro de Profesionalizacion, programaba diversos
cursos de capacitacion laboral en dos secciones: la mitad de los
cursos iban dirigidos a los mandos medios con el fin de fortalecer
habilidades gerenciales y por otra parte habia cursos con temas
especificos y técnicos para soportes y apoyos administrativos. Sin
embargo, a partir de 2009 desaparecieron los cursos de tipo
gerencial, por lo que los directivos se vieron obligados a asistir a
cursos dirigidos al personal en general para efecto de cubrir las

horas de capacitacion.

O Esporadicamente programan cursos especificamente para los
directivos, sin embargo, por la demanda muy pocos pueden acceder

a este tipo de formacion profesional acorde a sus funciones.

O De igual forma el spc, valida horas de capacitacion laboral cuando el
interesado asiste a alguna Institucibn o curso externa a ésta
Secretaria, como maestrias, cursos, diplomados, especializaciones,
etc., para los mismos efectos, sin embargo, muy poco personal

cumple las cuarenta horas anuales por este medio.

Sin menospreciar la reconocida labor que personal como apoyos administrativos
o enlaces ya sea de base o eventuales, llevan a cabo dia a dia como soporte o
apoyo administrativo, fundamentales en el ritmo de la organizacion; considero

importante resaltar la importancia que tiene capacitar a todo el personal pero de
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forma segmentada dependiendo del nivel de la plaza que ocupa, ya que de seguir

impartiendo dichos cursos de manera abierta, representa falta de seriedad y

profesionalismo ante el objetivo principal de la capacitacién, como:

v

v

Al impartir cursos al personal en general, se pierde el sentido de los
temas.

El personal administrativo al finalizar posee mas dudas que
conocimientos.

Los mandos medios, confunden los objetivos reales de cada
capacidad gerencial.

Se genera un desinterés por asistir a los cursos ya que son vistos
como pérdida de tiempo debido a la desorganizacion.

Los pocos cursos que se imparten a nivel gerencial, se saturan de
personal administrativo que no esta obligado a cubrir horas de
capacitacion y los mandos medios que deben cumplir con dicho
requisito, quedan fuera.

Los cursos son vistos como el fin dltimo de la capacitacion, sin
embargo son el medio por el cual se deben ver resultados, nuevas
propuestas de trabajo, acciones correctivas, procesos de mejora o
medidas preventivas.

Desaprovechamiento de recursos materiales y humanos.

Cabe destacar, que desgraciadamente no sélo es la realidad de este sector,

siendo algunas de las limitantes que existen en éste campo profesional, mi

propuesta consiste en planear acciones correctivas de mejora con el afan de

convertir a la unidad juridica de la Secretaria de Salud en una organizacion

saludable, inteligente y consciente del valor publico que posé su funcion como

servidores publicos.
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En capacitacion, planear es determinar qué hacer e implica tres momentos:
Determinacién de necesidades de capacitacion.
Programacion y presupuesto.
Establecimientos de Objetivos.

La capacitacion laboral no es en ninguna de sus etapas una actividad mecanica,
por el contrario, es un evento eminentemente humano que exige flexibilidad,
compromiso y cooperacion de todos los involucrados en ella, dado que busca

generar o modificar el comportamiento del personal (aprendizajes). (Mendoza, 2002:
44)

En el segundo capitulo hablaba de que una forma de mediar los intereses y
propiciar el aprendizaje es por medio de los contratos de aprendizaje, mismos que
facilitan el equilibrio entre las necesidades externas y de los intereses y

necesidades del alumno adulto.

Entendiendo el término aprendizaje, es el acto o proceso por el que se adquiere

un cambio de conducta, conocimiento, habilidad y actitudes. (Knowels, 2001:13)

Siguiendo los pasos para la elaboracion de dicho contrato de aprendizaje en
primer lugar sera necesaria la deteccion de necesidades de capacitacion y de

aprendizaje.

PASO 1: Determinacion de Necesidades de Capacitacion, DNC

La deteccibn de necesidades de capacitacion es la parte medular de la
planeacién. En el caso de la CGAJDH, en un primer analisis, derivado de la
situacién critica que se presenta, las acciones de capacitacibn a emplear en el
Curso- Taller son de tipo correctivas, debido a que la poblacion a la que va
dirigida, es personal que ocupa actualmente puestos directivos como servidores
publicos de carrera y presentan problemas de desempefio, por lo que desde este
momento las llamaremos necesidades encubiertas (Mendoza, 2002:48).
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e Procedimiento parala DNC encubiertas

Como parte del procedimiento para la determinacion de este tipo de necesidades

se sugiere diferenciar cuatro niveles de partida:

1. la organizacién completa.
2. un area critica
3. un puesto

4. una situacion.

Para efectos del presente informe, seleccioné como punto de partida la opcion
namero tres, “un puesto”, ya que, como lo he venido mencionando, el objetivo
principal es capacitar a los directivos de una unidad administrativa, con la finalidad
de fortalecer habilidades gerenciales, que como servidores publicos de carrera,
estan obligados, por el nivel de responsabilidad e importancia de sus decisiones,
para generar favorables climas organizacionales, mejora en los procesos y calidad

en su desempefio como funcionarios publicos.

En virtud de lo anterior el siguiente paso consiste en la descripcion de las
funciones de los servidores publicos de carrera de ésta unidad juridica en mencion
para determinar su nivel de desempefo ideal en comparacion del real, lo cual

ayudara a definir las necesidades de capacitacion.
e Descripcion de puestos de los Mandos Medios.
En este analisis el concepto “puesto”, sera el conjunto de operaciones, cualidades,

responsabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e
impersonal. (Reza, 2001:14)
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La descripcion se refiere al proceso de ubicacion, identificacion y analisis del
puesto en el contexto organizacional. En este caso los servidores publicos de
carrera, requieren contar por una serie de habilidades que faciliten su desempefo

directivo el cual debera estar integrado por:

Capacidades Gerenciales:

Las cuales se refieren a la asignacion de capacidades especificas y transversales,
al puesto como referencia de las habilidades, aptitudes y cualidades que debera
poseer su ocupante para alcanzar los objetivos para el cumplimiento de sus

funciones, por ejemplo:

Nivel jerarquico Nivel de dominio Capacidad

Jefe de Departamento Vision estratégica

Subdirector de area Liderazgo

Director de area Orientacion a resultados

Director General Adjunto Trabajo en equipo

gl | W N|

Director General Negociacion

Para las capacidades técnicas como: computo o idiomas, se asignan de
acuerdo al nivel de especializacién o conocimiento requerido para desarrollar

las funciones del puesto.

* Lo anterior con fundamento en los formatos de descripcién de puestos por
el SPC de la Secretaria de Salud.

Una vez analizado el patrén a seguir por el SPC, durante la descripcion de puestos
de los directivos o0 mandos medios de esta unidad administrativa, en segundo
lugar y ya teniendo en cuenta un grupo de capacidades, seleccionaré los
instrumentos de investigacion que arrojen informacion necesaria que me permitan
saber, las dificultades, limitantes y falta de herramientas a las que se enfrentan los

directivos en el desempefio de sus funciones como servidores publicos.
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Seleccidn de técnicas y elaboracion de instrumentos de investigacion.

Tipo de cuestionario: Preguntas cerradas y abiertas
Tipo de aplicacion: Individual (Total: 49 mandos medios)
Material requerido: Cuestionario®

[ Analisis del DNC ]

Posterior al andlisis de informacién y recoleccion de datos se obtuvieron los

siguientes resultados:

Para la aplicacion del cuestionario a cada uno de los directivos de la Coordinacion,

tuve acceso al listado del personal adscrito y su tipo de nombramiento, del cual se

desprende el siguiente analisis:

Servidores Plblicos de Carrera Eventuales
10 Mujeres 13 Mujeres
11 Hombres 14 Hombres

1 PlazaVacante @ | smmemmemeeee

Total: 22 Directivos de Estructura Total: 27 Directivos Eventuales

De acuerdo con la tabla anterior:

Mas del 50% de los mandos medios de la CGAJDH, personal adscrito con
facultades de mando y responsabilidades mayores como servidores
publicos, cuentan con un contrato de caracter eventual, es decir, menos de
la mitad de la poblacion estan obligados a cumplir con las 40 horas de
capacitaciéon laboral anuales, para efectos de su permanencia en la AP.

¢Que implica que méas del 50% de los directivos de la CGAJDH, no
estén obligados a asistir a cursos de capacitacion laboral para el
fortalecimiento de alguna habilidad gerencial, enfocada al buen
desempenio laboral?

32 \Ver Anexo 4 Cuestionarios

57



e El cuestionario se aplico a 30 de los 49 directivos de la CGAJDH.

- 15 mujeres: con un promedio de 31 a 40 afios, casadas y sin hijos.

- 15 hombres: con un promedio de 31 a 40 afos, casados y con hijos.

Datos en relacion a sélo_Servidores Publicos de Carrera, que cuentan con un

nombramiento por el SPC, de estructura:

9 | Mujeres

17 directivos
De estructura
adscritos

8 Hombres

—

A la CGAJDH

De los cuales:

entrevistados.

En relacion al contexto organizacional y la cultura institucional, mas de la mitad:

Tienen mas de 5 afios trabajando en el gobierno.
Hace mas de 1 afio obtuvieron su nombramiento.

No han tenido problemas en acreditar las 40 horas de
capacitacion anuales.

Asisten a cursos en la Secretaria de Salud.

Asisten a mas de dos cursos al afio.

Al dltimo curso que asistieron, no corresponde con el
fortalecimiento de habilidades gerenciales.
Reconocen la mision, vision y politica de calidad.

No reconocen el valor del Recurso Humano.
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Conocimientos minimos €N habilidades gerenciales:

Indicadores

® Visidn Estratética
* Liderazgo
® Orientacion a Resultados

® Trabajo en Equipo

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0]

™ Negociacion

Se les aplico el cuestionario a 30 de los 49 directivos de la CGAJDH, y de acuerdo

con la tabla anterior, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tomando en cuenta que el 50% de la poblacion encuestada, se trataba de
personal que cuenta con un contrato eventual, las respuestas corresponden
simplemente a su experiencia laboral que han llevado a cabo en el cumplimiento
de sus funciones en puestos como directivos sin referentes teodricos en habilidades

gerenciales.
Como lo sefala la tabla, la habilidad gerencial donde se refleja un mayor

desconocimiento es Negociacion seguida por Trabajo en Equipo, que con

frecuencia rebasan la media en cuanto a nivel de dominio.
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e Finalmente en relaciobn al reconocimiento de su funcibn como servidor

publico, méas del 50% de los servidores publicos de la CGAJDH:

=>» Se siente satisfecho de su funcion.
= Reconoce el valor publico.

=» Propone soluciones para la mejora continua como cursos de capacitacion.

2.5 Resultado del DNC:

En resumen, del estudio realizado a 49 mandos medios de la CGAJDH, se
desprende del analisis del DNC, que es necesario capacitacion laboral en
herramientas gerenciales a través de una reeducacion formal, que contribuya

significativamente al perfeccionamiento de estilos de trabajo establecidos.

Por lo anterior, de la deteccibn de necesidades encubiertas, se sugiere
implementar acciones correctivas que guien hacia la mejora continua de los
procesos mediante un curso-taller, como unidad didactica, que no rebase 40 horas
aula y que contenga una propuesta minima de aprendizajes en Negociacién, como
la habilidad gerencial de mayor injerencia sobre las demas que marca el SPC,
para la solucion de problemas y capacidad para crear entornos de aprendizaje y

comunicacion para el buen desempefio de esa Coordinacion.
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2.6Conclusién

La CGAJDH representa un gran desafio, ya que la demanda de trabajo
correspondiente a los asuntos turnados para opinion juridica exige, mayor

determinismo en su operatividad.

En primer lugar, porque la CGAJDH cuenta con una certificacion de once procesos,
la cual la califica no solo a dicha organizacion sino también a sus empleados. Por
lo que estar respaldados por una institucion certificada en sistemas de gestion de

calidad, ofrece mejores oportunidades laborales para los que la integran.

El hecho de que los examenes gerenciales no sean motivo de descarte, surge
cuando al no acreditar dichas habilidades, mediante el examen correspondiente,
se declaraban las plazas desiertas y de no ocuparse hasta podian desaparecer de

la estructura basica del area a la que se encontraba adscrita.

Definitivamente las soluciones a ese problema eran muchas, sin embargo, resulté
mas facil tomar la decision de desacreditar dichos examenes, por falta de

proyectos, recursos, planeaciéon y/o su autorizacion.

Desafortunadamente existen problemas muy serios en la AP de gestién y
desarrollo de los recursos humanos. El hecho de no contar con una planeacion
seria y eficiente de cursos gerenciales, ha desencadenado infinidad de situaciones
criticas diarias, como no saber trabajar en equipo, no delegar responsabilidades,
generar cuellos de botella, no atender los asuntos en tiempo, orientar a resultados
en equipo, creer que el autoritarismo es sindénimo de liderazgo y sobre todo que al
negociar lo mas importante sea ganar a costa de todo, sin la menor preocupacion
por llegar a acuerdos, favorecer el didlogo, promover la autorrealizacion de los
trabajadores, evitar, ser el causante de que el sistema de salud nacional sea
deficiente, lo que lo convierte automaticamente en la victima de su propia

incompetencia.
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Del estudio de la CGAJDH, es sOlo una muestra de lo que se necesita a nivel
institucional gestar, aprender de los errores, perder el miedo al cambio, crear

nuevos estilos de trabajo y saber hacia dénde vamos.

Hacer que las cosas sucedan, requiere de mucho esfuerzo, a pesar de que, la
cultura organizacional en dependencias del gobierno en la actualidad, se ve
empafada por la toma de decisiones de las personas en el poder, que llenas de
ambicion e inconsciencia en el aprovechamiento de los recursos financieros, dejan
a un lado la responsabilidad social y el buen ejercicio de sus funciones. Estoy
convencida después de haber realizado dicho andlisis, que son muchos mas los
directores generales, directores de area, subdirectores, jefes de departamento y

personal administrativo, que estan dispuestos al cambio y al conocimiento.

En el momento de que se visualicen las instituciones gubernamentales como
organizaciones sociales y por naturaleza cambiantes, el valor publico recobraréa la
fuerza que poco a poco se ha ido perdiendo, y en consecuencia la produccion de
un mal servicio e inconsistencias en la atencidon a uno de los servicios basicos

para el desarrollo humano, la salud.

Ante la interminable cadena de criticas acerca de este nuevo sistema de gestion,
en su aplicacion y de las improbabilidades de éxito en paises “en vias de
desarrollo” el siguiente capitulo, parte de principios educativos que respalda los
alcances del talento humano, capital intelectual o capital humano; refiriéndose a
todas ellas formas de potenciar a las personas, para que una organizaciéon sea

competitiva.

Bajo la premisa de que no puede haber calidad en las instituciones, si no la hay en
las personas. Una organizacion con un recurso humano competente y consciente
de su compromiso con la calidad en el servicio publico, puede destacarse como
poseedora de una muy significativa e importante ventaja competitiva y

posibilidades de desarrollo social.
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Segunda parte

Tercer Capitulo

Organizaciones que aprenden

“Cuando una persona comprende realmente un sector del conocimiento,

cambia esa parte del mundo...”

Luego de una década y media de reformas a nivel internacional, orientadas hacia
la aplicacion de nuevos principios que suministran las bases para la solucion de
problemas especificos en la administracion puablica, la intencion de este segundo
capitulo es dar a conocer el enfoque educativo que respalda el aprendizaje de los
adultos, como el medio necesario para la profesionalizacion de los servidores

publicos, mediante la capacitacion laboral.

En el caso de Mexico, la profesionalizacion que se propone desarrollar, su
importancia radica en que no forma parte de un proceso de modernizacion o de

reforma administrativa, sino de todo un proceso de Reforma del Estado.

Por lo anterior, resulta indiscutible e impostergable avanzar en la construccion de
politicas educativas que sustenten ésta nueva filosofia, sobre todo, en la
educaciéon de adultos, ya que los paises, que no estan exentos de éste fendmeno
de la profesionalizacion, antes de valorar sus propias dindmicas e historia,
obedecen a sistemas complejos que responden a las necesidades y expectativas
de las sociedades modernas, pero sin el respaldo de politicas administrativas y

educativas que contribuyan al cambio, innovacién y mejora en sus procesos.

Como se menciond en el primer capitulo, México, se ha inclinado por la modalidad
de un SPC a través de una ley en la materia, es decir, jYa estamos inmersos en

esta nueva concepcioén!, ¢ Qué se necesita para asegurar lo anterior?
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Después de la revision histérica y del marco institucional en el capitulo anterior,
ésta segunda parte, retoma y reconoce el valor que la Educacion de Adultos EA,
provoca y requiere en la promocion de la capacitacién del capital humano en

contextos laborales.

En primer lugar, es importante analizar, el escenario educativo del que estamos
partiendo. En nuestro pais, la educacién esta garantizada hasta la secundaria®,
pareciera que el nivel basico es el Unico que merece atencion. Con base en lo
anterior, México al igual que otros paises subdesarrollados, el tema de la EA,
representa un campo de accion profesional poco estudiado, ya que existen
carencias mayores no sélo en niveles superiores de aprendizaje, sino en relacién
al término aprendizaje a lo largo de la vida, ya sea de caracter profesional o

personal.

A pesar de lo anterior, no podemos negar, que estamos inmersos en un proceso
de transformacion que no puede ni debe detenerse, la consolidacion del sistema
econdémico organizacional vigente a nivel mundial, esta abriendo paso a una
nueva etapa de modernidad en diversas areas de nuestra vida econdémica, politica
y social, por lo que es evidente no sélo acoplarnos a las reformas impuestas

mundialmente, sino fortalecer las bases mediante las cuales seria efectiva.

Asi mismo, la EA ha adquirido una relevancia considerable en la pasada época de
los 90’s, (OCDE, 2005) al tiempo que las economias y las sociedades en proceso de
envejecimiento se han basado de forma creciente en el conocimiento. Por lo
anterior, mi propuesta esta centrada en la conviccion de que la ensefianza y el

aprendizaje suponen cambios, no estabilidad.

83 Articulo 30. Todo individuo tiene derecho a recibir educacién. El Estado -federacion,

estados, Distrito Federal y municipios-, impartira educacion preescolar, primaria y secundaria. La
educacion preescolar, primaria y la secundaria conforman la educacién bésica obligatoria.
<http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/doc/1.doc>
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Estamos acostumbrados a creer que la educacion solo se lleva a cabo en las
aulas del sistema educativo escolarizado, que después de cursar algun tipo de

nivel superior, ya no es necesario continuar con nuestra formacion académica.

Otro error, es pensar que la edad es impedimento para seguir interesados en
desarrollar nuevas aptitudes, habilidades o destrezas. Por mucho tiempo se pensoé
gue el aprendizaje era un asunto exclusivo de los individuos en crecimiento y
desarrollo. Ahora se ha visto que el aprendizaje no tiene edad, existen diferentes

formas de lograr aprendizajes significativos y eficientes a distintas edades.

Mas aun, hoy en dia se acepta que la edad adulta es un periodo de rapido
crecimiento cognoscitivo y no uno de estabilidad o declinacion como se pensaba,
una persona adulta tiene potencialidad de desarrollar vias de pensamiento mas

avanzadas con mayor capacidad dialéctica (Caraballo, 2007:170 ).

Un elemento de la actuacion del adulto es la capacidad de reflexionar sobre lo que
esta haciendo y a partir de ello, rectificar o reafirmarse. Lo que no parece
razonable hoy en dia es utilizar en los adultos ciertos procedimientos de la
ensefianza infantil, sobre todo aquellos que incluso en los niflos se van

abandonando.

La EA merece considerar los mecanismos propios del aprendizaje en esta etapa
de la vida. Ademas de los aspectos didacticos y operativos, el adulto merece un
trato diferente del que se otorga a los nifios, su disposicion y motivacién se
sustentan en la vida cotidiana y, por ello, se tiende a facilitar el logro de un

aprendizaje significativo. (Caraballo, 2007:172).

Bajo este tenor de ideas, considero que el término educacion, es el proceso
mediante el cual no so6lo se transmiten conocimientos, sino también valores y
costumbres, es decir, es el proceso de acompafamiento en la vida de todo ser
humano en su contexto, ya sea de forma intencional o no, educar, es el medio por

el cual se transmite la cultura.
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3.1Educacion para adultos, EA

Como se mencionaba, la EA en México, al igual que en paises subdesarrollados,

permanece como un area marginal a la cual se ha dado poca importancia en el

nivel de las politicas educativas, en el presupuesto y poca valoracion en el

desarrollo de competencias basicas y laborales, por lo anterior, es comun que sea

vista como sinénimo de alfabetizacion.

Es importante mencionar lo que distingue este tipo de educacion tanto en México

como en algunos muchos paises de Latinoamérica (OCDE, 2005:33):

Financiamiento insuficiente.

La débil institucionalidad de la modalidad de EA.

La escasa conexion de las instituciones que ofrecen programas de
educacion bésica entre si con las instituciones del campo de la educacion
para el trabajo.

Diferentes ambitos en que operan los actores en el campo de la educacién
de adultos: la alfabetizacion, la educacion basica, la formacién para el
trabajo, la formacién ciudadana y la educacién continua.

La ausencia alarmante de programas educativos y el nulo seguimiento a
estos.

La baja calidad de los programas, producto de la marginalidad con que
opera esta modalidad.

La ausencia de sistemas de evaluacion.

El bajo impacto, en torno a su inefectividad para contribuir al mejoramiento

de las condiciones de vida de la poblacion que habita en zonas de pobreza.

Bajo dichas condiciones es necesario disefiar estrategias orientadas a destacar la

relevancia social de contar con ofertas que provean de las competencias basicas a

un amplio sector de la poblacidon que se encuentra al margen de éstas, asi como
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de competencias laborales que eleven el perfil laboral de la poblacion y les ayude

a lograr un mejor desempefio en el mercado de trabajo.

En México no existe una politica de adult learning® orientada hacia el aprendizaje
continuo. (OCDE, 2000:376) En nuestro pais, la EA se presenta no s6lo como un
espacio donde existen ofertas de distinta naturaleza y a cargo de diferentes
instituciones, sino también como un campo donde se observa escasa articulacion
interna. De alli la necesidad de pensar en programas intersectoriales e

interinstitucionales que tiendan a la integracion entre distintas subareas de la EA.

Para efectos del presente informe, es necesario aclarar, que la EA incluye todas
las actividades educativas y formativas realizadas por adultos, ya sea por razones
personales o profesionales. (OCDE, 2005:15) Para el estudio de este caso, me
centraré en el area de formacion laboral bajo la concepcion de educacion

permanente a lo largo de la vida.

Por dicha razoén, es el momento de disipar los alcances que este campo educativo
conlleva, es decir, no sblo estamos hablando de personas que por diversas
situaciones en su vida no pudieron concluir la educacién basica, o se encuentren
en un proceso de alfabetizacion, sino también de adultos profesionistas que
necesitan actualizar habilidades, conocimientos, técnicas, etc., que les garantice

tanto crecimiento profesional como personal.

La EA contribuye a mejorar las competencias y la productividad de los
trabajadores, especialmente en aquellos periodos en que se producen cambios
tecnoldégicos importantes, mejorando las posibilidades de empleo. Es decir, la
inversion en el capital humano de los trabajadores puede contribuir a movilizar los

recursos laborales e impulsar el crecimiento. (OCDE, 2000: 54)

% En México, el término adult learning (aprendizaje adulto) no constituye una nocién que norme
dentro de las instituciones encargadas de los programas de EA, es decir, los programas no se
encuentran organizados en un sistema de instituciones explicitamente orientado hacia el
aprendizaje continuo o a lo largo de la vida de las personas.
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Lo cual, exige aun mas, mayor preocupacion en atender las demandas educativas
y proponer politicas que permitan a jovenes y adultos su incorporacion al

desarrollo econémico.

¢, Qué papel le toca a la EA frente a éstas exigencias? La adopcién de un enfoque
integrado de las politicas propias, permite tratar una gran diversidad de temas de
forma simultanea. Este campo de accién es muy diverso y como tal puede

abordarse desde diferentes perspectivas y enfoques.

La realidad de México, es que la modalidad de EA, atiende a jovenes y adultos de
mas de 15 afios que no han completado su educacion basica. ElI Estado cuenta

con organismos que acreditan y evalUan la EA: el INEA y la SEP. (OCDE, 2000: 383)

Sin embargo, no soélo se limita a la educacion béasica o de alfabetizacién, sino
también a la educacion para el trabajo, existen programas de educacion continua,
que guarda relacion con el concepto de educacion permanente. Pero la realidad
es que existe un porcentaje minimo de la poblacion, la cual tiene acceso a este

tipo de formacion, debido a los requisitos de escolaridad exigidos.

El reto para nuestro pais, es la amplia demanda potencial constituida en torno a la
EA, y todo lo que implica, (alfabetizacion, educacion formal e informal, educacion
laboral) de ahi la importancia de generar politicas y estrategias para que la
demanda potencial devenga en demanda real, mediante la coordinacion con las

instituciones participantes en el campo.

Desde el punto de vista educativo, casi todos los adultos pueden beneficiarse con
el aprendizaje y muchos de ellos requieren ayuda. Existe una disciplina llamada
Andragogia cuya metodologia ha dado origen a ciertas reflexiones relacionadas

con la particular manera de aprender de los adultos.
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3.2 Andragogia

La Andragogia ha sido descrita como una ciencia (Adan,1970), un conjunto de
supuestos (Brookfield, 1984), un método (Linderman, 1984), una serie de lineamientos
(Merriman,1993), una filosofia (Pratt, 1993), cuerpo, campo de conocimiento, disciplina
(Brandt, 1998), una teoria (Knowles et al., 2001), y como proceso del desarrollo integral

del ser humano (Marrero, 2004), un modelo educativo (UNESR, 1999) (Caraballo: 2007:
190)

El término andragogia® fue introducido en América por Malcolm Knowles en 1984,
aungue ya se habia utilizado en Europa desde 1833 para referirse al “arte y

ciencia de ayudar a los adultos a aprender”. (Caraballo, 2007)

Toda vez que, la EA es el objeto de estudio de la Andragogia, la cual es un
conjunto de principios fundamentales sobre el aprendizaje de adultos que se
aplica a todas las situaciones de aprendizaje, (Knowles et all., 2001: 3) SU esencia
radica en su aplicacion dinAmica, como un nuevo método para aplicar de modo

mMAas sistematico ésta practica educativa.

El propdsito de referir a esta disciplina, para los efectos del presente informe, es
aplicar sus principios fundamentales del aprendizaje de adultos que permitan
disefiar y guiar procesos docentes del curso-taller de “Herramientas Gerenciales
en Negociacion para la Mejora Continua”, mas eficaces para el desarrollo de

recursos humanos en la CGAJDH de ésta Secretaria.

A pesar de las criticas en contra la andragogia y que le impiden ser una teoria

definitoria, debido a que se centra Unicamente en el individuo y no ser un proyecto

% por utilizar una raiz gue alude a los varones adultos, ha sido muy criticado, particularmente bajo
la perspectiva de género, y hay quien se pregunta por qué no ¢Ginagogia? o, mejor,
JAntropagogia? Si bien su uso no se ha generalizado, su aplicacién pretende analizar las
caracteristicas del aprendizaje de los adultos para garantizar una educacidn permanente.
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social critico, considero indispensable rescatar la fuerza e historia de ésta
disciplina, ya que se necesita contar con principios que sustenten las acciones

educativas en este sentido.

¢ Qué implicaciones tienen los principios del aprendizaje para el desarrollo organizacional?

Bajo una concepcion filosofica realista, “principio”, como término para describir el
caracter del elemento al cual se reducen todos los demas, se refiere a, aquello de

lo cual derivan todas las demas cosas. (Ferrater, 1994: 2 906)

Aunque también el término “principio” tiene varias acepciones o significados. En
Educacion, cuando se habla de “principios”, como menciona Caracheo (2002:2)
entendemos fundamentalmente las ideas o conceptos basicos y primordiales que
fundamentan y guian la toma de decisiones del profesor en el desarrollo (disefio,

ejecucion y evaluacion de los procesos de aprendizaje).

Los principios de aprendizaje en ningun momento deben confundirse con
procedimientos, etapas o recetas, su definicion va mas alla, ya que encierran
reflexion, estudio, investigacion, y son por definicion, ideas germinales vy
generativas, es decir, conceptos de los que hay que derivar acciones. (Caracheo,
2002:3)

Las teorias del conocimiento son la primera fuente de los principios del
aprendizaje. Que como su nombre lo indica, se refiere a una explicacion e

interpretacion filosdfica del conocimiento humano. (Hessen, 2003:15)

Los siguientes cuestionamientos referentes a: ¢ Qué es el conocimiento?, ¢ En que
se funda el conocimiento? o ¢ Cémo es posible el conocimiento? pertenecen a una
disciplina filosdfica llamada de varios modos: “Teoria del conocimiento”,
“Gnoseologia”, “Epistemologia”, sin embargo y por la extension que el tema
amerita, simplemente me enfocaré de momento a s6lo mencionar de manera

general todo lo que involucra la accion de conocer.
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Conocer, es lo que tiene lugar cuando un sujeto (llamado cognoscente) aprehende
un objeto (Ilamado objeto de conocimiento). Por lo pronto la simple descripcién del
acto conocer, pone de relieve la indispensable coexistencia, co-presencia y hasta
co-peracion de dos elementos, para algunas filosofias el grado de valor difiere. Sin
detenerme a averiguar la naturaleza y valor de cada uno, conocer,
fenomenolégicamente hablando, es aprehender, es decir, el acto por el cual un
sujeto aprehende un objeto. (Ferrater, 1994: 657) Sin embargo y pese a la discusion
del tema, el conocimiento es mas que datos o informacion. Dicha aprehension

abarca: actos, creencias, valores, habilidades, reglas, juicios, experiencias.

De ahi la importancia, conocer permite aprender, en las organizaciones, el
conocimiento se combina con el de los demas empleados; el conocimiento ayuda
a manejar situaciones, realizar tareas y actividades complejas, aprender de las
experiencias y refinar las conductas futuras (Gianneto y Wheeler, 2002) y en conjunto
los empleados contribuyen al éxito y cumplimiento de los objetivos de la

institucion.

El aprendizaje, entendido como, el acto o proceso por el que se adquiere un
cambio de conducta, conocimiento, habilidad y actitudes. (Knowles et all., 2001:13)
debe velar por mejorar la competencia en un trabajo o en la profesion, tomando
en cuenta las necesidades y expectativas de las organizaciones, de las

profesiones, pero sobre todo de la sociedad.

En este escenario, la Andragogia va mas alla de la formacion inicial para el
desempeiio profesional, abarca mucho mas, se refiere a una formacion
permanente, partiendo de los adultos, como objeto de estudio, los cuales
representan una infinita diversidad de culturas, cada uno con: creencias, estilos de
vida, ideologias, temores, virtudes, responsabilidades, derechos, gustos,

carencias, habilidades, aprendizajes, etc., de ahi la importancia de que esta
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disciplina parta de un modelo de pensamiento tridimensional para abordar las

situaciones del aprendizaje de adultos.

Para Knowles, la Andragogia en la practica alude a tres niveles (2001: 206):

AN En un primer nivel, proporciona un fundamento solido para la
planeacién de las experiencias del aprendizaje®, es decir, que el
aprendizaje, no recaiga Unicamente en el adulto, sino que los efectos
contribuyan al desarrollo de la sociedad.

A En un segundo término, se debe realizar un analisis para entender:
los aprendices adultos y sus caracteristicas individuales, las
caracteristicas de la materia y de la situacion en la que se va a llevar
a cabo el aprendizaje de adultos®’, lo que refiere a contextualizar la
educacion y situaciones de aprendizaje.

N Finalmente en tercer lugar las metas y los propésitos® deben
proporcionar una estructura que de forma a la experiencia de
aprendizaje en el alumno adulto, o sea, dotar de sentido y
funcionalidad la EA en un contexto laboral.

Los principios son un sistema de elementos que pueden adaptarse en un todo o
en una parte. No es una ideologia que deba aplicarse totalmente o sin ninguna
modificacion. Un rasgo esencial de la andragogia es la flexibilidad.

36 . ) - o .

ler nivel, se refiere a las metas y los propdsitos del aprendizaje: se les considera de desarrollo,
ya que, la postura tradicional hace énfasis en el crecimiento individual, sin embargo, es necesario
un crecimiento institucional y social a la vez para poder entender la practica andragoégica.

37 20 nivel, se refiere a las diferencias individuales y situacionales: en este sentido se les considera
a las diferencias individuales y situacionales como variables, las cuales se agrupan en tres
categorias, de alumnos, de materias y las diferencias de situaciones, las cuales actian como filtros
gue modelan el ejercicio de la andragogia.

% 3er nivel, se refiere a los principios basicos del aprendizaje de adultos: a) la necesidad de saber

del aprendiz, b) su concepto personal, c) sus experiencias previas, d) su disposicién para aprender,
e) su inclinacién al aprendizaje, f) su motivacién para aprender.
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3.3 Organizaciones que aprenden

Una organizacion aprende de manera continua y sistematica, busca obtener el
maximo provecho de sus experiencias aprendiendo de ellas. De esta manera
podra detectar y corregir los errores y conflictos mas graves, pero a la vez sera
capaz de sobreponerse a las dificultades, reconocer amenazas y enfrentar nuevas

oportunidades.

La ventaja competitiva®® se obtiene cuando el nuevo conocimiento, o la nueva
forma de trabajar se difunden con rapidez y se comunica a toda la organizacion.
Como resultado, rapidamente los empleados elevan su eficacia y la organizacién
se vuelve flexible, reaccionando al cambio. Por el contrario, las organizaciones
que no aprenden, las dominan las inercias, los estilos de trabajo tradicional y el

control excesivo.

Para Peter Senge, en su obra La quinta disciplina® (1998), define a las empresas
inteligentes como aquellas en las que la gente expande continuamente su aptitud
para crear los resultados que desea, en las que se cultivan nuevos y expansivos

patrones de pensamiento en las que los trabajadores aprenden a aprender.
(Gutiérrez, 2010: 51)

La propuesta central es que en las organizaciones se cultiven y dominen cinco
disciplinas, que aunque su desarrollo se dio por separado, al practicarlas en
conjunto cada cual dard una dimensién vital para la construccion de
organizaciones con auténtica capacidad de aprendizaje, aptas para perfeccionar

sus habilidades y alcanzar sus mayores aspiraciones.

% Competitividad, se entiende como la capacidad de una empresa para generar un producto o
servicio de mejor manera que sus competidores. Esta capacidad resulta fundamental en un mundo
de mercados globalizados, en los que el cliente por lo general puede elegir lo que necesita de entre
varias opciones. Esto lleva a que las organizaciones busquen mejorar la integracion e interrelacion
de sus diversas actividades. La competitividad esta determinada por la calidad y los atributos del
servicio. (Gutiérrez, 2010: 17)

9 Su obra cumbre, cuya edicién original en inglés aparecié en 1990. en ella se expone de forma
sencilla, una serie de pautas para que las organizaciones se abran al aprendizaje.

73



Bajo esta ideologia, es necesario tomar como punto de partida los cambios de
enfoque o desplazamientos mentales (metanoia)** que permitan transitar de una

perspectiva a otra mejor.

Primera disciplina, del dominio personal

El primer requisito para que una organizacion aprenda es que su gente quiera
mejorar su vida y su trabajo. La disciplina del dominio personal, permite aclarar y
ahondar continuamente la visién (suefios, metas) de las personas, concentrar las

energias en ésta, desarrollar paciencia y a prender a ver la realidad objetivamente.
(Gutiérrez, 2010: 51)

En esencia, el dominio personal consiste en aprender y generar la tension
creativa’’, que precisamente nace de tener una imagen clara de a dénde
queremos llegar y decir la verdad sobre donde estamos, la realidad actual. La
brecha entre lo que se quiere (vision) y lo que se tiene (realidad) genera tension

creativa natural.

Segunda Disciplina, de los modelos mentales

El problema radica, cuando dominio personal, estd muy acostumbrado a regirse
por modelos mentales® de forma negativa pero establecidos en la organizacion.
Para revertir lo anterior, es importante trabajar en el redisefio del rumbo de nuevos

modelos mentales que promuevan la sana comunicacion, el conocimiento, la

! La palabra metanoia, se puede traducir por desplazamiento mental o cambio de enfoque, transito
de una perspectiva a la otra. Captar el significado mas profundo de metanoia, es captar el
significado mas profundo de aprendizaje, pues el aprendizaje también supone un decisivo
desplazamiento o transito mental. (Senge, 1998:23).

“2 | a tensién creativa es diferente a la solucién de problemas, donde la energia proviene de
intentar salirse de un aspecto indeseable de la realidad. Con la tension creativa, la energia viene
de la vision, es decir, lo que se quiere crear.

3 Los modelos mentales o paradigmas se refieren a las ideas, supuestos y creencias muy
arraigados que controlan los actos e influyen sobre el modo de comportamiento y comprension de
la realidad. En otras palabras, los modelos mentales son las estructuras cognitivas que se originan
de las experiencias de los individuos. (Knowels, 2001:156)
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solucion de problemas, el didlogo, el respeto, la iniciativa pero sobre todo, la

mejora continua.

El interés por capacitar a los servidores publicos de carrera como directivos de
una unidad administrativa, parte de la idea que los lideres de las organizaciones
inteligentes necesitan las habilidades de cuestionar, como las de argumentar

negociaciones para llegar a acuerdos generales aplicables.

Lo que resulta una estrategia que pone al aprendizaje como una ventaja
fundamental de la empresa para enfrentar los cambios rapidos. El resultado puede
ser un notable mejoramiento del aprendizaje individual y en la organizacion, si los
empleados entienden que sus modelos mentales son suposiciones que filtran su

visién del mundo y los acontecimientos.**

Senge (1998:18) afirma que el “aprendizaje institucional” es el proceso mediante el
cual los equipos de management modifican modelos mentales compartidos acerca
de la organizacién, sus mercados y competidores. Por esta razén, que la
planificacibn es aprendizaje y la planificacion empresarial es aprendizaje

institucional.

Tercera disciplina, construccion de una vision compartida
La vision compartida gira en torno a las decisiones de los lideres, ya que supone
un conjunto de principios y practicas rectoras que consolidan las acciones del

futuro, ya que promueven un compromiso genuino antes que mero acatamiento.

Por lo cual la funcion principal de la capacitacion consiste en efectuar cambios.

Para Arthur Yeung (2000) y colaboradores, en su obra “Las capacidades de

4 La teorfa del procesamiento de informacién afirma que los conocimientos actGan como filtro para
el aprendizaje a través de los procesos de atencion, es decir, es probable que los adultos presten
mas atencién al aprendizaje que concuerde con los esquemas de sus conocimientos y menos al
que no concuerda. (Knowels, 2001:157)
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aprendizaje en la organizacion”, facilitar el aprendizaje en las organizaciones se
basa en la capacidad para:

1. Generar ideas,

2. Generalizarlas e

3. ldentificar las incapacidades para aprender.

Por lo anterior la conduccién del gerenciamiento por la alta direcciéon* debe
proporcionar evidencia de su compromiso con el desarrollo y la implementacién de
un SGC, asi como la mejora continua de su eficacia. (Gutiérrez, 2010:80)

La forma de evidenciar su compromiso es:

a) Comunicar a la organizacion de la importancia de satisfacer tanto los
requisitos del cliente como los legales y reglamentarios,

b) Establecer la politica de calidad,

c) Asegurar que se establezcan los objetivos de calidad,

d) Llevar a cabo las revisiones por la direccion y

e) Asegurar la disponibilidad de recursos.

Cuarta disciplina, aprendizaje en equipo
Como se mencioné antes, una organizaciéon que aprende significa ampliar la
capacidad para crear. A través de esta disciplina, se trata de aumentar la

capacidad de un equipo para generar los resultados que se desean.

El punto de partida es aclarar lo que se quiere, ya que si esto no se entiende, los

miembros encausan sus energias en diferentes direcciones

* La alta direccion si no se ejerce eficazmente, el personal se dispersa, malgasta sus esfuerzos sin
lograr el objetivo, se fugan en desorden. Muchas veces se fugan literalmente, es decir, se van a
otra organizacion, o bien no abandonan la empresa pero no cumplen con su cometido.
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Quinta Disciplina, del pensamiento sistémico

La quinta disciplina de Senge, se traduce en entender la organizacion como un
sistema*®, es decir, como un todo, que impulse la idea de construir una visién
compartida, para establecer el rumbo y sentido a las acciones futuras, donde
partiendo de la vision personal, sumen esfuerzos con la finalidad de lograr la

vision, mision y objetivos para el éxito de la organizacion.

Al integrar los diferentes puntos de vista, la imagen se hace mas real e intensa, ya
que entre mas personas se unan a la vision, mas real se hace ésta. Entonces se
convierten en socios creadores y participantes activos en los procesos que llevan

al cumplimiento de metas.

La clave para comprender los procesos de retroalimentacion y demora consiste en
entender que bajo las apariencias siempre existe un sistema independiente que se
desarrolla segun sus propias leyes, y que mientras mas se traten de atacar los
sintomas superficiales sin prestar atencion a lo que ocurre en el fondo, mas

energia se gastara en vano.

3.4Desarrollo Organizacional

Potencializar el capital intelectual de cada individuo como servidor publico, a
través del efecto acumulativo conseguido mediante esta suma de maximos
individuales, representa la posibilidad de ofrecer mejores servicios y satisfaccion
de las diferentes areas, dependencias, particulares o ciudadanos que soliciten
asesoria juridica especializada en el sector salud.

* Gestionar las organizaciones mediante el enfoque de sistemas, permite ver a la organizacién
como un todo, sus procesos y su gente. Asi, mejorar el sistema implica entender que en una
organizacion los diferentes elementos se interrelacionan e interactdan, las relaciones de causa-
efecto no son obvias ni lineales por lo general estan distantes en el tiempo y espacio. Por ello, no
basta mejorar un area o un proceso, es necesario mejorar el sistema, yendo al fondo de los
problemas. (Gutiérrez, 2010:37)
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El sistema dependiendo de su finalidad, dispone de érganos que bajo un tipo de
tendencias contribuyen a alcanzarla. El Desarrollo Organizacional*’ es un proceso
de cambios planeados en sistemas socio-técnicos abiertos, tendientes a aumentar
la eficacia y la salud de las instituciones para asegurar el crecimiento mutuo de la
empresa y sus empleados (De Faria, 2000). En los casos donde no se comparte el
nuevo conocimiento organizacional, se duplica el trabajo, repitiendo los mismos

errores.

Entendidas las organizaciones como sistemas sociales, ya que lo técnico no
puede desligarse de lo social, entendiendo un sistema social como una
estructuracion de eventos o acontecimientos y no de partes fisicas, por lo que no

posee una estructura aparte de su funcionamiento. (Druker, 2000:17-23)

De ahi la importancia de capacitar en primer lugar a los mandos medios de ésta
Secretaria, ya que ellos por sus funciones y por tener personal a su cargo, pueden
crear entornos de aprendizaje y comunicacion que ayuden y faciliten la

Administracién del Conocimiento®.

*" El Desarrollo Organizacional inicia en el afio de 1924 (De Faria, 2000), en Estados Unidos,
donde se realiz6 un estudio sobre los efectos de los cambios en las condiciones de trabajo en los
indices de productividad de la fabrica Hawestern Electric Co. Otros sefialan que el Desarrollo
Organizacional nacio en 1958 con los trabajos dirigidos por Robert Blake y H. Shepard en la
Estandar Oil Co. El término significd originalmente Organization Development, aunque no se sabe
quién lo acufi6, aunque abundan otros términos el mas comun es el de DO.

Las referencias sobre el origen son amplias, aunque De Faria considera la influencia de otras
disciplinas como: la psicologia aplicada, las metodologias de laboratorio, la préactica de
investigacion-accion, las teorias de sistemas abiertos y teoria de campo, el desarrollo de modelos
sociotécnicos del grupo de trabajo del Tavistock Institute de Londres, de la psicologia
organizacional con las aportaciones de Maslow, Allport, Likert y Tannenbaum, y finalmente los
aportes de la sociologia y la administracién con los trabajos de Max Weber, Durheim, Etzioni,
Drucker y Merton, entre los méas destacados (De Faria, 2000).

8 La administracién del conocimiento es el proceso por el que se busca construir de manera
consciente, conformar y explicar el cuerpo del conocimiento dentro de una organizacion (Gianneto,
2002: PAGINA). La importancia en las instituciones publica de administrar el Capital Intelectual,
obedece a las constantes promociones del personal o renuncias. Por lo anterior, es indispensable
documentar nuevas lineas de accion o formas de trabajo ya que el propdésito es generar una nueva
cultura institucional.

Derivado de lo anterior, una parte fundamental de la administracion del conocimiento es
documentar la informacion, en informes, resultados de proyectos, bases de datos, manuales o
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Las nuevas acciones no solo se basaran en la experiencia previa, sino también en
el conocimiento de los requerimientos futuros de la organizacién y en la capacidad
que los servidores publicos de carrera como mandos medios en comunicarse con

el personal a su cargo de la CGAJDH para compartir dicho conocimiento.

A todo esto, de la transaccion entre el individuo y la CGAJDH dependerd el
desempefio, ya que gracias a esa mediacibn se tomardn en cuenta las
percepciones, sentimientos y reacciones emocionales que constituyen los
acuerdos o convenios psicolégicos del trabajo los cuales limitan o proyectan
los procesos y actividades de la organizacidén, constituyendo un modelo de

repercusiones organizacionales.

Finalmente algunos valores y premisas con los que debe contar el Desarrollo

Organizacional, son:

% Proceso dinamico: que involucre cambios reales, partiendo de

un diagnostico seguido de una planeacion, utilizando las
estrategias que propicien las relaciones interpersonales para
perfeccionar la organizacién para que se dé el aumento en la
eficacia y salud de la organizacion, con el objetivo de asegurar

el ciclo de vida de la empresa y el desempefio del trabajador.

% Visién global: de la empresa, enfoque de sistemas abiertos,
contrato consciente y responsable de los directivos, desarrollo

de potencialidades de personas, grupos, subsistemas y sus

cursos de capacitacion, etc., ya que, lo anterior permitira llevar un registro tanto de avances como
de errores y asi poder generar nuevas alternativas de solucién a situaciones criticas.

79



relaciones. Institucionalizacion de procesos y

autosustentacion de los cambios.

« El Desarrollo Organizacional no es o no debe ser: sélo un

curso de capacitacion, un simple sondeo de informacién sin
continuidad a las necesidades, maniobras de ejecutivos para
preservar su poder a costa de otras personas, acciones sin
sentido que tapicen la problematica real.

El concepto de Desarrollo Organizacional y su proceso involucra muchas acciones

favorables para su ejercicio, sin embargo, puedo decir que su practica en el ambito

laboral no es muy claro, dificilmente los directivos estén al tanto de las inquietudes

como del buen desempefio de sus trabajadores.

Consiste en ir mas alla de los objetivos tradicionales de eficiencia y productividad.

Y

Enfocar el comportamiento: ya que los sistemas psicosociales afectan y son
afectados por el subsistema técnico-administrativo.

Utilizacién sistematica de agentes de cambio: pueden ser consultores
externos o0 internos con conocimientos practicos de las ciencias
administrativas, psicolédgicas y sociales.

Integrar tres tipos de practica: tecnolégicas, administrativas y de
comportamiento.

Creacién de nuevos métodos e instrumentos propios

Uso sistemético de la metodologia de laboratorio.

Consultoria de procesos y contenidos: relacidbn necesaria entre contenidos
y comportamientos.

Nueva filosofia de la administracion: conseguir la eficacia y salud en
sistemas abiertos.
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Nuevamente se hace mencion sobre la importancia que tiene la atencion de las
necesidades del personal como las de la organizacién, se dice que los cambios
positivos surgen en los grupos cuyos miembros se identifican y toman decisiones y
responsabilidades en la situacién a tratar.

Entre algunos objetivos basicos se puede identificar el generar informacion
objetiva y subjetiva sobre las realidades organizacionales y asegurar su
retroinformacion, también el de crear un clima de confianza, receptividad y de
apertura para diagnosticar y resolver problemas, asimismo, desarrollar
potencialidades en las areas técnicas, administrativas y personal; desarrollar la
capacidad de colaboracién entre personas y grupos y el de estimulas las

emociones y sentimientos de las personas.

La profesionalizacion de la DGAJDH, representa el escenario organizacional, en
donde recaen los principios de aprendizaje minimos y constituye el espacio

1*°. mediante el

necesario para confirmar la rentabilidad de la capacitacion labora
establecimiento de metas concretas y toma de decisiones a partir de datos reales,

partiendo de un enfoque de procesos, con la finalidad de que se produzca una

9 Al hablar de capacitaciéon es necesario aclarar su definicion, delimitar su campo de ejecucion, y
sobre todo la forma de aplicacion para que se cumplan los objetivos propios de dicha accién. El
concepto de capacitacion radica en un “acto intencionado que proporciona los medios necesarios
para la posibilidad de aprendizaje” (Proctor, 1964), con el fin de modificar la conducta del ser
humano, una vez inmerso en dicho proceso.

A pesar de que la capacitacion se desenvuelve tanto en escenarios laborales como educativos,
posé caracteristicas que marcan el rumbo de ambos, a diferencia del aprendizaje que se persigue
en un sistema escolarizado, la capacitacién laboral se enfoca en la capacidad productiva, que se
define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto de trabajo.

Es decir, lo mas importante es facilitar el trabajo, partiendo de cambios, de actualizaciones o
reforzamientos de: habilidades, conocimientos, competencias o estimulos que contribuyan al
Optimo desempefio del individuo y sobre todo lograr que la produccion sea de calidad o la
necesaria para evitar situaciones criticas.

Después de haber analizado las dimensiones del problema y de considerar una posible
capacitacion, serd indispensable observar y diagnosticar la situacion, reconociendo las fortalezas o
debilidades del lugar.

Toda vez detectado el problema, lo mas importante es planear la forma para la solucion del mismo,
elegir un método adecuado que nos lleve al cambio a beneficio de la produccion. De tal forma, que
el objetivo de la capacitacion es producir cambios en el individuo, emocionales, intelectuales,
practicos, técnicos y sobre todo significativos que mejoren la ejecucion y funcionalidad laboral.
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nueva cultura hacia la mejora continua del desempefio de los servidores publicos

de carrera, como resultado de sus esfuerzos.

3.5 Los servidores publicos como conductores del desempefio

Como se mencionaba en un principio el propésito de éste capitulo es el de
reconocer y valorar los alcances del aprendizaje de los adultos, por ello, la
Andragogia, toma un papel fundamental, sin embargo y afortunadamente, existen
mas disciplinas enfocadas en éste sentido, que no solo sus estudios recaen en el

adulto como un fin dltimo, sino en contextos sociales y laborales.

Me refiero al Desarrollo de Recursos Humanos, en adelante DRH, el cual se define
como un proceso de desarrollo o de desencadenamiento® de las destrezas
humanas mediante el crecimiento de la empresa y la capacitacion y el desarrollo

de la organizacion, los procesos y los individuos. (Knowles, 2001: 131).

Con esa definicién, podemos decir que tanto la Andragogia como disciplinas en el
DRH, consideran el aprendizaje de los adultos como objeto de estudio en sus
investigaciones. Aunque difieran en sus metas y propdsitos, ya que para la
Andragogia el aprendizaje recae en el adulto de forma individual y para el DRH, el
adulto es el medio por el cual los alcances del aprendizaje y capacitacion

benefician a la organizacion.

* E| desempefio, se define por tanto, como los productos del sistema de la organizacién que
tienen valor para el cliente en la forma de una productividad atribuible a la empresa, el proceso de
trabajo, el grado de la contribucion de los individuos. Que de acuerdo con esta definicion, el
desempefio son los medios por los cuales las empresas miden sus metas. El desempefio tiene
lugar y se mide en el plano de la organizacion, los procesos y los individuos. (Knowles, 2001: 127)

*L E| autor alude a este término para explicar que si bien el propésito del DRH parte del aprendizaje
de los adultos, su fin dltimo es el mejoramiento del desempefio. Sin embargo, el DRH es mas que
la capacitacion o el aprendizaje de los adultos, incluye también actividades relacionadas que ni
siquiera tienen un componente educativo planeado, debido a que el resultado deseado es mejorar
el proceso y no el aprendizaje.
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En resumen, las organizaciones logran hacer las cosas cuando las personas
realizan su trabajo con eficiencia y eficacia.®® Para que esto ocurra, el personal
debe estar bien capacitado en el desarrollo de conocimientos practicos y

estratégicos para sabe utilizar su fuerza razonadora ante cualquier eventualidad.

Perfeccionar programas como lo es el SPC, en las dependencias gubernamentales,
puestos en marcha que obedecen y ofrecen mejoras en el sector publico, merece

la oportunidad de llevar las ideas a los hechos.

Visualizar el aprendizaje de los servidores publicos de carrera como conductores
del desempeio, resuelve la brecha entre los que se enfocan simplemente a las
metas de organizacion y de los que centran solo la atencion en los individuos. Por
lo que el desempefio de los servidores publicos como conductores del
desempeiio, que ofrecen servicios de calidad en las oficinas de gobierno, recae

l6gicamente tanto en ellos mismos como ciudadanos.

Por lo mismo, y para efectos de situar el modelo educativo he seleccionado cuatro
estilos de aprender los cuales dan sustento a la metodologia a emplear en el

proceso de ensefianza-aprendizaje.

e Experimentacion: se refiere a aprender probando muchas ideas nuevas y
adoptando una posicién receptiva ante los experimentos controlados con

productos y procesos nuevos.

52 Eficiencia y eficacia. La primera es simplemente la relacién entre el resultado alcanzado y los
recursos utilizados, mientras que la eficacia es el grado en que se realizan las actividades
planeadas y se alcanzan los resultados planeados. Asi, buscar eficiencia es tratar de optimizar los
recursos y procurar que no haya desperdicio de recursos; mientras que la eficacia implica utilizar
los recursos para el logro de los objetivos trazados (hacer lo planeado). Se puede ser eficiente y no
generar desperdicio, pero al no ser eficaz no se estdn alcanzando los objetivos planeados.
Adicionalmente, por efectividad se entiende que los objetivos planteados son trascendentes y éstos
se deben alcanzar. (Gutiérrez, 2010: 21)
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e Laadquisién de competencia®®: basado en el reclutamiento, capacitacion
y desarrollo, hacer uso de alianzas estratégicas, contratar centros creativos
como universidades y despachos de consultoria. El objetivo es que los

miembros de la organizacion adquieran lo ultimo en competencias.

e Los parametros de referencia: consiste en averiguar como funcionan
otros a partir de ahi tratan de adoptar y de adaptar estos conocimientos que
se usen en sus propias organizaciones. El aprendizaje se deriva de
organizaciones que han tenido buenos resultados o que han desarrollado

mejor los procedimientos para procesos concretos.

e Las mejoras continuas: se refiere a las mejoras constantes o preventivas
de lo que se ha hecho antes y de evadir situaciones criticas futuras, en el

dominio de cada uno de los pasos en cada proceso.

Con la finalidad la diferencia entre el aprendizaje de primer orden, también
llamado aprendizaje de un ciclo, que trata de mejorar la capacidad de la
organizacién, para alcanzar objetivos conocidos, y con frecuencia esta ligado al
aprendizaje de rutinas y conductas; y el aprendizaje de segundo orden, en
ocasiones denominado aprendizaje de dos ciclos o deuterdn, el cual lleva a la

reflexion y reeducacion del desempefio laboral (Yeung et all., 2000).

Si bien es raro, que el aprendizaje de primer orden conduzca a un cambio
significativo en los supuestos basicos de una empresa, el aprendizaje de segundo

orden implica cambiar la cultura de una organizacion.

Combatir con la tradicion en las organizaciones es un proceso sumamente dificil,

ya que tanto la estructura como los trabajadores poseen una cultura que en la

53 . ' i . .
Competencia laboral, se refiere a las caracteristicas de personalidad devenidas en

comportamientos, con relacion a un estandar que a su vez se relaciona con el puesto. Es decir,
cantidad necesaria de una determinada caracteristica para desempefiarse exitosamente en ese

puesto. Una unidad de competencia es una unidad de evaluacién y certificacion.
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mayor parte de las situaciones ya no es funcional, tanto en el modo de trabajar o
de produccidén, es por eso que la tradicién resulta ser una limitante que pone en

duda el progreso de toda organizacion.

De igual forma, depende la forma de concebir el aprendizaje, el cual conduce a la
competitividad, de reconocer su importancia, generaria una nueva cultura
compartida y adaptable, asi como la capacidad para modificar las conductas,
garantizando la velocidad o la capacidad para el cambio y actitud para aprender.

El disefio de programas de capacitacion que se basan en las normas de
competencia ocupacional, propone desarrollar una fuerza competente de trabajo
en equipo, la planeacién y la toma de decisiones con base en el establecimiento
de normas por las cuales se mediran las habilidades esenciales en la calidad y la

productividad.

Considero que el interés por el adulto en el &mbito laboral debe ser constante, ya

que la organizacion empresarial depende de los conductores del desempefio.

3.6Enfoque de procesos

La norma ISO: 9000 (Gutiérrez, 2010: 64) sefala:

Un resultado deseado se alcanza més eficientemente cuando las actividades y los

recursos relacionados se gestionan como un proceso.

Como ya hemos visto, una organizacion que aprende, estd fundamentada en un
conocimiento compartido, mas no en el individual de cada uno de los trabajadores,
se refiere a lograr una sintonia en la cultura organizacional y modo de produccion,

es decir, las organizaciones aprenden cuando sus sistemas y cultura conservan el
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conocimiento (por experiencia) y lo transfieren a partir de los individuos en una

realidad operativa con base en la generacion de ideas con impacto.

Entendiendo, proceso, como el conjunto de actividades mutuamente relacionadas

0 que interactian las cuales transforman elementos de entrada en resultados.

(Gutiérrez, 2010:64) Por lo general, en una organizacién, interactian muchos

procesos para al final producir o entregar un producto o servicio, de tal forma que

los elementos de entrada para un proceso son generalmente resultado de otros

procesos.

Identificar, entender y gestionar los procesos interrelacionados como un sistema

contribuye a la eficacia y eficiencia de una organizacién en el logro de sus

objetivos.

IS0 9000

Mejora continua del sistema de=
gestion de |a calidad

Cliente=s

.......................

............................ 'e::p-:-isa:-llldazl

. Cliente=s
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3.7Trabajo en equipo y metodologia para la solucion de problemas bajo

un SGC

Partimos de la idea de que la participacion del adulto en este caso el servidor
publico de carrera, es uno de los principios en los que se debe basar un sistema

de gestion eficaz.

Promover el trabajo en equipo®, favorece la compenetracion, la comunicacién y el
compromiso de la funcion administrativa, ya que a través de éste, las personas
unen ideas y esfuerzos para resolver los problemas de los procesos, y para aplicar

nuevas ideas.

Para establecer los lineamientos de un contrato de aprendizaje, se debe tomar en
consideracion la normatividad que regula la gestion en una organizacion, en el
caso de la CGAJDH, que cuenta con un SGC con base en 1S0-9001, la metodologia
de dicho sistema, debe verse como una oportunidad para lograr cuatro aspectos
fundamentales que hagan del SGC, un modelo duradero para alcanzar la

excelencia (Gutiérrez, 2010:93)

e Desarrollar la organizacién de acuerdo a los principios de 1SO-9000.
e Alinear la politica de calidad, la mision, la visién y las estrategias clave.
e Enfocar el SGC en el cumplimiento de las metas de la organizacion.

e Medir las cosas correctas.

Una forma de mediar los intereses y propiciar el aprendizaje es por medio de los
contratos de aprendizaje, mismos que facilitan el equilibrio entre las necesidades

externas y de los intereses y necesidades del alumno adulto.

>* Un equipo es un grupo de personas que colaboran e interacttian para lograr objetivos comunes.
(Gutiérrez, 2010:116)
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3.8 Lineamientos para el uso de contratos de aprendizaje

El término aprendizaje, es el acto o proceso por el que se adquiere un cambio de
conducta, conocimiento, habilidad y actitudes. (Knowels, 2001:13)

En el sentido laboral, el aprendizaje debe velar por mejorar la competencia en un
trabajo o en la profesion, tomando en cuenta las necesidades y expectativas de
las organizaciones, de las profesiones y de la sociedad.

La forma de desarrollar un contrato de aprendizaje se puede entender siguiendo

éstos pasos:

1. Diagnosticar sus necesidades de aprendizaje
En primer lugar es necesario definir una competencia, misma que se puede
entender como la habilidad de hacer algo de manera profesional que se compone
de una combinacién de conocimientos, entendimiento, destreza, actitudes y
valores. En segundo lugar y ya teniendo en cuenta un grupo de competencias
identificar con base en su aprendizaje, donde esta y qué debe aprender para llegar

a lograr esa competencia.

2. Especificar sus objetivos de aprendizaje
Cada necesidad identificada en el paso 1 debe estar reflejada en un objetivo, es

decir, qué llegara a aprender o lograr hacer.

3. Especificar las estrategias y los recursos de aprendizaje
Cada objetivo debe tener la forma o el método que se va a emplear para cumplirlo.

Tomando en cuenta los recursos materiales y humanos, que planea utilizar.
4. Especificar las pruebas de los logros

Consiste en la seleccidon de pruebas que van a indicar a qué grado ha conseguido

cada objetivo.
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5. Especificar como se validaran las pruebas
Para cada objetivo, especificar qué criterios propone para juzgar las pruebas,
después de especificar los criterios, se debe indicar los medios para juzgar las

pruebas.

6. Cumplir con el contrato
Es esencial que cumpla lo que dice el contrato, aunque cabe la posibilidad de que
sufra cambios en la realizacion pero se debe estar pendiente y conservar el

objetivo que se propuso en un inicio.

7. Evaluacién del aprendizaje
Comprobar qué aprendié. Desaparecer la brecha de donde estaba a donde queria

estar.

Con esto queda claro que el hecho de que el alumno es elemental en un contrato
de aprendizaje, mas que significativo o util que pudiera ser el conocimiento, el
adulto se conocera a si mismo y a la vez, podra tomar decisiones importantes

tanto para la organizacion como en su desempefio y mejora del proceso.
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3.9Conclusioén

En la actualidad el campo educativo aun esta lleno de prejuicios tanto en el campo
de aplicacibn como en su forma de operar. Haciendo referencia al proceso de
ensefanza-aprendizaje como punto de partida, es muy frecuente que se le ubique
Gnicamente a nivel de aula y exclusivamente para escolares necesariamente

inscritos en una instituciéon educativa.

Es importante reconocer, los cuestionamientos constantes acerca de las
debilidades y carencias del sector educativo, del tipo de formacién que es
impartida, datos alarmantes referentes a la cobertura y calidad educativa, la
puesta en marcha de mudltiples programas sectoriales sin seguimiento alguno,
pero sobre todo, del bajo aprovechamiento escolar y los niveles de desercién en

los diferentes sistemas y subsistemas del sector.

Ante tal situacion, la capacitacion laboral, también cuenta con limitaciones para su
aplicacién, por supuesto que se trata de una alternativa de mejora y como solucién
a situaciones criticas, pero de igual forma se debe tener en consideracion que no
es la forma de remediar crisis profundas en las organizaciones o en el desempefio

de los trabajadores.

A diferencia de un sistema educativo escolarizado, la capacitacion laboral se
refiere a la productividad, que se define y mide en términos de desempefio en un
determinado contexto de trabajo, por lo que no es obligacion de las organizaciones
empezar de cero en el proceso de aprendizaje de sus empleados.

Finalmente, sin la intensién de insistir en el marcado circulo vicioso en el que se
podria estancar la educacion de adultos, mi propuesta, va encaminada a facilitar
el trabajo de una institucién publica y en extender el &nimo por lograr una
educacion integral de los adultos, partiendo de pequefios cambios, de

actualizaciones o reforzamientos de: habilidades, conocimientos, competencias o
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estimulos que en conjunto, contribuyan al 6ptimo desempefio laboral de los
servidores publicos, para que a su vez ofrezcan servicios de calidad a la

ciudadania.

Por lo anterior, esta dirigida hacia el alumno adulto, profesionistas, que cuentan
con un nombramiento por la Secretaria de Salud, como servidores publicos de
carrera, en su mayoria, abogados que cuentan con personal a su cargo y con las
condiciones necesarias y facultades de mando, para generar en las areas

diferentes estilos de trabajo para la mejora continua.

Mediante la transaccién entre el individuo y la CGAJDH, tomando en cuenta las
percepciones, sentimientos y reacciones emocionales que constituyen los
acuerdos o convenios psicologicos del trabajo, los cuales limitan o proyectan los
procesos Yy actividades de la organizacion, constituyendo un modelo de
repercusiones organizacionales. De la transaccion entre el individuo y la empresa

dependera el desempefio.

Un desempeiio laboral, que cubra expectativas, tanto personales como laborales
mediante el éxito, con base en contratos de aprendizaje como el medio necesario
para hacer de la planeacion de las experiencias del aprendizaje una comprension

mutua, entre el individuo y la organizacion.

El proceso de planeacion del curso-taller, partira de la deteccion de necesidades,
de los mandos medios de la CGAJDH, para la formulacién de objetivos de
aprendizaje, identificacion de recursos, eleccion de estrategias y evaluacion de
sus logros, con la finalidad de generar en el adulto sentido de posesion y

compromiso con el plan.
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Cuarto Capitulo
Instrumentacién del Curso-Taller
“Herramientas gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua”

El futuro es el lugar en donde pasaremos el resto de nuestras vidas,
vale la pena pensar en él.

Joel Barker

Hasta el momento he promovido la necesidad de generar cambios en la AP a nivel
federal, partiendo de nuevos estilos de trabajo y con la puesta en marcha de una

NGP, con el fin de generar una nueva cultura institucional.

Desde mi punto de vista, generar el cambio, es la solucién, sin embargo,
considero de vital importancia, empezar por lo mas importante y motivo principal

para dirigir el rumbo de nuestras instituciones publicas.

Retomando el primer cuestionamiento del segundo capitulo ¢Quiénes somos y
hacia donde vamos? Es como, la instrumentacion del presente curso-taller dirige
su linea de accion hacia estrategias que permitan revalorar la identidad del

servidor publico.

Empezar por lograr que sea visto como un conductor del desempefio, una persona
que este al servicio de su sociedad, que su funcién sea honesta y responsable,
representa el inicio de una nueva cultura, ya que al final del dia, también es un
ciudadano que merece proteccion de sus derechos humanos y que debe confiar
en la labor de su institucion, por el simple hecho de que mediante su buen

desempefio se evaluara lo anterior.

Reconocer los alcances que como servidor publico genera, es el inicio y
motivacion para reinventar nuevos estilos de trabajo, un mejor desempefio
gerencial, mejores oportunidades para sus subordinados, calidad en el servicio,

satisfaccion de los clientes en materia sanitaria pero sobre todo, calidad de vida.
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4.1 Propuesta educativa

Ahora bien, ¢por dbénde empezar? Una vez expuestas las principales
caracteristicas de la NGP, las teorias y corrientes ideoldgicas educativas que
evidencian trabajos y estudios al respecto, es momento de aclarar el enfoque

pedagogico de mi propuesta en capacitacion laboral.

Si el objetivo es que los directivos sean capaces de reinventarse, actualizarse,
evaluar, dirigir, visualizar y actuar, entonces lo mas importante sera perfilar todas
las acciones del curso-taller a contribuir al desarrollo gerencial propio de los
directivos en cuestion, como mandos medios y/o jefes de las distintas areas de la
CGAJDH, mediante la negociacion.

Por lo anterior, mi propuesta educativa parte de lo esencial para promover el
cambio de transicibn de un modelo a otro. Empezando por formar personas
comprometidas y motivadas, adultos responsables para mantener el paso,
instituciones entrelazadas entre si, en contra de politicas publicas desleales.

Para Maslow, (2005) “Vivimos en un mundo donde el potencial humano sera la
principal ventaja competitiva en practicamente cualquier organizacion o
institucién”, donde los buenos deseos quedan superados, para dar paso a una
verdadera sinergia social®.

El rumbo serd promover una gestion sinérgica basada en la colaboracion, por lo
que asimilando su trabajo como directivos, a su propia identidad, el adulto

construira:

- Trabajos que generen orgullo.
- Probabilidades.

°* Cuando una persona persigue sus propios intereses, supone automaticamente un beneficio
para los demas. (Maslow, 2005:19)
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- Logros verdaderos y comunes.
- Impulsos por alcanzar el éxito.
- Redes de comprension.

- Calidad humana.

- Desarrollo Organizacional.

- Paz social.

Ahora bien, ¢como lograr que el directivo se interese? No soOlo basta con
implementar un nuevo lenguaje para hablar de las personas como: capital
humano, recursos intelectuales, conductores del desempefio, trabajadores del
conocimiento, ¢Cémo pensar en otra realidad? ¢Qué hacer, para que el directivo
se interese? ¢De qué manera aplicar dichos conceptos a que cuentan con un

potencial aun sin explotar?

El problema de la elaboracibn del presente programa de estudios, fue
necesariamente considerar el curriculo en una forma integral y que a la vez
atendiera a los datos arrojados por el DNC; pero sobre todo, buscar formas
concretas de instrumentacion del mismo y que fuera coherente con una nueva
forma de concebir el aprendizaje de los adultos, logrando que el mensaje fuera
claro: jnecesitamos convertirnos en ciudadanos criticos, respetuosos, conscientes,

reflexivos, innovadores y transformadores!

4.2 Ventajas de implementar un Curso-Taller

Por lo anterior, la presente propuesta pedagdgica esta basada en el disefio de un
programa educativo, que consiste en la implementacién de un Curso-Taller®® como
unidad didactica, el cual centra la accion pedagdgica en el conocimiento de

nuevas herramientas de trabajo, marcando énfasis en la comprension de aspectos

* Marcando énfasis en la comprension de aspectos tedricos-practicos en Negociacién, como tema
especifico. (Pansza, et. all., 2006:7)
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tedricos-practicos en Negociacion, para eficientar el desempefio laboral de los

mandos medios de la CGAJDH, unidad juridica de la Secretaria de Salud.

Una unidad didactica de esta modalidad, permitiria invertir solo el tiempo
necesario en los nucleos tematicos, haciendo el proceso de retroalimentacion mas
efectivo. Otra ventaja que considero aporta, es el costo que le generaria a la

Secretaria invertir en dicha propuesta, por los siguientes factores:
a) Esta Dependencia cuenta ya, con las instalaciones de un Centro de Capacitacion
Profesional, exclusivamente para tales efectos;
b) EIl Curso-taller esta centrado en un material ya elaborado por la Direccion General de

Planeacion y Desarrollo en Salud, que consta de 50 tarjetas de Herramientas Gerenciales,

y
c) El contenido del Curso-taller por su naturaleza, de aplicarlo a mediano plazo evitaria que

situaciones criticas incrementen por la falta de conocimientos en la solucién de problemas
Yy No seria necesario contratar servicios de asesoria externos o pérdida de la Certificacion
ISO, en cuanto a Calidad en el Servicio, al contario, implementar una nueva cultura

institucional obtendria la certificacion de la mayoria de los procesos.

Y finalmente el beneficio, que conlleva capacitar a personal de jefaturas hasta
directivos representa cambios, y la posibilidad de expandir una nueva cultura
institucional provocando en su personal nuevas y variadas necesidades en los
sectores de la administracion publica, hacia nuevos estilos de servicio, renovando
posturas tradicionales y hacer énfasis en el crecimiento individual, dirigiendo al
personal adscrito hacia nuevas y mejores practicas para la Mejora Continua con la
finalidad de cumplir con los objetivos, metas y politicas, pero sobre todo y el

desarrollo humano.

Abordar una problemética determinada en un curso, me permitié seleccionar el
cuerpo teorico que permitiera abordarla de forma concreta, y la forma de propiciar
un manejo profundo de los aspectos tedricos y su relacion con vivencias y casos
practicos. Por lo que la seleccion del tipo de unidad didactica me condujo, al

disefio de la siguiente metodologia:
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4.3 Operatividad del curso-taller.

La fundamentacion didactica, estard enfocada a las siguientes:

|

Adecuaciones Curriculares

(contexto educativo) __J

Decisiones|relativas a:

Contexto Internacional Contexto Nacional
Implementacién de Vs Mal gobiernoy
una NGP burocracia

Normas de Calidad
Internacionales de

Programas de accién
partidistas

produccion —
I
Reformas en la ~
Ano
Administracion Publica Mexicana «— 2003
Aplicables en las /
Dependencias w )
federales como la Secretaria de Salud \
mediante el: CGAJDH

como brazo operativo de la AP para: LA PROFESIONALIZACION DE LOS
DIRECTIVOS

en:

CONOCIMIENTOS TECNICOS

HABILIDADES
GERENCIALES
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Del diagrama anterior, se desprende la contextualizacion de la educacion en

Herramientas Gerenciales, derivado de lo anterior, se hizo un segundo analisis

para determinar los nucleos tematicos y metodologia en la instrumentacion del

presente curso-taller.

Determinacidon de necesidades de

Capacitacion en la:

l

CGAJDH

APLICACION DNC

I

HABILIDADES GERENCIALES

|

Pl i) \
1 . .
o ____ Trabajoeneauo _ ___ )
e e il .
: Liderazgo 1
____________________ /J
e e e - - S
—: Orientacién a Resultados
N oo oo o o oo e e e o e e e o o = e e 7
I e g |
—: Vision Estratéeica .
RESULTADO
Negociacion

Resultado del DNC de la CGAJDH.

REEDUCACION EN NEGOCIACION

Una vez expuesta el eje tematico del curso-taller, a continuacion el disefio

curricular de dicha unidad didactica para enmarcar las lineas de accién

pedagogica, contenido tematico, asi como los objetivos y metodologia a emplear.

97



4.4 Esquema del programa educativo correspondiente al curso-taller.

Curso-Taller en

“Herramientas gerenciales en Negociacion para la

Mejora Continua”

Modelo educativo

Aprendizaje Significativo

Decisiones|relativas a:
— Metodologia — Evaluacién Educativa
_—
| / \ | 3 momentos
Teorica Practica - Diagnéstica
-  Formativa

Aprendizaje Acelerado

Quinta Disciplina

Enfoque de Procesos

Mejora Continua

.

Para el logro de:

l

Objetivo general, particulares
y de aprendizaje

con base en

. . |
Contenido curricular:

—/
- — . — N
Declarativo ' Procedimental Actitudinal ' : NO : lr s '
| E— | s y L SR i
I I ]
Propuesta minima de Estrategias y técnicas Valores personales
aprendizajes en Negociacion | Derechos humanos
Valores organizacionales
Exposiciones Mejora Continua A
Trabajo en equipo

Recursos Solucién de C

problemas R

Casos practicos JV E

—p Financieros v tecnoldgicos CANALIZAR A D

. OTROS CURSOS |
Materiales J
—’ T
,M
A
) Humanos I p C
SERVIDORES PUBLICOS COMO ¢ )

NEGOCIADORES EXITOSOS l,

i (0]

/ N

para ofrecer

Final

v

Calificacion

final /

Servicios de Calidad a la ciudadania

s—

mediante el

Buen desempeno gerencial en la

prestacion de servicios publicos en

materia sanitaria.
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Aprender a aprender o0 ser estratégico para aprender serd una actividad
imprescindible en este sentido, por lo que es importante contar con instrumentos
potenciales para acceder reflexiva y criticamente a estrategias de aprendizaje,
metacognicion y autorregulacion, basado en la premisa del aprendizaje acelerado,
mismo que refiere a la capacidad de aprender y recordar que posee el ser humano

es practicamente ilimitada, ya que se aprovechan las reservas de la mente.
(Kasuga, 2004:11)

Como se refleja en el diagrama anterior, basado en los principios béasicos de la
Andragogia, de teorias especificas del aprendizaje como: la Quinta Disciplina®’,
mediante un enfoque de sistemas con base en un SGC, el programa de estudios
del presente curso taller, favorece y promueve la elaboracion y disefio de
herramientas o instrumentos cognitivos que les sirvan a los directivos a enfrentar
por si mismos, nuevas situaciones de aprendizaje pertenecientes a distintos

dominios en negociacion.

Las situaciones didacticas a emplear, partiran de un aprendizaje significativo,
basado tanto en estrategias de elaboracion como de organizacion, con el fin de
que el adulto, descubra y construya a la vez significados para encontrar sentido en
la informacién,®® teniendo verificativo en la adquisicion y aplicacion de
conocimientos en negociacién contemplados en la presente unidad didactica. Por
lo anterior, el profesor, como promotor, ofrecera opciones de trabajo y técnicas

que propicien los cambios deseables.

De igual forma, contribuir4 en el Desarrollo Organizacional de ésta Coordinacion
favoreciendo su proceso dinamico y vision global, enfocando el comportamiento
hacia la mejora continua de los procesos, con base en la funcion de los servidores
publicos de carrera y eventuales que la integran como conductores del

desempefio mediante la experimentacion, la refinacion de habilidades, parametros

> Ver Tercer Capitulo, Organizaciones que aprenden, subtema 3.3
*% Es necesario sefialar que estas estrategias pueden aplicarse sélo si el material proporcionado al
adulto, tiene un minimo de significatividad l6gica y psicolédgica. (Diaz, 2006:240)
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de referencia y mejoras continuas que contribuyan a la generacion de
conocimiento y solucion de problemas, con la plena conviccién de revalorar y

rescatar el valor publico que provoca ser un servidor publico.

Finalmente, con la esperanza de que mi propuesta algun dia contribuya a la
reconstruccion de mi pais, a continuacidon, presento la instrumentacion del
presente Curso-Taller en “Herramientas Gerenciales en Negociacién para la
Mejora Continua” dirigido a los mandos medios y directivos con un nombramiento
eventual adscritos a la Coordinacion General de Asuntos Juridicos y Derechos

Humanos de la Secretaria de Salud.
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Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua Curso - Taller

4.5.1 PRESENTACION

Derivado del DNC en la CGAJDH, del cual se sugirié capacitacion laboral, a continuacién, el presente programa de estudios
representa una propuesta minima de aprendizajes en atencion a la problematica que existe en dicha area administrativa; mediante el
desarrollo y perfeccionamiento de técnicas en Negociacidn, especificamente, para dar respuesta a las exigencias sociales como
servidores publicos.

El programa de estudios del Curso-Taller de “Herramientas Gerenciales en Negociacién para la Mejora Continua” dirigido a los
directivos del juridico de la Secretaria de Salud, perfila su concepcidén hacia un modelo educativo humanista; dejando un poco de
lado la CGAJDH, como organizacién, el presente documento se enfoca en el individuo, sus tareas y retos, de los cuales derive: la
mejora de la calidad, productividad y satisfaccién de los ciudadanos.

Sustentado en los principios de aprendizaje de la Andragogia y en una de disciplinas mas representativas de organizaciones
inteligentes, como La Quinta Disciplina de Peter Senge; el curso-taller expresa los propdsitos educativos, conceptos y elementos
mas distintivos de: calidad total, productividad, enfoque de sistemas, mejora continua, partiendo de la implementacion de diferentes
estilos de aprendizaje acelerado como estrategia para la potencializacion de los mismos.

Centrado en el talento humano, su productividad y motivacién, dicho curso-taller tiene como propdsito, que el directivo o mando
medio sea capaz de llegar a acuerdos para la solucion de problemas y toma de decisiones como servidor publico del sector salud,
mediante la negociacion.

El Curso-Taller: “Herramientas Gerenciales en Negociacién para la Mejora Continua” es un instrumento de trabajo que orienta
las acciones del docente, en su practica educativa, referidas a la autorregulacién, aprendizaje autdnomo, pensamiento critico,
comunicacion y éxito en el logro de objetivos, segun el contrato de aprendizaje acordado, mediante una evaluacion sisteméatica, que

incluye todo el proceso de ensefianza-aprendizaje.
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El enfoque pedagdgico en el que se apoya el proceso de ensefianza es una estructura
tedrica-practica de aprendizaje, cuya finalidad refiere a convertirse en una posible solucion
a la problematica que las dependencias federales y locales presentan, a causa de seguir
métodos y estilos de desempefio tradicionalistas administrativos que rebasan toda realidad

en la actualidad.

En un afan por redoblar esfuerzos, para hacer las cosas mejor, mas rapido y en forma mas
econdmica, las actividades a implementar estan enfocadas hacia la productividad y calidad
en el servicio publico; este documento parte de la necesidad de fortalecer conocimientos

especificos en negociacién, derivado del analisis y deteccién de necesidades en la

CGAJDH, sin embargo, es importante no omitir, que sabiendo la situacién concreta y del
diagnéstico de las habilidades, resulta de valor incalculable, fortalecer todas las demas capacidades gerenciales para que en

realidad, se generen grandes cambios en las dependencias gubernamentales.

4.5.2 DESARROLLO

La negociacion y la mediacion son un proceso que se considera arte y ciencia. Juan Maralet, asesor de empresarios en temas de
planificacion estratégica, negociacion y desarrollo del liderazgo, afirma que negociar es un proceso de interaccién potencialmente
beneficioso, por el que dos 0 mas partes con algun conflicto potencial o no, buscan mejorar sus opciones de negociacion a través de
acciones decididas conjuntamente. (2007: 5)

El curso-taller esta preparado para que el directivo pueda adaptar el proceso de negociacién a su propio estilo y pueda desarrollar su
propia guia de preparacion para cualquier tipo de acuerdos.

A primera impresion, el mundo de la organizacién y la direccidn puede, dividirse o entenderse, entre quienes dan 6rdenes y quienes

las reciben; una de las definiciones de la direccion, es la que consiste en conseguir resultados a través de otras personas. El
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supervisor que ocupa un puesto administrativo debe encaminar a los individuos hacia las metas de la organizacion utilizando los
recursos necesarios que se encuentran bajo su control. (Odiorne, 1990:11)

Sin embargo, no sélo las negociaciones se dan entre los equipos de trabajo, sino también entre directivos de otras unidades
administrativas, inclusive de otras dependencias, que en conjunto deben llegar a acuerdos para atender las demandas ciudadanas.
Entonces, la pregunta es, ¢Qué cualidades deben poseer los directivos capaces de llevar a cabo alteraciones tan espectaculares en

el funcionamiento de las organizaciones?

4.5.2.1 INTENCIONES DEL CURSO-TALLER

El programa de estudios refleja una propuesta minima de aprendizajes en Negociacion, contemplados en el disefio y elaboracion de
un Curso-Taller, como unidad didactica, que marca énfasis en la comprension de aspectos tedricos-practicos, proporcionando una
visién panoramica de la aplicacion y uso de habilidades especificas en saber negociar.

El Curso-Taller tiene como finalidad que el servidor publico de carrera utilice eficientemente técnicas en negociacion y las tarjetas de
herramientas gerenciales como material de apoyo, para enfrentar de manera funcional diversas situaciones cotidianas y laborales.
Ademas, pretende que el adulto, como directivo sea capaz de solucionar problemas eficientemente de acuerdo con sus funciones y
tomar mayor conciencia para generar ideas con impacto, con los medios, codigos, recursos, valores y recursos materiales
apropiados.

El Curso-Taller pretende optimizar la relacion del servidor publico de carrera con el personal a su cargo, a partir del desarrollo de sus
habilidades negociadoras para generar un clima laboral adecuado y circulos de aprendizaje; por ello, debe apropiarse de
metodologias eficientes que le permitan manejar situaciones tanto humanas como asuntos turnados, trabajando en forma
colaborativa, ser autbnomo y al mismo tiempo mantener una actitud respetuosa frente a su equipo de trabajo, respetando sus
creencias, valores, ideas, para llegar a acuerdos interpersonales y de productividad, sabiendo canalizar sus experiencias personales

al logro de los objetivos tanto personales como los de la CGAJDH y los de la Secretaria.
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Cabe sefialar que para el enfoque de procesos es mas importante la calidad del proceso de aprendizaje, que la cantidad. Por lo
anterior es importante sefialar la estrecha relacion entre los nucleos tematicos y la problematica situada ayudan a contextualizar al
servidor publico de carrera con su realidad, cada estrategia de ensefianza debe partir del entorno laboral e interés del mando medio

como jefe, por ello no debe perder de vista los niveles de desempefio para lograr la mejora continua.

4.5.2.2 PERFIL DEL EGRESADO:

e El directivo de la CGAJDH al finalizar el curso-taller, revalorara su identidad como servidor publico y sera un
negociador exitoso, se percibira como un conductor del desempefio y responsable de ofrecer un servicio
publico de calidad. Como una persona al servicio de su sociedad, con base en el desempefio de su funcion de
forma honesta y responsable, en la proteccién del derecho a preservar la salud.

e Como ciudadano mexicano, debera confiar tanto en la labor que ejerce, como en la calidad institucional
en la que se desempefia, haciendo valer el derecho a la proteccion y promocién de la educacion para
la salud.

e El personal de mando medio adscrito a la CGAJDH de la Secretaria de Salud, implementara instrumentos
exitosos que faciliten procesos que impulsen la optimizacién de recursos para un desarrollo eficiente en la

busqueda continua para un alto desempefio del personal.

El programa de estudios integra un conjunto de ndcleos tematicos minimos que contienen saberes indispensables para el

logro de los objetivos.
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4.5.3 OBJETIVO
Desarrollar técnicas negociadoras en el servidor publico de carrera, para lograr acuerdos en

— GENERAL situaciones formales o informales, mediante el uso de instrumentos exitosos que faciliten la
planeacién, administracion, direccién, control y evaluacion de los procesos administrativos en la
DGAJDH para la Mejora Continua.
4.5.3.10BJETIVOS - Lograr una comunicacion efectiva en las negociaciones, tanto para la solucion de problemas
B ARTICULARES como el manejo de conflictos y negociaciones en situaciones cotidianas, a fin de evitar

situaciones criticas y favorecer ambientes de aprendizaje en equipo.

- Negociar de manera exitosa a fin de alcanzar el logro de objetivos institucionales, generales y
personales.

- Mejorar el desempefio laboral, en términos de productividad a fin de mejorar los niveles de
servicio sanitario ya definidos.

- Lograr una visién integral acerca de la capacitacién laboral como herramienta permanente

para la formacion de adultos, hacia una educacion integral para toda la vida.

4.5.3.2 Objetivo de aprendizaje: Que los directivos sean capaces de: negociar, reinventarse, actualizarse,
evaluar, saber dirigir, visualizar y actuar A FAVOR DEL CONTRATO SOCIAL.

4.5.4 ESTRATEGIA DE TRABAJO:

El Curso-Taller estaré orientado hacia los principios de una educacion para Adultos basado en un enfoque de procesos en donde lo
primordial seré facilitar el trabajo, partiendo de cambios, de actualizaciones o reforzamientos detectado en el DNC de la CGAJDH,
como: habilidades y conocimientos en negociacion, ademas de estimulos que contribuyan al 6ptimo desempefio del individuo y

sobre todo lograr que la produccion sea de calidad o la hecesaria para evitar situaciones criticas.
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El Curso-Taller se llevara a cabo bajo los lineamientos establecidos en el programa de actividades que se presenta en el siguiente
apartado. Una condicion indispensable para su desarrollo es la participacion activa de los asistentes y del guia, para un mejor
desarrollo y realizacidon personal, social, educativa y profesional en la dinamica del proceso para la toma de decisiones.

Bajo el enfoque de procesos el docente se perfila como una figura mediadora y facilitadora que planea y ejecuta estrategias de
aprendizaje-ensefianza-evaluacion. Le corresponde la presentacion y el encuadre del curso, hacer los planteamientos tedricos,
metodolbgicos y técnicos pertinentes para coadyuvar al logro de los objetivos, asi como la conduccién hacia la critica reflexiva y
creativa de las diferentes practicas consideradas. Por parte de los participantes se requiere que intervengan activamente en las
discusiones y actividades que se realicen para el disefio y elaboracion de los casos practicos y uso correcto de las herramientas
gerenciales como material de apoyo.

Las estrategias didacticas a emplear obedecen a un modelo de asesoramiento de desarrollo organizativo y de procesos, por lo que
se considera el papel predominante de los asistentes en el desarrollo de los temas y en la ejecucién de las tareas, ya sea mediante
el trabajo individual, en equipo o en plenaria.

Los contenidos se sintetizan en una situacién didactica que debera planearse con base en la problematica situada de cada uno de
los blogues tematicos y ajustarse de acuerdo con el contexto y necesidades particulares del grupo. Algunas de las estrategias

fundamentales en este sentido son:

Estas actividades se combinaran con exposiciones por parte del guia y algunos casos practicos, pero la intencion es que el trabajo

tenga un caracter fundamentalmente util y promueva la interaccién entre los participantes.
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4.5.5 TEMAS
El Curso-Taller en “Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua” integra un conjunto de nudcleos
tematicos minimos que contienen saberes indispensables para el logro de objetivos de la CGAJDH de la Secretaria de Salud,

divididos en 5 sesiones:

Sesion 1 Sesion 4
Encuadre Tema 4 Crear acuerdos
Temal Principios motivacionales 4.1 Herramientas efectivas de negociacion
11 La personalidad 4.2 Analizar el campo de fuerza
1.2 Inteligencia emocional 4.3 Crear Valor
1.3 Habito de la proactividad 4.4 Negociar soluciones
14 Autenticidad
Sesion 5
Sesion 2 Tema5s Negociaciones efectivas en accién
Lista de verificaciéon
Tema 2 Modelos de Negociacion 5.1 ETAPAL. Preparacion.
11 Definicién de Negociacién 5.2 ETAPA 2. Abrir la negociacién.
1.2 Diferentes modelos de Negociacion 5.3 ETAPA 3. Desarrollar la Negociacion
1.3 El proceso de Negociacion 5.4 ETAPA 4. Moverse hacia el acuerdo.
1.4 Estructura de una Negociacion efectiva Cierre
Sesion 3
Tema 3 Manejo de conflictos
3.1 Lenguaje de la comunicacién
3.3 Estrategias para manejar conflictos
3.4 Evitar espirales de defensa y ataque
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4.5.6 DURACION

El Curso-Taller tendra una duracion de 20 horas aula dividas en 5 sesiones, cada una de 4 horas diarias, se formaran dos grupos
(A y B) de 25 personas cada uno, en un turno de las 9:00 a las 13:00 horas (grupo A) y por las tardes de 16:00 a las 20:00 horas

(grupo B) durante 1 semana.

4.5.7 EVALUACION

Con el propdsito de realizar el seguimiento sobre el desempefio de los participantes a lo largo del taller, se evaluara la colaboracion
y contribucién que cada uno tenga en las actividades planteadas para trabajo en equipo, asi como los casos que se elaboren y sus
reactivos asociados, por lo que resulta indispensable asistencia y puntualidad; de igual forma, se realizaran evaluaciones de avance
y al final del curso se evaluara el nivel de conocimientos, a través de la aplicacion de un examen. A continuacion se detalla en la

siguiente tabla por porcentajes correspondientes a la acreditacion

Evaluacién Porcentaje
- trabajo individual 20%
- trabajo en equipo 20%
- examen final 60%
Total 100%

Finalmente para poder emitir un juicio de valor, acreditarén el Curso-Taller los Mandos Medios que obtengan el 80% de los créditos
en la evaluacion de resultado, para poder ser acreedor a una constancia validada por el SPC de la Secretaria.
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Bloque tematico: Sesion 1 Fecha:
Dirigido a: Servidores Publicos de Carrera y Eventuales de la CGAJDH de la
Secretaria de Salud. Carga horaria: 4 horas aula
Propoésito: Reconocer el tipo de personalidad de cada directivo para asegurar que como funcionarios publicos tienen la

responsabilidad de ofrecer servicios de calidad a la ciudadania.

Nucleos tematicos Problematica situada
Encuadre y Evaluacion Diagnéstica (factibilidad del curso-taller) Correspondiente al primer nivel de los
principios Andragdégicos:
Tema 1 Principios Motivacionales

Evaluar las funciones y responsabilidades
1.1 La personalidad de los servidores publicos, reconociendo
Subtemas sus derechos y obligaciones, para

12 Inteligencia emocional determinar su postura al respecto.

— _ Vincular intereses personales con los
1.3 Habitos de una persona exitosa. laborales, poniendo en duda su

coexistencia y reciprocidad.

1.4 Autenticidad
12 disciplina: DOMINIO PERSONAL

Enfrentarse a si mismos.

Evaluaciéon de Avance

Estrategia de Aprendizaje-Ensefianza-Evaluacion
Secuencia didactica sugerida
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Apertura:

“Para que una persona sea mas eficaz lo primero a tomar es la cuestidn personal, seguida por la interpersonal, gerencial y por Gltimo
la organizacional”. (Covey, cit. En Gutiérrez, 2010:3) Estos cuatro niveles deben desarrollarse para que una persona alcance su potencial.
El docente, al iniciar el curso, realiza una evaluacién diagnéstica para identificar aptitudes previas, habitos y tipo de personalidad que
poseen los directivos como servidores publicos, para la elaboracion del contrato de aprendizaje, es decir, reglas y formas de trabajo
gue deberan respetarse y llevar a cabo en las cinco sesiones que componen el curso-taller en cuestion.

Por lo anterior, el docente elije la metodologia pertinente que permita crear valor y sentido a las formas y ritmos de trabajo
establecidos para el entendimiento y sentido de las actividades a emplear en la solucion de casos practicos de su propia eleccién, a
fin de lograr los objetivos de cada sesion.

El docente, es un guia en la ejecucion de las actividades y el responsable de evaluar las evidencias de aprendizaje para emitir un
juicio de valor de los niveles de desempefio en la adquisicion del aprendizaje de cada directivo.

Finalmente, con datos del DNC, ajusta las actividades.

Desarrollo:

Sesion 1. Principios Motivacionales: en esta primera sesion las actividades estan dirigidas a conocer el tipo de personalidad y el
impacto que genera en sus funciones laborales y directivas, bajo el primer supuesto de Peter Senge.

12 Disciplina. DOMINIO PERSONAL.

El primer requisito para que una organizacion aprenda es que su gente quiera mejorar su vida y su trabajo. La disciplina del dominio
personal, permite aclarar y ahondar continuamente la visién (suefios, metas) de las personas, concentrar las energias en ésta,
desarrollar paciencia y a prender a ver la realidad objetivamente. (Gutiérrez, 2010: 51)

En esencia, el dominio personal consiste en aprender y generar la tensién creativa , que precisamente nace de tener una imagen
clara de a donde queremos llegar y decir la verdad sobre donde estamos, la realidad actual. La brecha entre lo que se quiere
(vision) y lo que se tiene (realidad) genera tensidn creativa natural.

Para abordar los temas se sugiere implementar un proceso de autorreflexion y autoevaluacion de su conducta en diferentes
escenarios en los que se han visto envueltos en problemas donde exista falta de comunicacién y dominio de emociones sobre la
razén con resultados desfavorables.

El adulto partiendo de experiencias reales, habilidades en negociacion para lograr “ganar-ganar” e identificar los intereses y
satisfacciones de decisiones en accién en la defensa y logros de objetivos como directivo en una institucion publica.
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Cierre:
En la primera sesion, los estudiantes identificaran:

Su tipo de personalidad.

Sus fortalezas y oportunidades.

Identidad como directivos exitosos de una dependencia federal.
Objetivos personales

El docente evaluara el avance y la perspectiva del grupo hacia conductas de mejora y transformacion, reconocera el esfuerzo,
compromiso y sinceridad de los directivos en su autocritica y alentara las acciones a futuro que los motiven a mejorar como
personas con repercusiones en su desempeifio laboral.

Indicadores de desempeiio:

Conocimientos declarativos Desarrollo personal en Negociacion Valores y actitudes
La personalidad Reconocimiento de actitudes y creencias que impiden Honestidad

alcanzar las metas. (reconocimiento de un conflicto | Activar inteligencia intrapersonal
estructural)
Ficha: Herramientas para el control del recurso humano. Perfil de
Fortalezas.
Superacion del conflicto. Rechazar de forma rotunda Fuerza de voluntad
aquellas dificultades que impidan el logro de objetivos Responsabilidad
personales.
Dotar de sentido, virtudes, habilidades y aptitudes con las Disciplina y pasion
gue cuentan y enfocarlas a sus funciones como directivos.
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Inteligencia emocional

Identificar cuando las emociones aplastan a la razon.
Analizar las reacciones automaticas que llevan a
confrontaciones.

Sinceridad y Respeto

Impulsos para la accion. Ser flexibles ante las necesidades Ser flexible.
y motivaciones propias como del personal con el que

trabajan.

Aplicacion de una inteligencia emocional. Encontrar el Ser critico

equilibrio emocional ante situaciones criticas y el papel que
juega como directivo.

Habitos de una persona exitosa

Cambios de pensamiento. Identificar, hacia donde se quiere
llegar, planteamiento de metas y propdsitos personales y
sefalar qué impacto tiene en sus funciones y desempefio
laboral.

Ser proactivos, es decir, ser libre
de escoger una respuesta a los
estimulos del medio ambiente.

Administracion del tiempo. Concretar la visién, gastar la
vida en asuntos con trascendencia, anteponer “hacer
primero lo primero” permite liberarse de la tirania del estrés,
para dedicar tiempo a las actividades que le dan sentido a
su vida.

Asumir la responsabilidad de
actuar en beneficio de todos y
lograr el bien comun.

Pensar en “ganar-ganar”. Tener una actitud de cooperacion
y consideraciébn en nuestra relaciébn con los demas,
establecer un balance entre nuestros objetivos y los de los
demas para lograr el bien comun.

Pensar en una actitud de
abundancia, en la que hay éxito y
felicidad para todos.

Buscar comprender primero y después ser comprendido.
Este habito es la clave de las relaciones humanas eficaces
y posibilita llegar a acuerdos del tipo ganar-ganar.

Respeto a los demas y sinergizar
es decir, valorar la diversidad,
para el éxito del trabajo en
equipo.
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Mejora continua personal. Usar nuestra capacidad, fisica,
mental y espiritualmente a fin de ser eficientes y eficaces
en los diferentes roles que desempefiamos.

Mejorar como necesidad
humana.

Ampliar la pasion por los retos, dejando atras la pasividad y

Autenticidad las quejas, levantar la vista para ver nuevos horizontes por Superar la mediocridad y
los cuales trabajar y comprometerse. practicas directivas arcaicas.
Niveles de Desempeiio
Presenta una excelente predisposicion hacia nuevas formas de trabajo y
propone estrategias de aprendizaje constructivas y significativas.

Excelente e ) . ; . L "
Identifica su tipo de personalidad y las oportunidades de crecimiento y Evaluacion diagnéstica
transformacion.

Duda en todo momento y evalla su realidad.

Bueno Presenta cierta predisposicion al cambio y duda acerca de sus alcances y
debilidades. Evaluacion diagnostica
Reconoce su personalidad.

Suficiente Omite participar y acepta el contrato de aprendizaje sin dificultades o
cuestionamientos. Evaluacion diagnostica

Insuficiente Reacciona de forma negativa hacia las actividades y entorpece los circulos

de aprendizaje en la sesion.
Promueve la indiferencia y apatia.

Evaluacion diagnostica

Materiales de apoyo

Ficha: Herramientas para el control del recurso humano. Perfil de Fortalezas.

Acceso a Internet

Proyector de diapositivas

Portafolios, cartulinas, acetatos,
Papeleria (plumas, lapices, blocks, gomas)

Elaborado por: TCS-2011

Pagina 15



Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua Curso - Taller

Blogue tematico= Sesién 2 Fecha:

Dirigido a: Servidores Publicos de Carrera y Eventuales de la CGAJDH de la

Secretaria de Salud. Carga horaria: 4 horas aula

Propoésito: Definir e integrar la negociacion, como un proceso de interaccion potencialmente beneficioso, a fin de

mejorar su desempefio gerencial, mediante la mediacion de los conflictos y solucién de problemas.

Nucleos tematicos Problematica situada
Tema 2 Modelos de Negociacidon 22 Disciplina, DE LOS MODELOS
MENTALES
2.1 Definicion de Negociacion

Con ayuda de diferentes técnicas de
aprendizaje acelerado, formaran grupos

2.2 Diferentes modelos de Negociacion de aprendizaje para el andlisis e
integracibn de nuevos conceptos que

2.3 El proceso de Negociacion contribuyan al DO.

2.4 Estructura de una Negociacion efectiva

Estrategia de Aprendizaje-Ensefianza-Evaluacion
Secuencia didactica sugerida

Elaborado por: TCS-2011 Pagina 16



Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua Curso - Taller

Apertura:

Una vez definida el tipo de personalidad y conscientes del desarrollo de fortalezas y oportunidades de cada directivo, el servidor
publico, debera proyectarse como un jefe exitoso, innovador que propone mejoras continuas en su funcién.

Por lo que el docente, reitera la necesidad que bajo un enfoque de procesos en un SGC, deben contar con herramientas para la
mejora continua que favorezcan el trabajo en equipo dirigido a una orientacion a resultados efectivos, mediante la negociacion.

A pesar de que el presente documento es eminentemente practico, es importante definir conceptos basicos como: negociacion,
creacion de valor, intereses, objetivos, stakeholders, alternativas al no acuerdo MAAN y comunicacion, indispensables en el proceso
REC.CREAR.

Desarrollo:

El docente promueve circulos de aprendizaje y motiva a los directivos a ser creativos, innovadores, promoviendo el didlogo para las
dudas y comentarios al respecto.

En todo momento el docente debe guiar la realizacién de las exposiciones y regular el tiempo asighado a cada una. Evaluar las
evidencias de aprendizaje con el apoyo de herramientas para la mejora continua haciendo énfasis en el desarrollo de habilidades y
técnicas en negociacién que contribuyan al buen desempefo gerencial y logro de resultados.

De acuerdo con la evaluacién de avance o formativa, el guia debe ajustar las estrategias y/o actividades si identifica problemas en el
proceso de ensefianza-aprendizaje.

Sesion 2. Modelos de Negociacidn: con base en la 22 Disciplina, DE LOS MODELOS MENTALES. El problema radica, cuando
dominio personal, esta muy acostumbrado a regirse por modelos mentales de forma negativa pero establecidos en la organizacion.
Para revertir lo anterior, es importante trabajar en el redisefio del rumbo de nuevos modelos mentales que promuevan la sana
comunicacion, el conocimiento, la solucién de problemas, el dialogo, el respeto, la iniciativa pero sobre todo, la mejora continua.

El foco de atencién en esta segunda sesion es la integracion de aspectos tedricos de negociacién, el objetivo, es, identificar
conceptos basicos, entender el proceso y sus elementos, conocer su propio estilo de negociacion como directivo exitoso, aprender a
preparar negociaciones y formular un plan estratégico para conseguir negociaciones exitosas en todo el proceso.

Lo mas importante es que el directivo, una vez identificada el tipo de personalidad, vaya ligando dichas virtudes con caracteristicas
esenciales de un buen negociador. Para que en conjunto el alumno adulto, fortalezca su personalidad como un servidor publico
eficiente.

Cierre:

El docente evalia en cada momento, los procesos de ensefianza-aprendizaje, con un enfoque formativo y flexible, asimismo,
favorece entre los directivos el deseo de aprender y les proporciona oportunidades y herramientas para avanzar en sus procesos de
construccion del conocimiento. Promueve el pensamiento critico, reflexivo y creativo, a partir de los contenidos educativos
establecidos, produciendo expectativas de superacion y desarrollo.

Elaborado por: TCS-2011 Pagina 17



Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua

Curso - Taller

Indicadores de desempefio:

Conocimientos declarativos

Competencias en herramientas gerenciales parala mejora
continua en Negociacién.

Valores y actitudes

Definicion de Negociacion

Definir conceptos basicos como: negociacion, creacion de valor,
intereses, objetivos, stakeholders, alternativas al no acuerdo
MAAN y comunicacién, indispensables en el proceso
REC.CREAR.

Ficha: Herramientas para la mejora de competencias. Técnicas en Negociacion

Pensamiento radial. Centrar la
atencion en el tema medular.

Dar respuestas a las preguntas mas frecuentes:

¢Para qué negociar?, ¢Qué hace que una negociacion sea
exitosa?, ¢ Cuales son los beneficios?

Integracion de las caracteristicas de un buen negociador a sus
funciones como jefe.

Dirigir el perfil de puestos, con los intereses personales,

demandas sociales hacia un solo objetivo.
Ficha: Herramientas Estratégicas. Establecimiento de metas.

Activar inteligencia verbal-
linglistica e interpersonal.
Como habilidad para trabajar
cooperativamente con otros
grupos, comunicarse verbal o
no verbalmente con otras

personas.

Diferentes modelos de

Negociacion

Negociacion de principios. Para incrementar la posibilidad de
alcanzar un resultado que satisfaga las necesidades de las
partes que intervienen. A lo que también se le llama negociacion
ganar/ganar.

Negociacion coercitiva. Cuando una persona ocupa su poder de
una manera inapropiada, al recurrir a su posicién superior en la
organizacién para obtener ventaja.

Negociacion manipuladora. Basada en engafios.

Negociaciones formales. Son acontecimientos que demandan
tiempo y que son llevados a cabo por largos periodos y requieren
satisfacer varios intereses divergentes.

Negociaciones _informales. Son acontecimientos que por
naturaleza son mas cortos y mas faciles de resolver.

Por parte del docente:

Utiliza diferentes vias de
entrada de la informacién, con
mayor frecuencia en los
siguientes estilos:
Material de apoyo Visual
Si mas del 50% de los mandos
medios son hombres.
Material de apoyo Auditivo
Si mas del 50% de los mandos
medios son mujeres.
Formas de procesamiento de
la informacion:

- Global contextual

- Concreto
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Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua

Curso - Taller

El proceso de Negociacion

Entender el proceso y sus elementos.

Conocer su propio estilo de negociacion y mejorarlo.
Aprender a preparar negociaciones en equipo.

Conocer las estrategias, tacticas y herramientas de
negociacion.

Conocer algunos trucos y saber cdmo combinarlos.
Como formular un plan estratégico de negociacion para
conseguir negociaciones exitosas, antes y durante de la
negociacion.

PoONPE

o 0

Ficha: Herramientas estratégicas. Coaching.
Ficha: Herramientas estratégicas. Matriz de Programa.

Mandos medios
activar:

- Agudeza auditiva

- Habilidades para

lectura.

- Habilidades verbales.

- Preguntas evocativas.
Mandos medios hombres,
activar:

- Agudeza visual

- Habilidades analiticas

- Preguntas concretas.

mujeres,

Estructura de una Negociacién

efectiva

La negociacion es un proceso que toma la forma de una
estructura clara con etapas definidas.

PASO 1. PREPARACION. Incluye investigar, planear tacticas y
estrategias.

PASO 2.ABRIR LA NEGOCIACION. Compartir
intereses.

PASO 3. LLEVAR A CABO LA NEGOCIACION. Incluye estudiar
posiciones, ofertas, estrategias y convenios identificando
ganancias y concesiones para encontrar un motivo en comun.
PASO 4. MOVERSE HACIA EL ACUERDO. Reclamar y crear valor,
e identificar la Zona de Posible Acuerdo. (ZOPA)

PASO 5. LLEGAR A UN ACUERDO. Concluir la negociacion vy
registrar los acuerdos logrados. )

PASO 6. SEGUIMIENTO DE LA NEGOCIACION.

posiciones e

Autoconfianza

Haciendo el aprendizaje una
experiencia agradable, por
medio de:

- Actitud positiva

- Técnicas de
memorizacion

- Pensamiento creativo

- Motivacion
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Herramientas Gerenciales en Negociacion para la Mejora Continua

Curso - Taller

Excelente Enfrenta las dificultades que se le presentan y es consciente de
sus valores, fortalezas y debilidades.

Reacciona al cambio de manera positiva e interesado(a).
Cuestiona los nucleos tematicos.

Evaluacion de avance

Bueno Expresa ideas y conceptos de nuevas formas de estilos de
trabajo, piensa en distintos hébitos de desempefio y comete
constantes errores para después rectificar.

Evaluacion de avance

Suficiente EvalGa los riesgos y no propone alternativas de solucion ni de Evaluacién de avance
mejora.
Insuficiente Acepta los conocimientos nuevos de forma desinteresada. Evaluacién de avance

e Herramientas gerenciales para la mejora continua.

- Ficha: Herramientas para la mejora de competencias. Téchicas en Negociacion
- Ficha: Herramientas estratégicas. Coaching.

- Ficha: Herramientas estratégicas. Matriz de Programa.

- Ficha: Herramientas estratégicas. Establecimiento de metas.

Portafolios, cartulinas, acetatos,

Mapas mentales

Papeleria (plumas, lapices, blocks, gomas)
Acceso a Internet

Proyector de diapositivas
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Secretaria de Salud.

Dirigido a: Servidores Publicos de Carrera y Eventuales de la CGAJDH de la

Fecha:

Carga horaria: 4 horas aula

Propésito:

Tema 3

Conocer métodos de comunicacion utiles durante el proceso de negociacion, a fin de lograr trasmitir

mensajes reales, para tener un comportamiento seguro que determine el éxito en la negociacion.

principios andragdgicos: metas y

propésitos.

32 Disciplina. CONSTRUCCION DE

1. Generar ideas,

2. Generalizarlas e
3. ldentificar las incapacidades para

aprender.

Manejo de conflictos Correspondiente al tercer nivel de los
3.1 Lenguaje de la comunicacion

3.3 Estrategias para manejar conflictos UNA VISION COMPARTIDA

34 El modelo de empujar y halar

3.5 Técnicas de solucién
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Apertura:

Al inicio de la sesion el docente favorece el didlogo como mecanismo para lograr comunicaciones efectivas. Explica los diferentes
tipos de comportamiento en las negociaciones, tales como: comportamiento seguro, agresivo, pasivo o manipulador, para poder
exaltar el tipo de conductas efectivas en dicho proceso.

Practica y promueve habilidades fisicas y psicoldgicas y el tipo de lenguaje en las negociaciones, utilizando de manera coherente el
lenguaje corporal, el tono de voz y las palabras, para asegurar la recepcién de mensajes claros y sin ambigledad.

El adulto sigue instrucciones y procedimientos de manera reflexiva, comprendiendo como cada uno de sus pasos contribuye al
alcance de los obijetivos en la sesién 1.

Desarrollo:

El directivo seguro de si mismo, reconociendo sus fortalezas y debilidades, defiende sus intereses personales, laborales e
institucionales ante situaciones criticas en diferentes casos practicos a ejecutar. Es necesario que los directivos, adopten un estilo de
negociacién apropiado como el medio necesario para lograr sus objetivos como servidores publicos de carrera.

Es en esta sesion donde se plantea por primera vez una problematica situada, con el propésito de poner en practica habilidades
negociadoras para el logro de objetivos mediante acuerdos efectivos, que inmersos en un enfoque de sistemas lo que sera de mayor
relevancia, es lograr el buen desempefio gerencial en la respuesta oportuna y de calidad a demandas sociales. La mayoria de
directivos que intervienen en negociaciones no les gusta los conflictos y con frecuencia estan inseguros de cémo tratarlos. Los ven
como una pérdida de tiempo y como algo que impide la tarea. Pero la principal dificultad con el conflicto surge cuando es ignorado o
no se maneja bien, porque tiende a empeorar. Tratar el conflicto puede ser un proceso creativo con resultados positivos como
mejores soluciones y relaciones.

Sesiéon 3. Manejo de conflictos. La estrategia de trabajo en esta sesion, consiste poner en practica: una nueva identidad como
servidores publicos y enfrentarse a una problemética que permita ir moldeando el estilo de negociaciéon de mayor dominio para cada
directivo, segun sus habilidades. La problemética situada consistird en partir de experiencias, errores o de malas decisiones que
como directivos llevaron a cabo, con el propésito de identificar, en qué momento perdieron el control, rumbo y sentido de dicha
situacion y como resultado obtuvieron, pérdidas, reclamos u bajo desempefio. Es importante en esta sesién, que el docente ubique
el contexto organizacional de la CGAJDH real, con datos que se obtuvieron del DNC aplicado a esa Coordinacion General Juridica.
Entre lo que destaca: mas de la mitad de los directivos no reconoce el valor del Recurso Humano en las organizaciones.
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Curso - Taller

Cierre:

Al finalizar, los directivos realizaran actividades para recuperar, ordenar, y sintetizar los aprendizajes adquiridos.

El docente evaluara los diversos textos elaborados para verificar las competencias adquiridas y asignar una calificacion a cada
estudiante dandoles a conocer los resultados. La calificacion mostrara el nivel de desempefio alcanzado de acuerdo con el
compromiso mostrado, el trabajo colaborativo e individual y la participacién activa.
Evidenciar en la evaluacion de avance compromiso con el desarrollo y la implementacién de un SGC, asi como la mejora continua de

su eficacia.

Indicadores de desempefio:

Conocimientos declarativos

Competencias en herramientas gerenciales parala mejora

continua en Negociacion.

Valores y actitudes

Manejo de conflictos

Conocer: Causas del conflicto.

Reconocer el conflicto.

Estrategias para manejar el conflicto.

-prevenir el conflicto por medio de buenas practicas en
la negociacion.

-administrar el conflicto por medio del despliegue
efectivo de estrategias de comportamiento.
Tips para manejar el enojo, agresion, hostilidad,

manipulaciéon y menosprecios.

Ficha: Herramientas para la mejora continua: Andlisis de cuellos de botella.

Ser sensible ante el conflicto.

Fuerza de voluntad
(energizarse para superarlos).

Lenguaje de la comunicacion

Escoger el comportamiento adecuado en la negociacion puede
determinar el éxito o el fracaso. Se recomienda comportamientos
seguros, aunque se utilizaran otros comportamientos.

Concepto de comunicacion.

Responsabilidad de actuar y
vision personal.

Construir relaciones

Comportamiento en la negociacion. productivas.
- Seguro
- Agresivo Reconocer nuevas
- Pasivo oportunidades.
- Manipulador
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Curso - Taller

Debido a que comunicamos muy poco de nuestro mensaje
mediante las palabras que utilizamos, es importante escoger el
lenguaje apropiado cuando negociamos.

- Las palabras que escogemos.

- El tono de voz con el que nos expresamos.

- Nuestro lenguaje corporal, incluyendo nuestra propia

apariencia.
- Pasos para manejar el enojo.
- Manejar el temor y la ansiedad.

Eliminacion del miedo.
Estabilidad.(dominio personal)

Estrategia de mejora.

Negociaciones: Cara a cara.
Por teléfono.
Por correo electrénico.

Responsabilidad

Estrategias para manejar

conflictos

Los negociadores capacitados utilizan las técnicas descritas a
continuacion para que las negociaciones mas complejas se
muevan hacia acuerdos exitosos.

- Afirmacién empatica.

- Anunciar el comportamiento.

- Cubrir apariencias.

- ESCUCHAR.

- Expresar sentimientos.

- Realzar los beneficios.
Ficha: Herramientas para la mejora de competencias: Solucién de Conflictos

Ser paciente

Comportamiento efectivo en la negociacion.
Herramientas que debe evitar:

- Irritadores

- Contrapropuestas

- Espirales de defensa y ataque

- Diluir argumentos

Ser critico
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Curso - Taller

El modelo de empujar y halar | Dos estilos principales se pueden utilizar para influenciar a otras
personas durante las negociaciones:

1. Halandoy atrayendo.
2. Empujando y mostrandose firme.

Ficha: herramientas estratégicas. Diagrama Causa-Efecto

Ficha: herramientas para la mejora de competencias. Desarrollo de Equipos
Efectivos.

Ficha: herramientas operativas. Guia de supervision.

Considerar: Método de
construccion de las las 6M.

(diagrama de Ishikawa)

Técnicas de solucién Evaluar propuestas de soluciones.

1. Enumerar ventajas y desventajas

2. Enumerar los resultados mejores, peores y realistas.
Ficha: Herramientas estratégicas. Tableros Equilibrados de Control o Balanced
Scorecard.
Ficha: Herramientas estratégicas. Analisis costo-beneficio.
Ficha. Herramientas estratégicas: Tablas de Utilizacion.

3. Andlisis FODA (cuadro de mando integral)
Ficha: Herramientas estratégicas. Analisis FODA

Movilizar el cambio a través del

liderazgo efectivo.

Niveles de Desemperfio

Excelente Utiliza mas 7 herramientas gerenciales para la mejora continua y
ofrece una alternativa de solucion a la problemética planteada.
Presentan una excelente forma de trabajo en equipo y entregan el
trabajo en los plazos requeridos.

Evaluacion de avance

Bueno Utiliza menos de 5 herramientas gerenciales para la mejora continua y
recupera informacién relevante para la solucion a la problematica
planteada. Mantienen relaciones interpersonales adecuadas Yy
entregan el trabajo en los plazos requeridos.

Evaluacién de avance
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Curso - Taller

Suficiente Utiliza hasta 3 herramientas gerenciales para la mejora continua y
presentan inconsistencias en la solucion en la problematica planteada.
Existen errores en la entrega y plazos requeridos.

Evaluacién de avance

Insuficiente Presenta una posible solucién desarticulada, sin intencionalidad ni
sentido. Falta de compromiso para trabajar en equipo y entrega los
trabajos fuera del plazo establecido.

Evaluaciéon de avance

Ficha: Herramientas para la mejora de competencias: Solucion de Conflictos

Ficha: herramientas estratégicas. Diagrama Causa-Efecto

Ficha: herramientas para la mejora de competencias. Desarrollo de Equipos Efectivos.
Ficha: herramientas operativas. Guia de supervision.

Ficha: Herramientas estratégicas. Tableros Equilibrados de Control o Balanced Scorecard.
Ficha: Herramientas estratégicas. Analisis costo-beneficio.

Ficha. Herramientas estratégicas: Tablas de Utilizacion.

Ficha: Herramientas estratégicas. Analisis FODA

Herramientas gerenciales para la mejora continua.
Portafolios, cartulinas, acetatos,

Papeleria (plumas, lapices, blocks, gomas)
Acceso a Internet

Proyector de diapositivas
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Fecha:

Dirigido a: Servidores Publicos de Carrera y Eventuales de la CGAJDH de la
Secretaria de Salud. Carga horaria: 4 horas aula

Propésito: Dirigir el dilema del negociador en acuerdos efectivos que favorezcan el desarrollo organizacional a fin de

mejorar el SGC, inmerso en los procesos.

Tema 4 Crear acuerdos Correspondiente a la 42 Disciplina,
aprendizaje en equipo.

4.1 Herramientas efectivas de negociacién L o

Una organizacion que aprende significa
. ampliar la capacidad para crear. A través

4.2 Analizar el campo de fuerza de esta disciplina, se trata de aumentar la
capacidad de un equipo para generar los

4.3 Crear Valor resultados que se desean.

4.4 Negociar soluciones A fin de lograr la 52 Disciplina,

PENSAMIENTO SISTEMICO
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Apertura:

El alumno en esta sesion escucha, interpreta y emite mensajes pertinentes en distintos contextos mediante la utilizacion de medios,
codigos y herramientas apropiados en negociacion.

El docente identifica conocimientos previos y necesidades de formacion de los adultos, para desarrollar estrategias para avanzar a
partir de ellas. Lleva a la practica procesos de ensefianza y de aprendizaje de manera efectiva, creativa e innovadora gue involucre a
los mandos medios en su contexto institucional.

Desarrollo:

Esta sesion esta enfocada en marcar la importancia de llegar a acuerdos, seguimiento para la mejora continua. El mando medio en
todo momento asume la responsabilidad de llegar a acuerdos efectivos para mejorar el ambiente y desempefio gerencial.

La importancia de llegar a un acuerdo en este sentido, resalta la necesidad de recuperar el verdadero compromiso como
funcionarios que ofrecen servicios de calidad en la atencién de demandas sanitarias, de acuerdo con los datos del DNC aplicado en
la CGAJDH, mas del 50% de los directivos reconocen el valor publico que implica el buen desempefio de sus funciones.

La NGP, promueve el desarrollo del recurso humano, el docente aprovecha la opinion de los mandos medios y orientarlos hacia el
cumplimiento de objetivos institucionales y nacionales, ya que este curso-taller no sélo consiste en negociar dentro de la
organizacion, sino al interactuar con otras areas, dependencias, organizaciones o particulares que impacten en la Secretaria.

Sesion 4. Crear acuerdos. Con frecuencia, llegar a un acuerdo es la etapa que menos se atiende en el proceso de negociacion.
Desde el principio debe haber claridad sobre el tiempo que cada parte tiene pensado dedicar a la negociacién, sobre todo de tener
claro si se buscan soluciones de colaboracion o de compromiso. El procedimiento para llegar a un acuerdo debe ser concertado con
claridad desde el principio por todas las partes, por ejemplo, si no pueden llegar a un acuerdo dentro de cierto periodo de tiempo.

La negociacién implica encontrar el motivo comun entre los resultados u objetivos deseados, lo que da lugar al proceso “eleccion de
REC. CREAR”", considerada como la Unica estrategia posible en negociacién, para la reclamacion de valor y lograr acuerdos
efectivos, también conocida como Negociacion Distributiva o de Suma Cero, en la que lo que una parte gana es a costa de lo que la
otra parte pierde.

Cierre:

Correspondiente a La quinta disciplina de Senge, se traduce en entender la organizacién como un sistema, es decir, como un todo,
gue impulse la idea de construir una vision compartida, para establecer el rumbo y sentido a las acciones futuras, donde partiendo
de la vision personal, sumen esfuerzos con la finalidad de lograr la vision, mision y objetivos para el éxito de la organizacion.
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Indicadores de desempeiio:

Conocimientos declarativos Competencias en herramientas gerenciales parala mejora Valores y actitudes
continua en Negociacién.

Ciclo PHVA de Deming.

Herramientas efectivas de Utilizar si_stemética de agentes
o - Planear, de cambio basados en la
negociacion - Hacer, creacion de nuevos métodos e
- Verificar y instrumentos propios para el
- Actuar. aseguramiento de la calidad en

el servicio.

Ficha: Herramientas para la mejora continua. Juntas Rapidas.

Ficha: Herramientas para la mejora continua. Juntas Efectivas.

Ficha: Herramientas estratégicas. Establecimiento de metas.

Ficha: Matriz de Priorizacién. Diagrama Causa-Efecto.

Ficha: Herramientas operativas. Grupo Focal.

Ficha: Herramientas operativas.Diagrama de Procesos.

Ficha: Herramientas para la mejora de competencias. Desarrollo de Equipos
Efectivos.

Ficha: Herramientas para la mejora continua. Administracion por procesos.

Analizar el campo de fuerza El andlisis del campo de fuerza le da la capacidad de analizar las
fuerzas positivas y las barreras para llegar a un acuerdo de | Promover una nueva etapa de
manera que pueda retirar los obstaculos y seguir adelante. la administracion para el
aseguramiento de la calidad
1. Propuesta de solucion acordada. total en un SGC.

2. Fuerzas colaboradoras.
3. Fuerzas entorpecedoras.
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Crear Valor

Métodos para modificar percepciones en la reclamacion de valor.
Hay ocho ingredientes para reclamar valor que se usan en
habiles mezclas:

Comprometerse en la ZOPA.

Amenazas.

Anclar las percepciones en la ZOPA.

Valores sentimentales.

Unir asuntos nuevos.

Enganar.

Utilizar el lenguaje del reclamador.

Teoria del poder.

NN E

Enfocar el comportamiento: ya
gue los sistemas psicosociales
afectan y son afectados por el
subsistema técnico-
administrativo.

El poder que proporciona
conocer las formas de
manipular las negociaciones
permitira estar alerta del flujo
de las mismas.

Negociar soluciones

Asumir un comportamiento seguro durante las negociaciones
aumentard en gran medida sus posibilidades de éxito en
soluciones gana-gana. Ser claro sobre lo que quiere y lo que no
quiere.

Con las siguientes caracteristicas:
4. Teniendo habilidades asertivas
5. Siendo especifico
6. Enfrentando la manipulacién
7. EXxpresarse correctamente
8. Decir “no”

Ser competitivo y mejorar el
desempefio laboral.

Medir el propio desempefio
laboral.

Crear acuerdos

Acuerdos de colaboracion o de compromiso.

PASOL1. Manejar las emociones.

PASO 2. Ponerse de acuerdo sobre normas comunes.
PASO 3. Aclarar posiciones.

PASO 4.Buscar necesidades e intereses subyacentes.
PASO 5. Generar alternativas.

PASO 6.Aordar las mejores opciones ganar-ganatr.

Velar por el valor publico y
promover reformas a las
politicas publicas sanitarias.
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Ficha: Herramientas para la mejora continua. Juntas Rapidas.

Ficha: Herramientas para la mejora continua. Juntas Efectivas.

Ficha: Herramientas estratégicas. Establecimiento de metas.

Ficha: Matriz de Priorizacion. Diagrama Causa-Efecto.

Ficha: Herramientas operativas. Grupo Focal.

Ficha: Herramientas operativas.Diagrama de Procesos.

Ficha: Herramientas para la mejora de competencias. Desarrollo de Equipos Efectivos.
Ficha: Herramientas para la mejora continua. Administracién por procesos

Portafolios, cartulinas, acetatos,

Papeleria (plumas, lapices, blocks, gomas)
Acceso a Internet

Proyector de diapositivas

Principales caracteristicas de dominio:
Domina un estilo de negociacién propio y consigue acuerdos.

Excelente : 3 e
Asume una actitud que favorece la soluciobn de problemas Evaluacion de avance
organizacionales, en el ambito local y nacional.

Bueno Contribuye al alcance de un equilibrio entre los intereses de corto Evaluacion de avance

y largo plazo con relacion a los acuerdos y compromisos
pactados.

Suficiente Consigue acuerdos sin conseguir todos sus objetivos. Evaluacién de avance

Insuficiente Asume de forma respetuosa los intereses de los demas, sin Evaluacion de avance
defender los propios.
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Fecha:
Dirigido a: Servidores Publicos de Carrera y Eventuales de la CGAJDH de la
Secretaria de Salud. Carga horaria: 4 horas aula
Propdsito: Llevar a cabo negociaciones efectivas, utilizando la lista de verificacién para no omitir ningun detalle en el

proceso de cada negociacion, a fin de obtener el éxito en cada una.

Tema 5 Negociaciones efectivas en accion Acreditacion final:

Lista de verificacién Se formaran equipos, maximo de 5
personas y el examen consistirhd en que
cada uno de ellos, elegira una caso
practico con una problematica situada en
materia sanitaria.

5.1 ETAPAL. Preparacion.

5.2 ETAPA 2. Abrir la negociacion.
El objetivo es que cada equipo pase al

5.3 ETAPA 3. Desarrollar la Negociacion frente y cada uno de los integrantes
exponga de forma individual un caso

practicp. Los demas integrantes del

54 ETAPA 4. Moverse hacia el acuerdo. equipo debatiran y cuestionaran su
planteamiento, mientras que el resto del

55 ETAPA 5. Llegar a un acuerdo. grupo escucha la negociacion en
cuestion.

5.6 ETAPA 6. Seguimiento de la Negociacién.

Evaluacion de resultado. Acreditara el curso-taller, el directivo

que presente una demanda social de
interés y soluciones reales mediante el

éxito de su neiociacién.
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Apertura:

El objetivo de ésta ultima sesion, es que como directivos exitosos lleven a la practica conocimientos especificos en un plan
estratégico de negociacién como habilidad gerencial, en la contribucién buen desempefio gerencial.

La lista de verificacion es el punto de partida para concentrar todas las acciones y habilidades negociadoras enfocadas hacia la
mejora continua, en una institucién publica, haciendo valer la politica de calidad, misién y visién de la CGAJDH.

Convencidos de que su labor es esencial en la calidad del servicio de la Secretaria de Salud, el docente promueve y motiva el
desarrollo de su educacion, mediante el aprendizaje, en el marco de sus aspiraciones, necesidades, posibilidades en relacién a la
urgencia por transformar las instituciones publicas en organizaciones inteligentes, flexibles y de calidad.

Desarrollo:
El docente evalla el avance y explica los vinculos entre los conocimientos previamente adquiridos por los estudiantes, los que se
desarrollan en el curso-taller y aquellos de seguimiento. Considerando haberse conseguido:

Las metas y objetivos del curso-taller en herramientas gerenciales en negociacion.
El objetivo de aprendizaje.

Pensamiento sistémico en el desempefio de sus funciones.

Responsabilidad social.

Sesidn 5. Negociaciones efectivas en accidn. Lista de verificacion.

En la fase final del curso-taller, los mandos medios realizan actividades para recuperar, ordenar y sintetizar los aprendizajes
adquiridos, con base en la lista de verificacion para llevar a cabo negociaciones exitosas. Deben evidenciar la adquisicién vy
desarrollo de habilidades en negociacién genéricas, practicas y teoricas proporcionados en el curso-taller para la elaboracién de un
caso practico, pero sobre todo, lograr el objetivo de aprendizaje del presente programa de estudios.

El presente curso-taller, finaliza cuando cada directivo demuestra que es un negociador exitoso y logra sus objetivos, al presentar de
forma individual una propuesta de mejora en la administraciébn publica federal, al negociar y estar apoyados en su lista de
verificacion final.
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Cierre:

Acreditard el curso-taller, el directivo que presente una demanda social de interés y soluciones reales mediante el éxito de
Su negociacion. Situacién que en el momento se le haré saber.

Indicadores de desempefio:

Conocimientos declarativos Competencias en herramientas gerenciales parala mejora Valores y actitudes
continua en Negociacion.

Lista de verificacion final Trabajar la siguiente lista de verificacién final, como herramienta | Reflexivo y autodeterminante.
de trabajo para el éxito en las negociaciones.

ETAPAL. Preparacion. Esta etapa incluye la investigaciéon y planeacién de su estrategia
y tacticas. ¢ Qué hacer y qué no hacer? al: Con conciencia social.

9. Realizar la investigacion

10. Encontrar su propia estrategia
11. Preparar el caso

12. Plantear tacticas

ETAPA 2. Abrir la negociacion. | Durante esta etapa se compartirdn posiciones e intereses con la
otra parte o partes. ¢ Qué hacer y qué no hacer? al: Trabajar en equipo

13. Establecer el escenario
14. Abrir la negociacion

ETAPA 3. Desarrollar la | Esta etapa cubre explorar posiciones, REC. CREAR, identificar
o ganancias y concesiones encontrando un motivo comuan. ¢Qué Respeto
Negociacion ; .
hacer y qué no hacer? en:

15. Explorar posiciones

16. Encontrar un motivo comun

17. Identificar los puntos de estancamiento

18. Utilizar un comportamiento de negociacion eficaz
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acuerdo.

ETAPA 4. Moverse hacia el | ¢Qué hacery qué no hacer? en: Confianza
acuerdo. 19. Fase de movimiento
ETAPA 5. Llegar a un | ¢Qué hacery qué no hacer? al:

Autenticidad

20. Llegar a un acuerdo

Negociacion.

ETAPA 6. Seguimiento de la | ¢Qué hacer y qué no hacer? en:

21. El seguimiento.

Compromiso social y de
desarrollo educativo.

Niveles de Desempefio

EXCELENTE

BUENO

Exito en la negociacion.

ENTREGA DE CONSTANCIAS
NO ACREDITADO

Por el nivel de dominio de habilidades gerenciales. Se reprogramara
su asistencia para otros cursos antes, como: Orientacion a
Resultados o Vision Estratégica

Evaluacion de resultado

Evaluacion de resultado

SUFICIENTE

Por el nivel de dominio de habilidades gerenciales. Se reprogramara
Su asistencia para otros cursos antes, como: Liderazgo o Trabajo en
Equipo.

Evaluacion de resultado

INSUFICIENTE

Se reprogramara su asistencia para otros cursos como:
Induccion a la Secretaria de Salud.

Clima Laboral

Introduccién a ISO 9001:2000. Sistemas de Gestion de Calidad.

Evaluacion de resultado

Materiales de apoyo

Acceso a Internet

Herramientas gerenciales para la mejora continua.
Portafolios, cartulinas, acetatos,
Papeleria (plumas, lapices, blocks, gomas)

Proyector de diapositivas.
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Reflexion final

La verdadera educacion consiste en obtener lo mejor de uno mismo.
¢Qué otro libro se puede estudiar mejor que el de la Humanidad?

Mahatma Gandhi

Un problema comun.

Basta con abrir los ojos para darnos cuenta que nuestra sociedad se colapsa,
los nifios abandonan las escuelas para trabajar, los padres de familia emigran
en busca de mejores oportunidades, los servicios de salud se saturan, los
empleos son mal pagados, la delincuencia incrementa, la violencia es un tema

de conversacion ya comun, ¢la razon? Falta de politicas publicas reales.

Desgraciadamente, vivir en un pais de mentiras esta generando grandes
carencias, espirituales, materiales y afectivas. Hace un par de afos, el interés
por presentar un trabajo documental, partia de la motivacion de cerrar un ciclo
en mi vida académica determinante para poder desempefiarme como
pedagoga, sin embargo, después de elegir mi tema de investigacion, se

convirtié en la oportunidad de proponer mejoras en mi sociedad.

El problema comun, me atreveria a decir, que no solo de nuestra sociedad,
sino del sistema de organizacion mundial, consiste en la doble moral en la que
se desempeiian los gobiernos, al atender demandas sociales con acciones

disfrazadas.

¢ En qué momento los gobiernos le perdieron el respeto a la vida? Para generar
derramas econdémicas en proyectos sin sentido; seguir formando individuos
bajo lineamientos especificos de un curriculum oculto, que despoja a los seres
humanos de identidad, estabilidad, motivacion, crecimiento y verdad; pelearse
por un lugar en el poder donde la preocupacion principal sea robar y

aprovecharse de los recursos de nuestra Nacion, ya no debe suceder.
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Mi intension no es generalizar, las dependencias gubernamentales también
estan llenas de personas trabajadoras, directores responsables, administrativos
competentes, sin embargo debemos reconocer que algo esta fallando, por lo

que debemos identificar qué esta pasando y qué podemos mejorar.

El lugar de las opciones

Mi referencia parte de promover la educacion, en todos los sentidos, desde la
concepcion de ciudadano que pretende formar el gobierno, hasta lo que se esta

llevando a cabo en todas las estructuras educativas y escenarios laborales.

Mi propuesta, es una alternativa de solucidon que consiste en capacitar a los
directivos de las instituciones publicas, con la finalidad de poder reformar
politicas de calidad, estilos de trabajo, mejoras continuas y sobre todo difundir y

revalorar cambios en la cultura institucional vigente.

Un nuevo paradigma para efectuar el cambio

La nueva concepcion de la AP, bajo los lineamientos de la NGP, ofrece
mecanismos de rendicion de cuentas, transparencia y mayor control en los

procesos administrativos.

Darle la justa dimension a los alcances, beneficios y cambios que genere, es
responsabilidad del gobierno, para hacer de sus instituciones publicas,

espacios de competitividad que ofrezcan servicios de calidad a la ciudadania.

De este modo, la nueva “generacion” de reformas prioriza una serie de
transformaciones “hacia adentro” del Estado, apoyadas cada vez mas en las
ideas basicas provenientes de las ciencias de gestion o del management, cuya
legitimidad como fuente de propuestas para mejorar el desempefio del sector

publico encuentra sustento en reformas educativas.
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La conclusién precipitada seria considerar que la NGP es la solucion a los
problemas administrativos de la gobernacion contemporanea, los practicos y

los tedricos y convertirla en el dogma de época.

Pero también es precipitado creer en su inoperatividad, los problemas
disciplinarios y practicos que plantea el recorrido son numerosos, sin embargo,
mas alla4 de eventuales rumores, la nueva gobernanza registra un cambio en el
equilibrio entre el poder publico y los poderes econémicos y civiles, asi como
resulta los poderes, las capacidades y los recursos en posesion de los actores
sociales, que hay que despertar y aprovechar para la realizacion de metas

comunes, con base en el fortalecimiento de la sociedad econémica y civil.

El supuesto de la nueva gobernacién es la existencia de una sociedad
relativamente competente y responsable tanto en su mundo privado en razén
de sus practicas competitivas y cooperativas, como en su participacion en el
mundo publico. La condicion necesaria de la nueva gobernacion es la
productividad, la competitividad, el capital social y la ciudadania de los actores

sociales.

Es por eso que, la NGP ha ocasionado varios sismos en la AP tradicional pero
todos tienen el mismo epicentro: la idea gerencial de la AP. El gerencialismo es
algo que provoca desconcierto y hasta molestia a humerosos funcionarios e
intelectuales, que consideran que incorporar los supuestos y practicas
gerenciales a la AP, representa la privatizacion total del quehacer
gubernamental. Sin embargo, a raiz de la extenuacion financiera de los
gobiernos y frente a la insatisfaccion ciudadana por el servicio publico, el
proposito de la NGP ha sido cambiar esa AP de bajo y variable desempefio, que
se asume como ejecutora de las decisiones que le caen del alto mando y que
es mas cuidadosa de observar las reglas e instrucciones de la autoridad que

producir resultados de valor para su sociedad.
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Acciones a seguir

En la AP el reto peculiar e ineludible consiste en vincular la legalidad y eficacia,
es decir, proceso y resultado, que por cierto responden a dos ldgicas diversas
de accion. La primera sigue un principio axioldgico, la segunda sigue el

principio de causalidad, es decir parte del terreno de los hechos,

Mientras que la légica de la productividad en el marco de la legalidad tiene
como objetivo respetar y hacer respetar las normas que aseguran los valores
gue una sociedad considera de importancia crucial para su convivencia y
supervivencia, la logica de la eficacia aprovecha los recursos que existen
(humanos, técnicos y materiales) a fin de producir los objetivos que importa
realizar a una sociedad.

Dicho en sentido inverso, la obediencia de los miembros de una organizacion a
las regulaciones de una linea de autoridad, que prescribe objetivos, recursos y
comportamientos, es la condicion requerida para que los administradores,
directivo y los operadores tengan parametros de operacion ciertos y estables y
pueden entonces poner en practica su saber técnico, desarrollarlo y asegurar
de sus modo la eficacia de la organizacion en la producciéon de sus bienes y

Servicios.

En resumen, la jerarquia no es eficaz ni eficiente por si misma, por ser
jerarquia, sino porque crea las condiciones organizacionales y circulos de

aprendizaje para la eficacia y eficiencia: la racionalidad.

Lo que hace posible la “dominaciéon legal-racional” del Estado moderno es la
prevision, el calculo y el control del trabajo del personal publico desde centros
de mando, la centralizacion del mando y eficiencia de la accion son el eje de la

dominacién racional burocréatica.

Este modelo gerencial de responsabilidad, favorecerd una organizacion
administrativa mas integrada, eficiente y responsable, por lo que la

capacitacion laboral es el nexo para que se lleve a cabo.
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El desarrollo mundial, esta generando cambios muy importantes en las
diferentes formas de pensamiento y actuacién, no perder la oportunidad de
lograr cambios a favor del contrato social estd en cada uno de nosotros los

interesados por un bienestar coman.

Mi experiencia en concluir el presente informe por actividad profesional,
representa el escenario laboral en el que me quiero desempefiar como
pedagoga, sin duda, sirvi6 para darme cuenta que cuento con el interés y
motivacion por seguir trabajando es este proyecto, bajo la esperanza de poder
algun dia implementar los diferentes programas educativos que respondan a

toda una serie de reformas administrativas en México.

Asimismo, no quisiera, concluir particularmente en una o varias ideas, sin lugar
a dudas poseo tanto comentarios en contra como a favor de esta nueva
tendencia y fallas y en el sistema gubernamental, por lo que no quisiera
detenerme tanto en evidenciar lo ya establecido; sin embargo, mi proyecto esta
en pie, mi postura, consiste en proponer acciones reales y de mejora, innovar y

trascender.
Invito a todos los pedagogos mexicanos a que defendamos nuestro campo

laboral, con proyectos veraces y utiles, a fin de que en conjunto, construyamos

y perfeccionemos los pilares educativos que nuestro pais necesita.
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Anexo 1 Organigrama de la CGAJDH.
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Anexo 2 Estructura Basica Organica
de la Secretaria de Salud.
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CAPITULO VI Bis
DEL TITULAR DE LA COORDINACION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS Y DERECHOS
HUMANOS

Articulo 11 Bis. Corresponde al Titular de la Coordinacién General de Asuntos Juridicos y Derechos
Humanos:

1. Acordar con el Secretario el despacho de los asuntos a su cargo;

Il. Formular, revisar y someter, en su caso, a consideracion del Secretario, los anteproyectos de leyes,
reglamentos, decretos, acuerdos y demas ordenamientos relativos a los asuntos de la competencia de la
Secretaria de Salud, con base en las propuestas que elaboren las areas técnicas competentes, asi como
emitir opinién sobre los que formulen las entidades agrupadas administrativamente en el sector y las
demas dependencias y entidades, para el tramite que corresponda;

111. Presidir a través de su Titular el Comité de Etica Juridica de la Secretaria de Salud;

IV. Proponer al Secretario, previa opinibn de las areas técnicas de la Secretaria, cuando asi sea
conducente, la postura institucional respecto de las iniciativas que se presenten ante el Congreso de la
Unién en materia de salud;

V. Actuar conjuntamente con la Unidad Coordinadora de Vinculacion y Participacién Social y &reas
técnicas competentes de la Secretaria de Salud, para la revision de las iniciativas que se presenten ante el
Congreso de la Union en materia de salud, en el &mbito de sus respectivas atribuciones en coordinacién
con las instancias competentes del Gobierno Federal;

V1. Revisar los aspectos juridicos y, en su caso, formular contrapropuestas a la normatividad interna que
propongan las unidades y drganos administrativos desconcentrados de la Secretaria de Salud en asuntos
de su competencia;

VI1. Brindar asesoria juridica en la elaboracion de las normas oficiales mexicanas que expida la Secretaria
de Salud;

VI11. Atender, coordinar y supervisar los asuntos juridicos de la Secretaria, sus unidades administrativas y
de sus 6rganos administrativos desconcentrados, cuando por la naturaleza o importancia del asunto se
amerite, 0 a solicitud de éstos, considerando el impacto que pueda tener en la Secretaria de Salud;

1X. Establecer los criterios de interpretacion y de aplicacion de las disposiciones legales, reglamentarias y
administrativas competencia de la Secretaria de Salud y difundirlos entre las unidades administrativas y
organos desconcentrados;

X. Compilar, estudiar y difundir los ordenamientos y disposiciones juridicas nacionales e internacionales
relacionados con la Secretaria y el sector salud;

XI. Llevar a cabo estudios e investigaciones juridicas de temas vinculados con la competencia de la
Secretaria de Salud;

XI1. Impulsar el desarrollo académico en materia juridica para los Licenciados en Derecho adscritos a la
Secretaria de Salud;

XI11. Tramitar a peticion del area o unidad responsable de su generacion, y previa remision de dicha area
o unidad de los requisitos que indican las disposiciones juridicas aplicables, la publicacién en el Diario
Oficial de la Federacion de los documentos que sean remitidos para tal efecto, con excepcion de los
relativos a las licitaciones publicas, los del Servicio Profesional de Carrera e instrumentos consensuales;

XIV. Fungir como 6rgano de consulta juridica y asesorar al Secretario, a las unidades administrativas,
6rganos desconcentrados y a las entidades del sector coordinado de la Secretaria de Salud a solicitud de
éstas;



XV. Participar en la revision de las Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud;

XVI. Fijar, difundir y revisar los lineamientos, modelos y requisitos legales a que deben sujetarse los
contratos, convenios, acuerdos, bases de coordinacion y demds actos juridicos que celebre la Secretaria
de Salud;

XVII. Revisar y opinar sobre los aspectos juridicos de los tratados y demas instrumentos de caracter
internacional, en los que la Secretaria de Salud y/o sus Organos administrativos desconcentrados
participen;

XVIII. Coordinar las respuestas de la autoridad competente a las peticiones que se presenten en los
términos del articulo 80. de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos;

XIX. Presidir el Comité de Informacién de la Secretaria de Salud, asi como elaborar los proyectos de
resoluciones de dicho Comité y formular alegatos de los recursos que se interpongan ante el Instituto
Federal de Acceso a la Informacion Publica;

XX. Fungir como enlace a solicitud de la Secretaria de Gobernacion entre ésta y las unidades
administrativas y 6rganos desconcentrados de la Secretaria de Salud, para la actualizacién del Registro de
Autdgrafos de los servidores publicos adscritos a esta Secretaria;

XXI. Fungir como vinculo con la Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal en la tramitacion de los
nombramientos presidenciales de servidores publicos de la Secretaria de Salud y del sector coordinado, asi
como para la presentacion de proyectos de iniciativas de leyes, reglamentos, decretos y acuerdos;

XXI1. Llevar el registro de nombramientos de los directores generales de las entidades paraestatales del
sector coordinado con excepciéon de aquéllos que corresponda emitir al Titular del Ejecutivo Federal, asi
como de los nombramientos de los vocales de la Junta de Gobierno de dichas entidades;

XXI11. Asesorar a la Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales en los procesos de
regularizacién inmobiliaria federal, respecto de los inmuebles que estén destinados a la Secretaria de
Salud o que por cualquier titulo tenga a su servicio;

XX1V. Participar brindando asesoria en el ambito de su competencia, a las unidades administrativas y
organos desconcentrados, en los procedimientos de licitacién publica, y de excepcion a la licitacion en
materia de adquisiciones, arrendamientos, obras publicas, servicios y bienes;

XXV. Coadyuvar con la Procuraduria General de la Republica en la integracién de las averiguaciones
previas y en el tramite de los procesos que afecten a la Secretaria de Salud, o bien en los que ésta tenga
interés juridico, asi como solicitar la intervencion del Procurador General de la Republica en todos aquellos
asuntos contenciosos que le competan en los términos de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos;

XXVI. Establecer y coordinar los mecanismos de vinculacion juridica con el Poder Judicial de la
Federacion y, con los de las entidades federativas, a efecto de defender los intereses de la Secretaria de
Salud;

XXVII. Establecer mecanismos de coordinacion con las areas juridicas de las entidades federativas, para
el desarrollo de los asuntos juridicos de su competencia;

XXVI11.Comparecer y representar a la Secretaria de Salud ante las autoridades de caracter administrativo
0 judicial, en los juicios o procedimientos en que sea actora o demandada, tenga interés juridico o se le
designe como parte, para lo cual ejercitard toda clase de acciones, defensas y excepciones que
correspondan a la Dependencia; vigilar la continuidad de los juicios, procedimientos y diligencias
respectivas, asi como formular y suscribir las demandas, contestaciones y, en general, todas las
promociones que se requieran para la prosecucién de los juicios, recursos o cualquier procedimiento



interpuesto ante dichas autoridades, y asesorar a las unidades administrativas y érganos desconcentrados
de la Secretaria de Salud para el debido cumplimiento de las resoluciones correspondientes; asimismo,
mediante oficio, conferir dichas representaciones a servidores publicos de la Secretaria de Salud y, en su
caso, sustituir o revocar dichas facultades;

XXIX. Representar al Secretario, a las unidades administrativas y Organos desconcentrados de la
Secretaria de Salud ante el Tribunal Federal de Justicia Fiscal y Administrativa e interponer los recursos
procedentes, en términos de las disposiciones legales aplicables;

XXX. Formular los desistimientos, asi como otorgar discrecionalmente los perdones legales que procedan
y, por ausencia del Secretario o subsecretarios, absolver posiciones;

XXX1. Representar al Presidente de la Republica en todos los tramites establecidos por la Ley de Amparo,
Reglamentaria de los articulos 103 y 107 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en
aquellos asuntos que corresponda a la Secretaria de Salud representar al Titular del Ejecutivo Federal, en
términos del segundo parrafo del articulo 19 de la citada Ley;

XXXI1. Intervenir en las controversias constitucionales y en las acciones de inconstitucionalidad en las
que el Secretario de Salud represente al Presidente de la Republica;

XXXI11.Representar al Secretario en las controversias constitucionales y en las acciones de
inconstitucionalidad en las que tenga el caracter de actor, demandado o tercero interesado;

XXXIV. Representar a las autoridades de la Secretaria en todos los tramites dentro de los juicios de
amparo en gque sean sefialadas como responsables, en términos del articulo 19 de la Ley de Amparo;

XXXV. Representar al Secretario ante el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje en los conflictos que
se susciten con motivo de la aplicacion de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado,
Reglamentaria del Apartado B del articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos;
formular dictdmenes, contestacion de demandas laborales, articular y absolver posiciones, desistimientos o
allanamientos y, en general, todas aquellas promociones que a dichos juicios se refieran;

XXXVI. Instruir, coordinar y dictaminar en definitiva las actas administrativas que se levanten a los
trabajadores de la Secretaria de Salud por violacion a las disposiciones laborales aplicables, asi como
reconsiderar, en su caso, los dictamenes de cese que hubiere emitido;

XXXVII. Representar legalmente a la Secretaria de Salud y a sus servidores publicos cuando sean parte
en juicios o en otros procedimientos judiciales o extrajudiciales, por actos derivados del servicio;

XXXVIII. Establecer las politicas y lineamientos, asi como capacitar, promover y asesorar en materia de
derechos humanos al interior de la Secretaria de Salud, sector coordinado y Sistema Nacional de Salud;

XXXIX. Representar institucionalmente a la Secretaria de Salud, en materia de Derechos Humanos, ante
la Comision de Politica Gubernamental, o la que la sustituya, y ante otras dependencias o entidades de la
Administracion Publica Federal y del Sistema Nacional de Salud, asi como ante organismos y foros
internacionales;

XL. Asesorar a las unidades administrativas y 6rganos desconcentrados de la Secretaria de Salud en el
seguimiento de quejas y en aquellos procedimientos que puedan dar lugar a recomendaciones emitidas
por instancias internacionales y nacionales defensores de los derechos humanos, asi como orientar las
quejas y denuncias que conozca sobre la materia hacia las autoridades competentes;

XLI. Resolver los recursos administrativos que no sean de la competencia de otra unidad administrativa;
XLI1. Certificar las constancias que obren en los archivos de la Secretaria de Salud para ser exhibidas

ante las autoridades judiciales, administrativas o del trabajo y, en general, para cualquier tramite, juicio,
procedimiento, proceso o averiguacion;



XLI11. Participar en los érganos colegiados que se integren en la Secretaria de Salud, en los que se tenga
contemplada la intervencion de la unidad administrativa y, en su caso, presidir aquéllos en que asi se
establezca en las disposiciones legales aplicables o por instrucciéon del Secretario;

XLIV. Participar en la Comision de Estudios Juridicos de la Administracién Publica Federal y formular los
estudios e informes que le sean solicitados;

XLV. Coordinar y recibir a los enlaces juridicos de los érganos desconcentrados, areas mayores y unidades
administrativas de la Secretaria de Salud;

XLVI. Planear, organizar y evaluar el funcionamiento de las areas a él adscritas, asi como coordinar las
actividades de éstas con las adscritas al Secretario, a los subsecretarios, Coordinador General y titulares
de las unidades y de los 6rganos desconcentrados;

XLVII. Expedir los nombramientos de los directores de area y, en su caso, de los directores generales
adjuntos adscritos a su responsabilidad, aplicando las disposiciones relativas al Servicio Profesional de
Carrera;

XLVIII. Designar al Gabinete de Apoyo y a los servidores publicos de libre designacién adscritos a su
responsabilidad, de conformidad con lo que establece la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracién Publica Federal y su Reglamento;

XLIX. Proponer al Secretario la delegacion, en servidores publicos subalternos, de las facultades que
tenga encomendadas;

L. Proporcionar la informacion, los datos o la cooperacion técnica que les sea requerida por las unidades
administrativas de la Secretaria y por otras dependencias y entidades de la Administracién Pablica Federal,
de conformidad con las politicas establecidas a este respecto, asi como coordinar el cumplimiento de la
Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica Gubernamental;

LI. Suscribir los contratos, convenios, acuerdos y documentos relativos al ejercicio de sus funciones y de
aquellas que le hayan sido conferidas por delegacion o que le corresponda por suplencia;

LII. Aplicar, en el ambito de su competencia, las disposiciones relativas al Servicio Profesional de Carrera,
en coordinacion con las unidades administrativas e instancias competentes, y

LI Las demas que le fije el Secretario o cualquier otro ordenamiento juridico.
Los servidores publicos adscritos a la Coordinacion General de Asuntos Juridicos y Derechos Humanos,

podran ejercer las facultades que se establecen en el presente articulo, que en forma expresa les sean
autorizadas por el Titular de la Coordinacion General de Asuntos Juridicos y Derechos Humanos.
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién que elija.

Sexo: ®]F oM Edad: Ode25a 30 Jde 31 a 40 O mds de 41
Hijos: O Si O No Estado Civil: O Casado(a) O Soltero(d)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobierno federal? Omenosde 1afio ~ Odelab5afios ® masdeS5 anos

2. ¢Hace cuéanto tiempo obtuvo su nombramiento
- como servidor pablico de carrera, por el SPC en fa CGAJDH? O menosde 6 meses O masde 1afio O mas de 2 afios

3. ¢Alano, a cuantos cursos de capacitacion asiste? (1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del tltimo al que asistio:
5. ¢Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No

¢ Por qué?(Mencione por o menos 2 razones);

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

O Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Otfros: ‘

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacién: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
4 Recursos Financieros 4 | Recursos Tecnoldgicos
% | Recursos Humanos 2 | Recursos Materiales
4 | Recursos Tecnolégicos 1 | Recursos Financieros
2 | Recursos Materiales 5 | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta:

9. ¢ Esta definida la razon de ser (mision) de la CGAJDH? >Si No
10. ¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? Sk No
11. ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? 8k No
12. = ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Sk No
-13. ¢ Conoce la politica de calidad? SK No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? S No
POR FAVOR, EVALUE SU CONDUC'I"A TALY COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1= RARAVEZ 2= AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de otros.............ccoovveuieeiieeeneennnnn. s A
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exitoso..........c.ccooiiiciiiiiii >
17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente......... ... 4
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de tiempPo. ... ..o 4
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta..... ..o 4
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... 4
21. Tengo la confianza de mejorarmi estilo de trabajo..............coiii i 4
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... L
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. 4
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerto sol0. ..., 4-
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:
25. Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.............................. . N
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad............ ..o ¥
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. .............cccoeiiiiinen. P

- 28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ..o s F
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo...........................L . e
30. Enlasolucion de un problema, decido rapidamente qué hacery descarto las individualidades....................... v




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ..............c.ooeeeveene. .
33. EtLider, potencia el desempefio de su gente, no de eStancara.............cvoviiiiioiiiii i
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

<<

Nota: Al ﬁnahzar cada enunciado, indigue en el recuadro el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

- 35.  Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes................. Ko
36. Evaluar mis logros, llevar un registroy control de ellos. ... e 3
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales.................. >
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo serel mediador................cooovil 1
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que fendra el 4

7. trabajo de una persona............ e oA e eea e e h s AA e Nt hen e e e it e EEASeatae e s s et AtnEancareaeneetar e aaaer it eararnans
“40. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de 4
Lot 1o b= 4] (e 11 T U PSSP URUN
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagenie. ..o £
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas plerden mirespeto. ... 2.
43. El éxito depende solo del trabajo duro y lacapacidad del Jefe..........coo e 2
44, Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de 4
identificar solamente una SoIUCION ODVIB. ... ..o e e et e e e e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:

1= Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nacdla tipico de mi
45, Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente os objetivos.......................... 2
46. Llevaracabo juntas de rutina al final de 1a SBMANA. ............cccerieiieei et eeee e ecaee et enree e eaae e e 2
47. Comolider, delego tareas. ..ot e A
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios IMNECESANDS. ... . ovr.viiviiiiir s e iriratnesiarenneriannenes 3
48. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea.................ccoiiiiii e 2
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sSobre COmMO MEJOTAr. ... e 2.
51. Mantengo mi trabajo en relacién conlosfines de laorganizacion................... e 1
52. Emplec un enfogue directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.............co 1
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos .. ... e i
54, Trato de inClUll PErsONaS @ MIS PRANES. ...ttt ittt e e ettt e e e et ee i es et ea i eaa et e s e esea e en e e eae e e rnaeen e 1 -
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de acCién...................oovvveeeeeeen.. P
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad. ..o p.
57. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la solucidn de cuellos de botella...........coooiviiiiiiiii e N
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, conelfinde evitarlos.................... N
59. Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. P
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas...............cccoeveeevvnenee. B ST P
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SOBE Otr0S. .........cceeeveevrrieeeen. N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............ £
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones N
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade todo. ... e N

65. s Para Usted qué representa ser un servidor pablico? ] 4 : _
Prrnday  pats seoniCios  Goone D(ﬂfc" sontste. o inane:m AC Sl « rleciy, al ger ux\a}‘c el éslade bosarde
oo Comisn o b bs (‘LL lor  hemesheleacl, {r’r\ai*‘{‘ﬁ x.§ ’\‘\’z‘mapc\r@ne&u

86. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud? '
b YR Yo gee e Corkriboccn o W seciedad Y_£a Hzfi‘x(uld( &b Secker Sablud en qeforar los

’%*éw\\}(t?; seic i tadless  ele ‘[} Longe NEYOZ Y Ofﬁcxhy‘\(w c\ tonenge ol oo/ Ao huenceiaes en e Doe:}(C)
owpado )

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parie de éste sector, qué haria?
,Li’quu\mr b {csxcgn P ionif)lr-x(.m;n scdwe. e e Nenics  de en lervedodes |, con i final dad de cerar

Goenraeahz oo n ¢ R W G bracacy oy Sa \\_.d

o e by e v el o (w\vCH’(‘nf in e rstecladd - e el LsirinGe

‘ 1 N v
= Renbizayr Refimns CZL)«P |M§Pﬁ(¥‘t‘ﬂ Iy elimomineisen el anchice e au\’m: Berouncles nealigencias méchieas
e gy Scrlor Sadocd £OY o o koo Yol Wi dicar

de hotuaiea la C}cne;o.u.a« de e
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara ia opcién que elija.

Sexo: ®F O M Edad: O de 25.a 30 @ de 31a 40 O mds de 41
Hijos: O Si O No Estado Civil: & Casadof{a) O Soltero{a}
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosde 1afic =~ @de1abafos O mas de 5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publice de carrera, por el SPC en la CGAJDH? @ menos de 6 meses O mas de 1 afio O mas de 2 afios
3. ¢Alaho, a cuantos cursos de capacitacién asiste? @ 1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Ultimo al que asistio:
5. ¢ Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC?

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): _Liys CornCD _Qle Ov&e \o e molrm»o > 214 SR 7. 9.9 )]

T\ Moveio de b bea  en Aado el AVa

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcidn)

® Secretaria de Salud O Otra{s) Secretaria(s)
O Universidades Plblicas y Privadas O Agencias de Capacitacién Laboral
© Iniciativa Privada O Otros:

Nota: Enumere (del 1 &l 4) la importancia de los siguientes recursos en una grganizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio:
41 I Recursos Financieros
o/ | Recursos Humanos
<1 | Recursos Tecnologicos
| Recursos Materiales

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Recursos Tecnolbgicos

Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

PN

Importante: _Sea realista, sefale |a respuesta gque considere correcta:

9. ¢ Esta definida la razon de ser {mision) de la CGAJDH? Si Bl
10. ¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? Sk No
11.  ¢Larazon de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? B No
12. ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si Mg
13. ¢ Conoce la politica de calidad? Si Ng’
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? i No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1= RARA VEZ 2= AVECES "3 =CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de Ol0S.........c..coreveeeeiiiiceeeeee e 7
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exitoso. ... A
17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... -
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de tempo. . ... i -
19.  Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta...... ..ot e :l
P
.
D

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo......................
21. Tengo la confianza de mejorarmi estilo de trabajo. ..ot e
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempenar las actividades de mi frabgjo actual............. .
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipc en vez de hacerlo solo. ..o 9

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que comesponda segln la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.................cc...ccccee. s v
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad...........c.oviiiiiii i e e v aaa =
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener ei respeto de miequipo de trabajo. ... T
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... ... i
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipode frabajo...............ool . }
30. En la solucion de un problema, decido rap:damente gué hacer y descarto las individualidades............. s v

“A4 N e N O g R I o T e



/\ 32. Ungran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ............................ . >
33. El Lider, potencia el desempeiio de su gente, node estancaria....................ooeviiiiiiiiiiin i . v’
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que comresponda segtin la siquiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ............cooiiiiiii

37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................

39. Ensituaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

som 7. 1rab@JO dE UNA PEISONA. ... .o et ettt ettt et e e e e e e e e aas
Z¥0. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

5

3

4

A\
o2z o F= 01 (=T L= o) (2N U :7) ‘
)

T

§|
2

41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............cccooooeiiai.
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. ...........cociiiiiiii i,
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..............oooiiiiiiiiiiiiiiii e,
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al probiema, en vez de
identificar solamente una soluCiON ObVIA. ........ ... e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gque corresponda seglin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 18 SEMaNA...............cceiii oo
47. Como lider, delego tareas.....................ooooviiiiiiiiiiiiiiii N
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESAMNOS. ... ......c.viieiitiieiiit e eenss

I
S
o
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosasde forma simultanea................................. . T3
o
o
]
o
N

50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOrar.............oiuiiuiiiiiii et
51.  Mantengo mi trabajo en relacién con los fines de la organizacion................co..cooiiiiiii i
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.................coooiii i
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS........ ...
54. Trato de inCIUIr PErsoNas @ Mis PIANES. ... ... oottt e e e e s

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

P = actifud positiva N = actitud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accién...................cccoevveiiiiinn. =B
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad.........................coo +
57. Ser autoritario en el desarrollo de alternativas para la solucion de cuellos de botella. ............................ooool. A
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitaros....................................... 1A
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en ias juntas de trabajo tanto internas como externas.............. i

60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de 1as demas PersonNas. ..............co.viiviniiiiiiiiieiieee e <~
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad Sobre Otros............c.ccceevevereen.....

y

62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad. ...........

]

63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.............ccc.ccoeveveivneennn...

64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade todo..............ooooiiii i

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor pubhcsr Xg (
\" hon @ e QPE Can Sco T G Ga0dm O ) ERT Sl ﬂ/g
\ Y?f’s V{(s/f i ~€%{nr\\ . .

66. ¢ Se siente satisfecho de fa labor que ejerce en el sector salud?

_ i | I\
«lz?/—l—'f( [axt &\\KSQMPIAV 5 ]
67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?
/ =< A ‘ A \

/." A o= e g (1 e :Am: (:(LC s N ees \)m“ @Y o AT Ny G O 1S )
Y & (A VANC X )w(J F\r)~L ™ Or (p 1 ?/.CQ&)\\ O e mi‘.‘ A Y, A A
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién que elija.

Sexo: ®F oM Edad: O de 25a 30 ® de 31 a 40 O mds de 41
Hijos: © Si O No Estado Civil: @ Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosdetafic =~ OdetlabSafios @ masdes afios
2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC enla CGAIDH? O menosdeB meses O masde 1afio O mas de 2 afios
3. ¢Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso @ 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gitimo al que asistio: biderazao S5 Aoadioca
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capac‘f‘tacién en el SPC? eSi O No
¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):/:\?w e Vo CRIEAI | s L m‘Q:vir '\m e DPrT‘L't{(C‘
T Ve Vo v T, L Avec.
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor plblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar méas de una opcién)
@ Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
O Universidades Puablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio: 8. Recurso gue LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
i Recursos Financieros 2 | Recursos Tecnolégicos
2 | Recursos Humanos &} | Recursos Mateniales
1y | Recursos Tecnologicos 2 | Recursos Financieros

3 | Recursos Materiales | | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

-9

10.
11.
12.
-13.
14.

¢Esta definida la razon de ser {(misién) de la CGAJDH? S No
¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision} la CGAJDH? = No
¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? ‘ = No
¢ Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? 181 No
¢Conoce la politica de calidad? 157 No
¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? S No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

15.
16.
17.
18.
18.
20.
21.
22.
23.
24.

1=RARA VEZ 2= AVECES 3= CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacidn de OtroS...........vvecvvvrivevieiriesaeeeaeaeerireeinnas
Tengo un estilo de trabajo definido que enfamayoria ha sido exitoSO. ..o e ic
Propongo estrategias de mejora constantemente...................oo P PO {
Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo.......oooeoi i e 2
Tengo un conjunto de principios generales que guian mi CONAUCEA...........ooiiiiiiiiiiir i ey
Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... “2.
2
7
(@)
=

Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo........o.oooiii i
Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual.............
Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero solo. ..........cooceeeniiiiiiiiiiin .

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqdn la siguiente escala de valor:

25.
286.
27.
28.
29.
30.

Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar fos detalles.................ccll e \/
Obtengo obediencia Imponiendo autoridat. .. ..ot e retre s er et st bt e re e Y
Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ...l \/
Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. ..o e e e
\/
N

Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo................................ .
En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................




P
%

32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ............................ -
33. El Lider, potencia el desempefio de su gente, no de estancaria.................cccoooiiiiiiiiiiiiiiie s .
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando e_l mando en manos de su gente no se avanza.

-HC<

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 =MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ...
37. . Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
con. r trAD@JO B UNAPEISONA. . ... ..ottt ettt e ettt e et e e e e e b et e e e e e aaeans
="%#0. Cuando deseo que mi equo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
(o= To Eo R 0] (=10 | =01 (T PSP
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positiva a la gente. ............... e
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. .............cociviiieiiiiii i
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..............c..oiii
44, Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero méas de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una sOlUCION ObVIa............cooiiiiii

Lr o= e O

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
46. Llevara cabo juntas de rutina al final de fa SEMaNa..............oooiiirii it e
47. Como lider, delego tareas. ........... oo e
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESAMNOS. . .........cc.vuviiieiiieei e,
49. Con frecuencia trato de hacer méas de dos cosas de forma SIMUBANEA. ..............oouuiiier i,

51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion..........................
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador..............................

53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos. ..o

1

3

1

T

7

50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COmMO MEJOrar.................ooiiiiiiiiiiiii e, ;
2

2
1

54. Trato de inClUuir pErsONas @ MiS PIANES. ... ... ..ot e et e

Nota: Al fi nallzar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

pP= actltud positiva N = actitud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accién.................................. x>
56. Generar bases de negociacién minimas para brindar un serviciode calidad......................oooiii X
57. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la solucion de cuelios de botelia............................ e ™
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos....................................... 1N
59. Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto intemas como externas.............. X
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas PErSONAS.............ovviiiiiiii i, [
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre ofros. ...............ccoovvoveevrn. AN
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ =
63. Utilizar el poder como eilemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones.....................ccoociieeenn. N
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costade todo..................ooooiii ™

65. QPara Usted, qué representa ser un servidor publico? , \] / / L\ [
Ty oanen elalhcte1l S« T rirda SevUic tons Ce A O A socCicy /

66. &S% siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?
A

67. ;Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria? \ ,
1‘(% \v\du Y CJO\OCLC\‘\C\C (@'l al  oeveso v‘ul Qe -—\o VYR decis twy=s,
v povbennbes T e cada cle peeelen cg :
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan_ amable de marcar de forma clara la opcidon que elija,

Sexo: YF O M Edad: 0de25a30 = de31a40 O mds de 41
Hijos: O Si g No Estado Civil: %’Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢Cuéntos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? O menosde 1afio ﬁde 1abafios O masdes5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor pablico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menos de 6 meses 5&' masde 1 afio O mas de 2 afios
3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? . ©1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gitimo al que asistio: Noacviino eronoc i ey -
5. ;Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capaciﬁécién en el SPC? OSi M No

& Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)

Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
O Universidades Puablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros: :

Nota: Enumere (del 1 al4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por ef 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:

| Recursos Financieros 3 | Recursos Tecnologicos

Z. | Recursos Humanos 4 | Recursos Materiales

4 | Recursos Tecnologicos Z. | Recursos Financieros

3 | Recursos Materiales | | Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:
9.  ;Esta definida la razon de ser {misién) de la CGAJDH? X No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? = No
11, ¢Larazén de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? Si g
12. = ;Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si G

-13. ¢Conoce la politica de calidad? = No

14. ;Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? " No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de vaior:

0 = NUNCA 1= RARA VEZ 2= AVECES ~ 3=CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de oros.............ccoiiiiiereiiiee e -
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXifoSO.....ccccoviv e I .

17. Propongo estrategias de mejora constantemente. ......cc.ovvrivirii i e o
18.  Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hemipo.........oi i e =
18. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta.........cocoovr i k3
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo...................... 2
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo.........covir i ST
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... A i
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. -
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerlo solo. ... Z.
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles...........ocooooeeeeiiennnn. " \
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... ..ot e ~N
27. Necesito de "titulos” (Dr.,, Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ....................cc. I
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al frabajar bajo presion. ... ... X
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo.............ccooeeviie . v/
30. En la solucion de un problema, decido rapidamente qué hacery descarto las individualidades....................... \/




e
N

-35.  Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

~#0. Cuando deseo que mi equipo se desempeiie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ............................ -
33. ElLider, potencia el desempefio de su gente, no de estancana. ................ciiiiiiii i
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

it

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro_ el nivel que corresponda seqan la siguiente escala de valor:

4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

2= EN DESACUERDO

1 = MUY EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO

36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ..........c.ooiiiiiiiiiiiiiii
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo serel mediador.............................
39. Ensituaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demads, enfatizo el impacto importante que tendra el
7 trabajo de unapersona............ et ettt et eeeeaeeaeaeaeeeeteetaeeteentanenetteneaentn ettt a e atraateanans

L= o b= B Yo = 01 (TS PP
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............c....c.on
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe............cc.coooiiiiii i
44 Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de

identificar sofamente una soluciOn obvia........ ...

G sl o o0 NIV o

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... {
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 18 SEMANA. ............cceiee e e A
47. Comolider, delego tareas. ... .. .. ... oo e e t
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESANOS. . ... .........ovivieriiiiinieeiiieieeieeeeeennns A
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea...................cocoo v Z
50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTAN......... ..ottt i e eaaa e e
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion........................c el
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.......................... A
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS............oooiiiii i =
54. Trato de inCIUir personNas @ MIS PIANES.... ... ..o it e e e e e e e 2 -
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segln la siguiente escala de valor:

.55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion......................cccooeeeinnen. ¥
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un servicio de calidad........................ocoooiiiiii i, ¥
57. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la solucién de cuellos de botella........................................... r
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos........................................ N
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como extemnas.............. [
60. . Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... e ~
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros.......................coeeeneee. N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ N
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones...................ccooevveeeninnnn, P
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo..............cooiiiiiiii N

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor puablico?

+ rc&:ol\o ]

wavaliuctadas aont oni

S (avio_ M inicxd.

66. i Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

67. ; Sl estuyiera er) sus manos mejorar, una parfe de éste sector, qué haria? . v
APACHTTY 0 IRy adecada Al - eeE=ina o celeqgir 2 {05 _m]jies @ls ((Jans
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Aplicado por: TCS-2011



Junio de 2011

CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién gue elija.

Sexo: @ F O M Edad: O de 25a 30 ® de 31a 40 O mds de 41
Hijos: O Si O No Estado Civil: O Casado{a) & Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? O menos de 1 afio Odeiabafios @ masde5 afios
2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menos de 6 meses @.masde 1afio O mas de 2 afios
3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos & masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del ultimo al gue asistié:
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capagitacion en el SPC? OSi ® No ;

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): Coenda L2 Oy \‘n _ (‘*:mnl*'\ﬁ_’)n'\ oot J s (e (a"“

Cicsao CCoeN PV oo )

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pﬁblfco de carrera la mayor parte han sido en: {puede marcar mas de una opcion}

O Secretaria de Salud
& Universidades Piblicas y Privadas

O Iniciativa Privada O Ofros:

O Oftra(s) Secretaria(s)
O Agencias de Capacitacién Laboral

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Y} __ | Recursos Financieros A_ | Recursos Tecnologicos
%} | Recursos Humanos 4 | Recursos Matenales
4. | Recursos Tecnologicos 9 | Recursos Financieros
1 | Recursos Materiales 3. | Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale 1a respuesta gque considere correcta:

-8. ¢ Esta definida la razdn de ser (mision) de la CGAJDH? St No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? il No
11. ¢Larazon de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? ¥ No
12. ;los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si Do

-13. ¢ Conoce la politica de calidad? SK No
14, ¢Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? A No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqn la siguiente escala de valor:

3= CON FRECUENCIA

0= NUNCA 1=RARAVEZ 2= A VECES

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacién de otros.............cooevviiiiiiieeriiiiaeee v N
16. Tengo un estile de trabajo definido que en la mayoria ha sido exitoso..........c.co i 7
17. Propongo estrategias de mejora constantemente. ... ... e 2.

- 18.  Utilizo eficazmente métodos de manejo de tiemipo... ..o e A
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian mi conAUCEa..........ccociiiiiiiin i £
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi drea a mi equipo de trabajo....................... 9
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo..........oov i o
22. Tiendo a planear el futurc y & generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... v Y
23. Siento que tengo un enfrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. z
24,  Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vezde hacerlosolo. ..o ‘t:\
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gque corresponda segln la siguiente escala de valor:

|

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles..............ccoceeeeocl - K3
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad.............ooviiiii i e s =
27. Necesito de "fitulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipo de trabajo. .................co, =
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ........co.coviiiiii =
29. Estoy dispuesto(a)}, cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipode frabajo.................... . N4
30. En la solucibn de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades................... .. s




e

32.
33.
34.

Nota

Un gran fider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ........................... .

<

Ei Lider, potencia el desempefio de sugente, node estancana.............ccoo.cooiiini i

oo
P

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mande en manos de su gente no se avanza.

A

: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seg n la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDOC 3= DE ACUERDO | 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.

Cuando un empieado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

Evaluar mis logros, levar un registro y control de ellos. ... ... v

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante gue tendra el
trabajo de una persona............ T T OO OO OO PSSP

Cuando desec que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
Loz e e B 41 (e - 11 T PP PRSI

Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...

Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ..o

El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe.............o.ii s

Cuando abordo un probiema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solucion obvia. ...

D ol B e

: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que comesponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi ‘ = Eg algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
Lievaracabo juntasde rutina al final de lasemana...........c
Como lider, delego tareas. ... e e et e
Siento que los enrores de los demas me ocasionan agravios INNECESAMNOS. ......oiv i e
Con frecuencia trato de hacer mas de doscosas de formasimultanea................c.ooo i,
Discuto abiertamente con mi sUPervisor SObre COMO MBJOTAT...........ovriii i ittt e e aarrrinerar e e caracaeaaranans
Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de fa organizacion..................coi e
Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador..............coiiiiiin i
Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVos. ...
Trato de iNCIUIr PersoNas @ MIS PlANES. .. ... . e e eee e e et e e e ee e e e e e e b e e et n s anerens

: Al finalizar cada enunciado_indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqln la siguiente escala de valor:

| ____P=actitud positiva____ N =actitud negativa____
Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimientode lineas de accidn...............cooiiiiieiiieinnnn.,
Generar bases de negociacién minimas para brindar un serviciodecalidad................oooo
Ser autoritario en el desarrollo de aiternativas para la solucidn de cuellosde botelia...........................................
Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, conelfinde evitarlos................... ...
Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de frabajo tanto internas como extemas..............
Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas Personas.....c...uvreveerirrioer e aneen e ane
Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre OtroS............c.ccoevvrereeereenn,
Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............
Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.....................coooivvninne.
Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo...............ooii e

65 (,Para Usted que representa ser un servidor p{blico?
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara Ia opcién gue elija.

Sexo: ®F O M Edad: ® de 25 a 30 O de 31 a 40 O mds de 41
Hijos: O Si @ No Estado Civit: O Casado(a) @ Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? O menos de 1 afio @delabafios O masdes5afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, por el SPCen la CGAJDH? O menosde 5 meses @ masde 1afio O mas de 2 afios
3. ¢Al afio, a cuanios cursos de capacitacion asiste? O 1curso | @ 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: A VR W Rl AN
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacién en el SPC? OSi @ No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

@ Secretaria de Salud
O Universidades Plblicas y Privadas
O Iniciativa Privada

O Ofra(s) Secretaria(s)
O Agencias de Capacitacion Laborai
O Otros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el més importante}

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefo:
< | Recursos Financieros ' ~ | Recursos Tecnologicos :
\ Recursos Humanos | 3 | Recursos Materiales
4 | Recursos Tecnologicos 2 | Recursos Financieros
2 | Recursos Materiales ¢ | Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:
9.  ;Esta definida la razén de ser (misidn) de la CGAJDH? BiK No
10. ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir {vision) la CGAJDH? B No
11.  ¢Larazon de sery el rumbo de ia CGAJDH, los conoce vy los acepta? S’ No
12. ;Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si N
-13.  ¢Conoce la politica de calidad? s No
14, ¢ Existen objetivos generales y por &rea?, ;Los identifica? i No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda sequn la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1 = RARA VEZ

2= AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de offos........ccoovvvvvenrivrnnirreeenne. e /

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXitoso........c..cooi i 2

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... e A

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de HemPO. ..o e <

18. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta..............ooooo v L

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi drea a mi equipo de trabajo....................... -

21. Tengo la confianza de mejorar mi estito de trabajo. ..o vy
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... 4{’ B
23. Siento gue tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. &

24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero solo. ...........cooviiiiiiiie ko)

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segdn la siquiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requierc de la capacidad para organizar v controlar los detalles................cocoooenen . </
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad...... ... e ™
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipode trabajo. .................o.cooiiatl I
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... e P
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo........................ . \/
30. En la solucidn de un problema, decido rapidamente qué hacer y descario las individualidades....................... /




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ..................c........ : V4
33. ElLider, potencia el desempeifio de su gente, node estancarla...............c.oooiiiiiiiiiiiii e . J
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. e

. H
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

2= EN DESACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

1 = MUY EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO

-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes................. [¥]
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y controlde ellos. ... 3
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales.................. 4
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador............................. A
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el Q/
.-+ trabajo de una persona............ PO

“40. Cuando deseo que mi equipo se desempeiie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de L

Loz= Lo F= 1 (=T | = 01 (= RO f
41, Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............cccoiiiinnn.. &~
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...............coeiiiiiiiii e, .
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe............cccoooeiiiiiiiiiiiiii e A
44, Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alterativa al problema, en vez de 2,

identificar solamente Una solucCiON ObVia....... ..o, ~

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

= Es algo tipico de mi

1 = Es algo muy tipico de mi

3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... 2
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 1a SEMANA. ................ooeiiii oo e 3
47. Como lider, delego fareas............ooiun it et e e e e e e 4
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECEeSAriOS. ..............ooii i iiiiie e =
49. Con frecuencia trato de hacer méas de dos cosas de forma simultanea.....................oooiiiii i 2
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COMO MEJOrar. ............. ...t e, S
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion..................ccooivii e )
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador............................ .
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS. ........ ..ot .
54. Trato de inCIUIr PErsON@s @ MiS PIANES. ... ... e e e 4

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segln la siguiente escala de valor:

P = actitud positiva N = actitud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de acciOn...........ooovvevveevninieiino.. ~
56. Generar bases de negociaciéon minimas para briridar Un servicio de calidad........................oooiiiin i r
57. Ser autoritario en el desarrolio de alternativas para la soluciéon de cuellosde botella......................cooocoiiiiini, ~\
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos............................oceeene. . =,
59. Lograr acuerdos Y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como extemas.............. “

60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... N [

61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluritad sobre otros................................. ~J
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............ J

63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones...................c.ccocceuieinn.. tJ
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade todo................ccooiiiiii i N,
65. ¢ Para Usted, que representa ser un servidor pablico? : ; ‘

\ d
P [ P T

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

o R NV A e N L TR I S Tre e TR &

67. ¢ 8i estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

AN IR 3 . L Sbe G TR ; : A . [T [N fCay PEaT

i v 1o v : Yo i . s}
b oa P . N i B H H R . . P P N o ol R LY
PR . . . et N 7 g A Pl Lo gL Rk o oo f DT . oyt

Ao
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nofta: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcion que elija,

Sexo: NF O M Edad: O de 25a 30 & de 31040 O mds de 41
Hijos: O Si & No Estado Civil: O Casade{a) X Soltero(a)
1. ¢Cuéntos afios lieva trabajando en el gobiemno federal? Omenosde 1afic ~ Odelabafios & masdeb afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAIDH? O menosde B meses O masde1afic M mas de 2 afios
¢ Al afo, a cuantos cursos de capacitacion asiste? 1 curso O2 cursos O masde 2 cursos
Mencione el nombre del Gitimo al que asistio: r‘}cév loear (o oneiga Lizrkes o ExFe e e <
¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? HSi O No
¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones). =¥ M’F‘ar(“‘m 2. CHAITS P Pelfo ot HEs -
B L Cotmys  frenTereS s S b Tin 4 benedisiomes VEREEad
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcidn)

oo

B Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
O Universidades Plblicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio:
A | Recursos Financieros

2. | Recursos Humanos

3 | Recursos Tecnolbgicos

{1 Recursos Materiales

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
Recursos Tecnolbgicos

Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

IS PNECIWY

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta:

- 9. ;Esta definida la razén de ser {mision) de la CGAJDH? BRL No
10. ¢ Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? P No
11.  ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce v los acepta? ’ No
12. ¢ los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? st No

-13. ¢ Conoce la politica de calidad? B No
14. ¢Existen objetivos generales y por area?, ¢Los identifica? p. No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda seq(in {a siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARAVEZ 2=AVECES 3=CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de otfoS. ..............oeeeerriiieisiieciiiarere e < -
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exXitoS0. ... 3
17.  Propongo estrategias de mejora ConStantemente. ... e e 3
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de fiempo.... ..ot e =
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian mi conQUCEA. ....... ..ot “~ -
20. Especifico clara y explicitamente ios objetivos genierales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... < -
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo.. ... <4 .l
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir fas metas que he establecido......................... LA
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. 3
24, Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de haceflo S0l0. ..., ocvvrnniriciiiie s 3
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seg(in'la siguiente escala de valor:

25. Altrabajar bajo presién requiero de la capac:dad para organizar y controlarlos- detal!es....’ ..........................
26. Obtengo obediencia IMPONIENdo AUIOIAAG. ...ttt e e eet e ee e e e e e et a e s

-
=
27. . Necesito de “titulos™ (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo-de trabajo. ............cccviieieneecnnen. =% -
=+
i
Y

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. ...
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo...........ccoocoieiii .
30. En la solucion de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. ................c.c.ooceenil .

33. EiLider, potencia el desempefio de su gente, node estancana...............coooiiiiii i

Mi<i

34. Unbuen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando e_l mando en manos de su gente no se avanza.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

» A RDO » A RDO DE A RDO 4 O1A DE A

RDO
- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ........ ... <
. 37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales.................. A
© 38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador......................... 2
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
e trabEJO de UN@ PEIrSONA......... ..o < -
2%0. Cuando-deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
(o7 To F= W01 (=T =1 4] (= 3SR PR PN 3
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ..............cc....oil. </
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas’ PIETAEN M TESPETO. .o oo ie e g
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe.............cooiii Wi
44, Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero méas de una solucién alternativa ai problema, en vez de
identificar solamente una solucién obvia...................... e e et 3

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico d mi
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................

46. llevaracabojuntasderutinaal finalde lasemana...... ... ..o

47. Como lider, delego tareas. ..............oooiiiiiiii

48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iINNECESANOS. ..........cuiuinii e

49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea................cccoov i,

50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre cOmMO MEJOTAr.......... ..ottt e {

51. Mantengo mi trabajo en relacién con los fines de Ia‘organizacién .....................................................................
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador................oooociiiiiiiiiii

53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos. ... ... ...

=0 NN

54. Trato de iNCIUIr PEFSONAS @ MIS PIANES. ... ... .t i et ettt e e et e e e e e e aas

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

P = actitud positiva N = actitud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion................cc..coovviveenennns

56. Generar bases de negociacién minimas para brindar un serviciode calidad. ...

57. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la solucion de cuellos de botella.....................cooo

58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos....................c..c..

60. . Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas.............c...c.ocooiiiiiiiiiiiic

61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObTe OtrOS. ..........oovoereeeeeereen.

62. Incentivar a gwlenes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............

P
e
N
~
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. P -

[
AN
N
~

63. Utilizarel _Lod,er como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.............c..cccceiiiiiiiinn,

64. Luchar por los intereses de la orgariizacion, ganar a costade todo...............cccoo T
65. ¢ Para Usted, que represeqita ser un serVIdor publico? ~
&4 T/MO osrituc e da\wey? L Loy ProMdco B Pl o (TrAy /&Ticxvééékﬁgo
oy 5‘( (OBP.

66. ¢ Se siente ﬁtisfecho de la iabor que ejerce en el sector salud?

acHD 9 AGAARECUDY R EUC), cony dackla AllenmzenE.

67. ¢ Si estuyvjera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?
~P Cons o TEImNT,  BCLELTA®S g O PR e
~ Heguee S Cncranod EENSANICOS searigy el (PEL~rD]

~p Megow chelaomn, ANUAT (OB | S in) SQren-9con) -

I AT 7T GhY 20 oSt 9 (o y 972 <2 A0 Md/\/ 4:/6- C}qﬁg e pe g
4 Lot (laneaen £.0 (oRSTIun) Finl On)Crklss U
Y Troislobobocos

Val
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL.

Nota: Sea tan amable de marcar de forma ciara la opcion que eliia.

Sexo: XF O M Edad: O de 25a 30 Wde 31 a 46 O mds de 41
Hijos: W Si 0O Ne Estado Civil: ¥ Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuantos afios ileva trabajando en el gobiemo federal? O menos de 1 afic ‘ﬂde 1abafios O masdeb afos
2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? menosde 6 meses Omasde1afio O masde?2 afnos

3. (Al afo, a cuantos cursos de capacitacion asiste? .
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: = 1o
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? Q8Si }x
¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): i~ e he.  cidbievio [0S ‘hf’ﬁ 1P lca
Yexzon o teres poce HePo con robomie,
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor plblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos .,

Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
O Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capagcitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la imporiancia de los siguientes recursos en una organizacién: (empezando por el 1 como et méas importante)

Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Recursos Financieros 4. | Recursos Tecnologicos
Recursos Humanos h ? Recursos Materiales

Recursos Tecnolbgicos Recursos Financieros
Recursos Materiales Recursos Humanos

LN

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere comecta:

9. ¢ Esta definida la razon de ser (mision) de la CGAJDH? o No
10. ¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? o No
11.  ¢lLarazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? K No
12. ¢ Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? S No

.13. ¢ Conoce la politica de calidad? =K No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? = No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
-NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segin la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARA VEZ Z2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacidnde otros..............oo i
16. Tengo un estilo de {rabajo definido que en la mayoria ha sido exXitoSO.........oocvviii e 4]
17. Propongo estrategias de mejora constantemente.........cooo s 2
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de IBmpo. ... oo e
19.  Tengo un conjunto de principios generales que guian mMiconducta............ooiiiiviiiiinniii s e
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... ~f
21. Tengo la confianza de mejorarmiestilo de trabajo. ... ..o s <
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... 3 i

q

o)

23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual.............
24. Prefiero trabajar con ofros en un esfuerzo de equipo envez de hacero solo. ... e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda sequn la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles............coo.cooeveeeiiins v
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... ... ..o e e —
27. Necesito de "titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener ef respeto de mi equipo de trabajo. ............c....co.ooiiiinnn. f—
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. .........ooo i -
vV
V

29. Estoy dispuesto(a)}, cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo..........c..ooo .
30. En la solucion de un problema, decido rapidamente qué hacery descarto ias individualidades.......................

~a




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ...............cccoeeeveee. .
33. Ellider, potencia el desempefio de su gente, node estancara.................ccoociiiii i .
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

K

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segln la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3 = DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le dében asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de €llos. ..........ccooiiiiiiiiiiiiiiii e
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador...............cccoeevenenn.n.
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
s v traDEJO B UNA PEISONA. . .....iiiviii i e e et e
%0. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
Loz Lo E= 101 =T | =L | (= TSR PR
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............cccccoeieiivenannen.
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...,
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..........c..ooi e,
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero méas-de una solucién altemativa al problema, en vez de
identificar solamente una SOIUCION ODVIA. ... ... .o e e,

Y PRI Iy NU‘\U

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seglin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos.......................... 2
46. Llevar a cabo juntas de rutina al finalde lasemana....................coo e s 2.
47. Como lider, delegotareas.................ccoooiiiiiiiiiii PP 4
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECESANOS. ... ... ......cuvinirieen i, =
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea................cccooiiiiin e 2
50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTAr. .. ... .. . oot ee e 3
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion..................cooiiiiiiii i 2
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.................ocoeiviiiiii i -
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos...... ... 4
54. Trato de incCluir PersonNas @ MIS PIANES. . ... ...ttt et e e e et e e e e e et e e et e et e en e e aaeenas 4. -
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun ia siguiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de fineas de accion....................cceeeien. .. P
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un servicio de calidad.................c.....cociiiiiiii i P
57. Serautontario en el desarrolio de alternativas para la solucion de cuellos de botella..................ccooeeiiiiiininnn. AN
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos...................coceeeiiienne. 1N
59. Lograr acuerdos y aita onientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. | 4
60. Creeren el crecimiento y la autorrealizacion de las demas PersoNas. ...........oovieiviiiiiiiiiiii et eeeae [
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi vquntad sobre otros. .......ccooviiiiiiiii N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............ [
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.................ccccoovvevvvnennenn. AN
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo...............ocoi e ¥

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor publico?
=5 uxm DESETe, o Al CarriplerniSa e cu’\ol!f o efiai c//\uC: \

S| STy Teden ‘\aﬁ ¢ 4( m mriadéj Evio reemdads s Poce, A
deaum'\ = st oy dk? =
66. ¢ Se siente sa’nsfec o de la labor que ejerce en eI sector salu
=

67. ¢ Si estuviera gn sus manos mejorar una parte de éste sector, qué harla’7 ,

R x,:cy C( = TNA T ry\c\uufd” Ye Orrsoe D + < G. -\IZ > Pearz. <=\ butz,’\
daaadr=ile de lad adctividode s :

- Dav ¢ e Yol iteacien A Pevsonal Tere. U0 domedirnilecate cptiras
Ae Va5 Horvelormes a desorolear | .
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcion gue elija.

Sexo: BF oM Edad: O0de25a30 = Ode3la40 & mds de 41
Hijos: }QSI O No Estado Civil: }{Casado(a) O Soltero{a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobierno federal? O menosdelafic =~ Ode1ab’afios }{“més de 5 afios
¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor piblico de carrera, por el SPC en Ia CGAJDH? O menos de 6 meses masde1ano O masde 2 afios
3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asi urso &2 Cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: 9’7’3/&”1444//1/( 7 /}/ [U?ar70 < o SR
5. ¢Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacién en eI SPC’? OSi /b(No 4

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion}

O Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
niciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (dei 1 at 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio: 8.  Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
7 | Recursos Financieros 41 Recursos Tecnoldgicos
f/ | Recursos Humanos 27 | Recursos Materiales

£+ 1 Recursos Tecnoi6gicos > | Recursos Financieros

< | Recursos Materiales { | Recursos Humanos
Importante: . Sea realista, seflale la respuesta gue considere correcta:
9.  ¢Esta definida la razon de ser (misién) de la CGAJDH? VS No
10. iEs claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? B No
11.  ¢Larazén de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce v los acepta? C8il No
12. ¢lLos valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? >gi{ No

13. ¢Conoce la politica de calidad? >l No

14.  ;Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? SBiL No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segdn la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARA VEZ 2=AVECES 3= CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de otros.................. e
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exifOSO.......ccciovii i
17. Propongo estrategias de mejora constantemente.. ... ... e
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de iempo......cooor i e
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian mi condUCTa.........ooovvviiiiieiceneie e
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi drea a mi equipo de trabajo.......................
21. Tengo la confianza de mejorar mi estifo de rabajo. ........ovvniirii et
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual.............
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero SOIO. .........coiiiiiiiiiiiiii e

J N

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requierc de la capacidad para organizar y controlarfos detalles.........cc.ovvvvvevveeneenan.
26. Obtengo obediencia imponiendo autOrIda.............cov ittt cr e e r s e rtr s e r et
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener ef respeto de mi equipo de trabajo. ......................ol
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ...
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion o exige, a responder por mi equipo de trabajo.................ooco .
30. En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................

SRS




-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

%40, Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

/
3
2
v r 1rab@JO B UNA PEISONA. . ... i e e et e e e e e e e _ 3
=3
3
2.
S
%)

32. Ungran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ..............cc...ceee.e. - \V
33. ElLider, potencia el desempefio de su gente, node estancana...............cccooiiiii i . \~
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. ﬁ ]

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segtn la siquiente escala de valor:

3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

2= EN DESACUERDO

1 = MUY EN DESACUERDO

36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ...........oimiiiiiiiii e
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador.............................
38. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

Foz= 1o = I 11 (=T | =] o (700
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacién positivaalagente. ...............................
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. .........ccooiiiiiiiniiiii ORI
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe............oooooiiiiiiii i
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas-de una solucion alternativa al problema, en vez de

identificar solamente una solUCION ObVIA. ... ... e e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi » 2=Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos.......................... g
)

46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 12 SeMaNa............ccviiiiiiii e
47. Como lider, delego tareas.............oouiiiiiiii e 4
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESANiOS...........c.ovuiei et iii e e 3
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea.....................cc o, o2
50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTAr..............iuiiuiiiii e e JZ)
51.  Mantengo mi trabajo en relacién con los fines de la organizacion..................o. o i
2L
2.
L.

52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador......................
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos...... ...
54. Trato de inCluir personas @ mis PlANES. ... ... ... i e e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, €l nivei que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion......................cccecoeeee. .
56. Generar bases de negociacién minimas para brindar un servicio de calidad.........................cco
57. Ser autoritario en el desarrollo de alternativas para la solucion de cuellos de botella.........................................
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitaros..................oocceeviniii .
59. Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como extemas..............
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las dEmAs PErSONaS. ...........cveeriiiiieiiie et eeie e aeeeeeneeane
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad Sobre otros. ..........ccoeveveeereerernen,
62. Incentivar a quienes estén de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones................ccceevvvviieiiinnn,

64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo..............ccooeiiiiiiiiii i
67 /Zf,Para Usted, que representa ser un servidor publico?
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66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

67. ¢, /estuwera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

£ 7 /A
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resente. cuesti

-9, ¢ Estéa definida la razon de ser (misién) de la CGAJDH? B No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dinigir (visién) la CGAJDH? 81" No
11, ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? e No
12. . ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si Na—

-13.  ;iConoce la politica de calidad? Si AMNo~
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ; Los identifica? Si g~

Nota: Sea tan amabie de marcar de forma clara la opcién que elija.

Sexo: ©F O M Edad: 0de25a30 =  @&de3la4dl O mds de 41
Hijos: O Si O No Estadoe Civil: O Casado(a) @ Soltero{(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosdetafico  Odelabafos _o1asdes afios

2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menos de 6 meses O masde 1 afio _eas de 2 afios

3. ¢ Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos -Orffiasde 2 cursos
4. Mencione el nombre del ultimo al que asistio: | iicezqae
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar ias 40 h as de capacntacn?)n en ei SPC’? OSi & No

¢ Por qué?(Mencione por io menos 2 razones):

Ia SUTh e &\ ol @iesenciale
6. Los cursos a los que ha asistido como servud'&' ﬁub lico de carrera la mayor parte han sido en: ?puede marcar més de una apcion)

4 Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
9/0?1iversidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (del 1 al 4)_{a importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por ef 1 como el mas importante)

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Recursos Tecnoldgicos

Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio:
i Recursos Financieros
2. | Recursos Humanos
A | Recursos Tecnologicos
2 | Recursos Mateniales

S lam SN

Importante: _Sea realista, sefiale Ia respuesta que considere correcta:

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue comesponda segin la siguiente escala de valor:

1=RARA VEZ 2=AVECES | 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de ofros............covvveeeeeiviiii e eeevseea e <]

16. Tengo un estilo de frabajo definido que en la mayoria ha sido exXif0S0..........coovciiiiiiiiiiiniiv e 2,

17. Propongo estrategias de mejora constantemente. ... ... .. .o e ?3

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de iemPo...... oo e

19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta............cooooiiiiiiii i <3
3
4

=)

2 -
2

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo.......................
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo............ B ORI SUTPRTINt
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido..................... ...
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual.............
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero SOlo. ..o

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siquiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar fos detalles.........c..coooeviiinl -
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ...... ... e e

=
G-
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipo de trabajo. ... pr=
N]
1%

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. . ...
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo..................oon .
30. Enla solucion de un problema, demdo rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................

LIS SUGNE S S
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32.  Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. ...................... :
33. EllLider, potencia el desempefiode sugente, node estancana............oooiiniiiii oo
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

ulN

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqdn la siquiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDC 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
*35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registroy control de ellos. ..o e
37. Cuando veo a aiguien hacer algo que requiere una correccién, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
L trabajo de UNB PEISONE. ..ottt e e
J ‘510. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

Lo T b g Cle T £ ] S O U OO UTT PRI

41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacién positivaalagente. .......c.o.coccinniinn i,
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas plerdenmirespefo. ...
43. El éxito depende solo del trabajo duro yla capacidad del Jefe..........coo s

44.  Cuando abordo un problema tipico de rutina, generc mas de una solucién alternativa al problema, en vez de

identificar solamente Una SOIUCION ODVIE. ... ...ttt e e e a e e e raenaan e e aans

L@A}"‘UN“‘

ot

\&_.«"-"“'

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi
45.- Al ser miembrg de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos.....................ec.
46. Lievaracabojuntasde rutinaalfinaldelasemana.......... e
47. Comolider, delegotareas.............cccooeiiiiiiiiiiiiiiiiiic PP PRO PPN
48. Siento que los errores de los deméas me ocasionan agravios INNECESANOS. .........verriiriiiiiiiir e e
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de formasimultanea..................c e
50. Discuto abiertamente con mi SUPerviSor SOBTe COMO MEJOTAN. ... oottt ie e e ear et e eee i eraaanenanas
51.  Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion......................
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador..............cccooiiiiiiiiiii e,
53. Siempre promuevo equipos de trabajos EfECtIVOS. ... .. oo e
54. Trato de iNCIUir PErsonas @ MiIS PIANES.........o.otiiiiii ittt e e e e ettt e e e ettt ee s SR

+— A__* l\)"’“:}‘l){}-)‘\)

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

P= actctud positiva N = actitud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de acCion..................c..ccccovcvreran. [

56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad................ccoo [ RRRRRO LN

§7. Ser autoritario en el desarroilo de alternativas para la solucidn de cuellos de botella...........................n N

58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, conelfinde evitarlos................. i, 2D

59. Lograr acuerdos y alta orientacidn a la productividad en {as juntas de trabajo tanto internas como externas..............

60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de 1as demas PErSONEAS..........ocoviiiiriiiciiiiiiri e [
N
[N

N

N

61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad Sobre ofros. .............coceevvereenn,
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y foma de decisiones..................coovveecneeeee
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costa de todo............ooiiiii i

65. ; Para Usted, qué representa ser un servidor pablico?
2 (VTN LAWY A (mcmmhx\\&iad (s V< G icy] O)f‘nt ,Aﬂ\d‘cc/’
D/ nCxes v«rz:,]@mxj Arriies o \en  Twie Sl Tooldaed

66. ;. Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

67. ¢Si estuvaera en sus manos me;orar una parte de éste sector, qué haria?
; X Posesra ) A
C OO iErTRD  e=n [C o5 Tevdasc)
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Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcion que elija.

Sexo: BAF oM Edad: 3O Hde25a30 = Ode31a40 O mds de 41
Hijos: O Si ®ONo Estado Civil: O Casado{a) O Solterofy)
1. ¢Cuéantos aiios lieva trabajando en el gobierno federal? Omenosde 1afic =~ &detlabafios O masdebafos
2. ¢Hace cuéanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menosde B meses O masde 1 afic O mas de 2 afios
- 3. ¢Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos Rimasde 2 cursos
4. Mencione el nombre del (ltimo al que asistié: ( theno  edhalts i co A Vo an Horanas
5. ;Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de)capacitacién en el SPC? OSi O No
¢ Por qué?(Mencione por fo menos 2 razones):
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)

O Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s}
O Universidades Plblicas y Privadas O Agencias de Capacitacién Laboral
O Iniciativa Privada O Oftros: :

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de ios siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

-9,

10.
1.
12.
3.

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:

< | Recursos Financieros Z_ | Recursos Tecnologicos

! Recursos Humanos < | Recursos Materiales

<, | Recursos Tecnolbgicos 3 | Recursos Financieros

<} | Recursos Materiales ' Recurscs Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

¢ Esta definida la razdn de ser (mision) de ta CGAJDH? Si No
¢ Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? Si No
JLarazon de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? Si No
JLos valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si No
¢ Conoce la politica de calidad? Si g
¢ Existen objetivos generales y por drea?, ¢ Los identifica? Sb No

14.

POR FAVOR, EVALUE SuU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siquiente escala de valor:

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

1=RARA VEZ 2= AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de OlroS.............oeveceirieiae e e <
Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exifoso...............ci =
Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... e =
Utilizo eficazmente métodos de manejo de HempPo........oov i e <
Tengo un conjunto de principios generales que guian mi conducta. ... <
—
<11
<t
‘.3

Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo.......................
Tengo la confianza de mejorarmiestilo de trabajo...........ocoo e
Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempeiiar las actividades de mi trabajo actual............. » N

Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipoen vez de hacerlosolo. ... 3

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segln la siguiente escala de valor:

25.
26.
27.
28.
29.
30.

Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles................ccoooo \va

Obtengo obediencia imponiendo autonidad. ..........ooo i e =

Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ............cocoeoiiiiiiviiennnn. =
1—-.

\/

V4

Tiendo a ser egoista e inseguro al frabajar bajo Presion. ... ...
Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipode frabajo....................coevns .
En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................




32.
33.
34.

Nota:

36.
37.
38.
39.

’ - l40

&

-

.

41.
42.
43.
44.

Nota:

45,
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.

Nota:

85.
56.
57.
58.
59.

© 60.

61.
62.
83.
64.

1 = MUY EN DESACUERDO _
- 35.

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. ..............cco.cooiiil -

El Lider, potencia el desempefic de sugente, node estancana...............cooriiiiiiciicn it e

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

ﬂ<<

Al finalizar cada enunmado indique en el recuadro el nivel gue cofresponda se n la siquiente escala de valor:

DO 2= EN DESACUERDO |
Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas intéresantes y desafiantes......«:200.. ...

3= DE ACUERDO e "4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ..o AT e nn e

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una cormreccion, evito hacer acusacion .«pé“’f naies ..................

Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo serebniediador............................

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatlzo Bl impacto importante que tendra el
trabajo de una persona............ O o ST OO

Cuando deseo que mi equipo se desempeiie bien, dlagnostsco e\:aluo y expreso las competencias laborales de
Lot Le - W11 e | = 111 (SO o PP

Cuando lidereo e} cambio, frecuentemente doy retreﬁllmentamon positivaalagente. .............ccioini

Las personas que parecen inseguras sobre ,tas:"cosas pierden mirespeto. ..o

El éxito depende solo del trabajo duro yclé”?:apamdad deldefe. .

Cuando abordo un problema tipl ’/@dgmttna genero mas-de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una so yelon L7 1 = OO

Q'ﬂ’ﬂ< (\ < K <<

Al finalizar cada enunc»ado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqln la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi k 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
Llevar a cabo juntas de rutina al final de [@ SEMENEA.... ... ie e e ce e e e e e ataaa e e ee e nan ee i een s
Como ider, delego tarGaS. . ... e e e e e a st e eaas
Siento que los errores de los demas me ccasionan agravios NNBCESAMNOS. ......o.ovciiii it eiiraireererciaenaes eeans
Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea........................
Discuto abiertamente con mi SUPErVISOr SOBre COMO MEJOTAN. ... ...ttt e e

Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion..................cociin i
Empleo un enfoque directo y claroc en vez de uno indirecto y manipulador.................coooo

Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos...........c....ocooie B P
Trato de inClUir PErsOnNas @ MIS PIANES. ... vt er et e e vt ae e e e e v e e e n e e e e e n e

Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de @ccion.............cccccoecineciieien
Generar bases de negociacién minimas para brindar un serviciode calidad......................
Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para ia solucidn de cuellosde botella..............cooooo

Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarfos........................ .

Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como extemas..............
Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de [as demas PersoNas...........oviivvieiiriiiiiiniie e eaaan
Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre Otros. ............cccoovveveenn...
Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............
Utilizar el poder como elemento vital para la solucidn de problemas y toma de decisiones............co..cccevvnicncnnn.
Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostadetodo............

65. s Para Usted, qué representa ser un servidor publico?

&qugdﬁﬂww
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66. ¢Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector satud?

S)

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué harfa?
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Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién que elija,

Sexo: F oM Edad: O de 25 a 30 ‘dde31a40  Omds de 41
Hijos: O Si O No Estado Civil: &) Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuantos afios lleva trabajando en el gobierno federal? O menos de 1afio /kg de 1aSafios O masde 5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menosde 6 meses O masde 1afio O mas de 2 afios

3. Al afo, a cuantos cursos de capacitacion asiste? %5 1curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gitimo al que asistio: Actualcociolby ~- R0 coom p wta G proyarigg
5. ¢ Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No )

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)

O Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s})
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Labora
O Iniciativa Privada O Otros: ‘

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {(empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
i Recursos Financieros > | Recursos Techolbgicos
= Recursos Humanos < | Recursos Matenales
2 | Recursos Tecnoldgicos ’ | Recursos Financieros
~/ | Recursos Materiales —=| Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta: Ve
-9, ¢ Esta definida la razén de ser {misién) de la CGAJDH? St No
10. ¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? S~ No
11.  ¢Larazdn de ser y el rumbo de fa CGAJDH, los conoce y los acepta? s No
12. . ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? [T No
-13.  ¢Conoce la politica de calidad? B No
14. ¢Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? ot No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1 = RARA VEZ 2 = A VECES 3 =CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de otros...............ciiin -~

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exitoso...........coiii e

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ...,

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de tempo. ... i e s

19. Tengo un conjunto de principios generales que guianmiconducta. ...

21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo. .......oooceiiv i

22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................

23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual.............

5
B
=
3
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... ~z/
27

%

Al

=

24, Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo envezde hacerlosolo. ...

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segiin la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.............................. e

26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ...........ov i

27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. .......................

29. Estoy dispuesto{a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo...............coooeveeien. .. .

Vv
V/‘

Vv
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... s F”'
kv

£

30. Enlasolucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................




32.
33.
34.

Nota:

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. .............ccco..oooool. -

El Lider, potencia el desempefio de su gente, nodeestancarla........................co. i

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. |

Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ...

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador.............................

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
trabajo de una persona............ et e e ea et eieeeee e e e e et e e e e e et a i e ts

cada integrante. ... .o e e s

Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............ccccoonne,

Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...

El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe............cooviiii i

Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas-de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente UNa SOIUCION ODVIA. ... i e et et et et et e e e e e e e s

<
>
4
=
Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de &
=
I
1

Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

erce en el sector salud?

A r LC&(\JV y<F Y7 N Ly D feldad ! G\‘\’L (=R -Q Qe S -
66.°¢ Se siente satisfecho de la labor que éj

= o

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi
45. Al ser miemnbro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... 3
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 1@ SEMANA.........cc.eeeeeeee e, =2
47. Comolider, delegotareas. ... ... ... P /
. 48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECeSArioS................cc.ooiiiiiiiiiiiiiiinianecnee. e =
.-49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de formasimultanea...........................ooiiiiiiiiiiiiiiiii e =
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COmMO MEJOrar. ... ... ... e BN
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion...................ooiiiiiii i 3
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador....................oo |
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos........... ... B
54. Trato de inClUir personas a Mis PIANES. ... .. ...t et et e e e e R
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accidon.......................ooo R
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un servicio de calidad.........................co o [
57. Ser autoritano en el desarrollo de altemativas para la solucién de cuellos de botella..................ccoceviciiiiiinenn. N
g:( 58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos............................co . N
- 59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas............... 1’
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... e s -
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros...............cc.cccevevenenns N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad. ........... -
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones..............c.cccoveniieniiienn. N
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade todo............oooooiiiii P
65. ;P ra Usted, qué representa ser un servidor publico? .. 8 .
NE e pe i 3 L1 e g —#,l/ ey i e Y Ghere cW G\S/
|QC-(L> cda  a (VNS { fes Doncals o Ped Gk At vas %?,e rOGAES

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

Fi
3 7 N Py =
Ll LS i v LA G S = S AL CAR @i A Lh
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— A T '—~‘ = -i,‘& £ S ( s S = A (_,‘g AN i

Aplicado por: TCS-2011




A

Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidon gue elija,

Sexo: ®F O M Edad: O de 25'a 30 @ de 31a 40 O mds de 41
Hijos: O Si @ No Estado Civil: @ Casado(a) O Soltero{d)
1. ¢ Cuéantos afos lleva trabajando en el gobierno federal? Omenosdetafic ~ @delabafos Omasdesafios
2. ¢Hace cuénto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, porel SPC en{a CGAIDH? O mencsde 8 meses Omasde1afo O mas de 2 afios
3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? . O 1 curso ® 2 cursos O mésde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: ( CcUn \ﬂ(}\
5. ¢ Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacién &n el SPC? ®Si

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): __n) (2 LW LIS NI ENTAS C/U&\SOS O IBNC N e

PHOBEM S B8 OIS OY

6. Los cursos alos que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar méas de una opcion)

@ Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
@ Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Oftros:

Nota: Enumere (del 1 at 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio:

Recurso gque LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:

2 | Recursos Financieros

Recursos Tecnoldgicos
Recursos Materiales

{ Recursos Humanos

2- | Recursos Tecnoldgicos Recursos Financieros

V=l

<% | Recursos Materiales Recursos Humanos

Importante: . Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

- 9.

10.
11.
12.
-13.
14.

¢ Esta definida la razon de ser (mision) de la CGAJDH? Si Thel
¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? Si i
¢La razon de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce vy los acepta? Si NG
¢ Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si Mo
¢ Conoce la politica de calidad? Si N~
¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? B No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMOES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda seqin la siquiente escala de valor:

. 0=

NUNCA 1= RARA VEZ 2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de olroS.......ccoviveerceeiicviereeec e eeeeens 2

Tengo un estilo de trabajo definido gue en la mayoria ha sido exitoso D

Propongo estrategias de mejora constaritemente ' 2

Utilizo eficazmente métodos de manejo de fempo. ... i 2y
2
o
o2,
1

Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta............oooii i
Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo.......................
Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo
Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefar las actividades de mi trabajo actual............. 4

Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerlo S0l0. ........covviiiiiiiiiiiiinen e L

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda sequn la siguiente escala de valor:

25.
26.

27.

28.

28.
30.

~a

Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.........cooceeeoivreveeeiens s NS
Obtengo obediencia imponiendo @OOA0. ... .....oooii it e b
Necesito de “titulos” (Dr., Miro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ..., T

Tiendo a ser egoista e inseguro al frabajar bajo presion. ... o
Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo.............cocvvven i . \\;’

Enia soiuc;on de un problema, de0|do rapldamente que hacer y descarto las individualidades

ny




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ...........coocceeninnns - (
33. Ellider, potencia el desempefiode sugente, nodeestancana..............coiin i =
34. Unbuen jefe, es aquei que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. F=

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que comresponda seqin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
- 35.  Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes................. i
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. .........c.coooiiiiiiiiiiic e,

37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

-7 38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo serel mediador.............................
£-39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

s . . trabajo de una persona............ TR OU PP UURT PPN
"0, Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

=

=
|

=

Loz Ta o B 41 CTe £z 141 L T USSP OO PUPRO >

=
/(
=2
S

" 41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. .........c.coocieiiiiiiiiin.
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. .........oco i
43. El éxito depende solo del trabajo duro yia capacidad del Jefe...........ooi i,
44, Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién altemativa al problema, en vez de

identificar solamente UNa SOIICION OBVIA. ... ... it en e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos....................... 2
46. Llevar a cabo juntas de ruting al final 4 18 SEMANA..............oveiieiiieieei e ereeee e e e e e e e e ae oo ere s e ennnes 2
47. Como lider, delego tareas. ...............coooii i e USROS RROPIN 2,
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNEeCeSaNOS. ... o ..ovi i et eea e g
49.  Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea.................ooooiiiii -1
50. Discuto abiertamente con mi suUpervisor SOBre COMO MEJOTAN. ... ...t e =
51.  Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion...............cooii 2
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.................cooii i 7
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivOS. ... . ... e -
54.  Trato de inCluir PErsonas @ MIS PlaNES. ... e ettt ere et e r e e e e et e m et e e e 2
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accién............. ... o
56. Generar bases de negoctacion minimas para brindar un serviciode calidad.............coocoiiiiii ~
§7. Ser autoritario en el desarrolio de altemativas para la solucién de cuellos de botella.......................oe, )
58. Mostrar inconformidad ante los problemas enire mis trabajadores, conelfindeevitarlos...............co.cooovvi e, ~)
. 59. Lograr acuerdos y alta orientaci6n a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. -’
l - 60. Creeren el crecimiento y la autorrealizacion de |as demas PErSONAS.............c.ovoeiooeeeieie et [
61. Utilizar amenazas o demandas en {as negociaciones, para imponer mi voluntad SObre OtrOS...........vvvveveeeereeeeee. e
-62.  Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............ =
) /63, Utilizar el poder como efemento vital para la solucion de problemas y toma de deciSiones..........ovvcevrnrioirveaeneceennns AN
- Luchar por los intereses de ld organizacion, ganar a Costa de t0d0...........ccceivirriiiiiiiiiriicoi e eeeee e ~

65. ¢ Para Ustect ue representa ser.un servidor pablico? - - . . .
£ ALOUET b ELEESETITC S U InNSTIT2I SO b
‘rw"akx’“tgvf A L ON (DAL .

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

SE

67. ¢ Siestuvieraen s us manos mejorar una parte de ésie sector, qué haria? ,

IGO0 LT CL COS HAOYSF1OC Qr;:.z wc;éo:;@ LCNLOE ik Er U000
OeSCir O yCirN Oy » ' A A ETIONSS
CACD N\ 1A OES @QS{)N@:LS& DI ESNOE T s RANSFEALENAT I S
U SC nOhuE o S FETED S i EROE XA TErpiclD Y
N OLCNC (cACECIL .
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El presente cuestionario se aplicara-a cada unc de los: serwdores pubhcos de carrera- de la CGAJDH, de manera
confidencial para efectos de mi traba}o de titulacion. La ; o ) de vutal mpef‘tancza para la
deteccion de’ nece3|dades de capa} 'n,;pro.r:’!q quele :

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidn que glija.

Sexo: < F oM Edad: O de 25 a 30 O de 31 a 40 Amds de 41
Hijos: O Si BxNo Estado Civil: O Casado(a) & Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? O menos de 1 afic Ode 1abafios &asde 5 afios

2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuve su nombramiento
como servidor piblico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menosde 6 meses O masde 1afic (O mas de 2 afios

3. (Al afip, a cuantos cursos de capacitacion asiste?, O 1 curso O 2 cursos Srmasde 2 cursos
4. Mencione el nombre del itimo al que asistié: __t\aeo Mtow (rbnmistrecioly  Roblic oo
5. ;Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacatacnon en e} SPCY OSi &XNo

¢ Por qué?(Mencione por o menos 2 razones): __ Ma s, v & X A v

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor piblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar méas de una opcion)

O Secretarfa de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
O Universidades Puablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada © Otros: __TMXA

Nota: Enumere (del 1 al 4)_la imporfancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio:
Y| Recursos Financieros
{ | Recursos Humanos
-2 | Recursos Tecnoldgicos
3 | Recursos Matenales

wy®

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Recursos Tecnologicos

Recursos Matenrales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

S e

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta:

8.  ;Esta definida la razon de ser (mision) de la CGAJDH? S No
10. ¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? o d No
11. ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? B No
12. ;Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? S No
13,  ;Conoce la politica de calidad? X No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? ' No
POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARAVEZ 2= AVECES 3= CON FRECUENCIA 4= SIEMPRE

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de olr0S...........occeevrreeveeiiiiireecereeaeeeerennns
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXitoso.........cocoiiiivi i T
17. Propongo estrategias de mejora constantemente. ... 2
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo.......oo i 2z
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta............ooiii e D
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi 4rea a mi equipo de trabajo............ccccoeee =
721, Tengo la confianza de mejorarmiestilode trabajo. ... > ’
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... > -
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. )
24, Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo envez de hacerlo s0lo. ... i
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segdn la siguiente escala de valor:
25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlarios detalles...............c..cccooocoin. \vi
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... ... e =
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipode trabgjo. ................................. e
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... N/
29, Estoy dispuesto(a), cuando la ocasién lo exige, a responder por mi equipo de frabajo........................ . v/
- 30. En la solucion de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... 3
31, No me ansta dar drdenes normmne ciento nnie mia trahaiadnree <a mnlactan —




32. Un gran lider, permite que ofras personas decidan qué hacer en 1a solucion de problemas. ..........o.ooevvevvneennn. - N/
33. ElLider, potencia el desempefio de su gente, no de estancara............ccooiieicvvvivrcinee e eeri e v
34. Unbuenjefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. =

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

36. Evaluar mis fogros, ltlevar un registro y control de ellos. ..o e

37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

£\38.  Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo serelmediador.............................
- 0_}39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante gue tendra el
Ay trabajo 8 UNA PEISONA. ... i iuiiei ittt e e e e
““"~"40. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
(o= e = B g (cTe | £ o - DO P USRI

~41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positiva alagente. .............. e
ff 42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. .....cooiiiiiiiciiiciicii e
¢ El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe.............. i,

44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero méas de una solucion alternativa al problema, en vez de

identificar solamente Una SOIUCION ODVIAL ... i e e,

o - V| e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segtn la siguiente escala de valor;

1= Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de

45, Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especnf Ique claramente los objetivos................... Z
46. Llevaracabojuntasde rutinaal final de 1a semana.........oo i e =)
47, COMO HAET, BEIBYO TAMBAS. ... eiiitiiriitiieiii et ee e e ee ettt te e e e e e et e e e e e e r e e et aae e e st e e e ae e e e e e ae et bneenrs z
,1 48. Siento gue los errores de los demas me ocasionan agravios INNECESANOS. ... .. i virrieii e e e eae e eaeeiaeenens =)
© 149, Con frecuencia trato de hacer méas de dos cosas de formasimultanea...................ccooee s PP >
50. Discuto abiertamente con mi SUPErVISOr SObre COMO MEJOTAT. .. ... .. ..o i e =
51.  Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion. ... z
52.  Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador. ... i
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtivOS...........oooi i e ¥
54.  Trato de inCluir PErsONAas @ MIS PIANES. . ... ...ttt i e e et e et et e et e ettt e e et n e e naaaes )
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqln la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accién........ e i
~ 56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad..........cooovieevienininn. e ¢
§7. Ser autoritario en el desarrollo de altenativas para la solucion de cuellos de botella....................cocoiinnn N
§8. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, conelfinde evitarlos....................cocoeii S
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de frabajo tanto internas como externas.............. <
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de [as demas PErSONAS...........oivvivir it ea e e et eeeans <
61.  Utilizar amenazas o demandas en las negociaciories, para imponer mi voluntad sobre otros............c.ocoeviviieeieennns o
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad. ........... <
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas v toma de decisiones.................ococeviveinninnennns e
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costa de todo. ..........c.oeiiiiieiii i g

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor pablico?

Lt
NiGos w52 des B

66. ¢ Se siente satisfecho de ia labor que ejerce en e! sector salud?

Yo
vl

67. ¢ Si estuviera en sus manos meijorar una parte de éste sector, qué haria?

Lo Meangas Ropr 0ol Ny
N 1

Aplicado por: TCS-2011



Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién que elija.

Sexo: RF O M Edad: O de 25a 30 O de 31a 40 X mds de 41
Hijos: ‘?(Si O No Estado Civil: )Kf Casado{a) O Solterofa)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobierno federal? Omenosde1afic =~ Ode1abafos K mas de 5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor plblico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menos de 6 meses O mas de 1 afio }é mas de 2 afios
3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso )&{2 cursos O maéasde 2 cursos
4. Mencione el nombre del ultimo al que asistio:
5. ¢ Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? Si O No
¢ Por qué?(Mencione poplo menos 2 razones); " <fpas” Kews _u [ m b COLSCES d‘? fﬂj‘"ff’:
Pes. e \Glunoviondetes . g e sl wolddes iertu pereddfen— O
6. Los cursos a los que ha asistido com¢ servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién}

Secretaria de Salud O Otra(s} Secretaria(s)
O Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Otros: . :

Nota: Enumere (del 1 al 4) la imporiancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por &l 1 como ef mas importante}

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
= | Recursos Financieros . Recursos Tecnol6gicos

A | Recursos Humanos E Recursos Materiales

2_ | Recursos Tecnologicos = | Recursos Financieros

c{ Recursos Materiales 4 | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:
-9,  ;Esta definida ia razon de ser (misién) de la CGAJDH? S No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? S No
11.  ¢lLarazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce vy los acepta? \SS:: ' No
Si
S

12. . ¢Llos valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? - No
-13. ¢Conoce la politica de calidad? , No
14. Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? No

POR FAVOR, EVALUE SuU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

3 = CON FRECUENCIA

0 = NUNCA 1= RARA VEZ 2= AVECES 4= SIEMPRE’

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de olros...........c.o.oiiiiiiiiiiiiiini e,

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXitos0o..............cor i =

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente.............oo |

18. Utilizo eficazmente métodos de manegjo de iempo.........oo i =

19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta..............coo i <t

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... =

21.  Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo..........ooeeii i .
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... el
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. <

24, Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerlo solo. ... “]
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segtn la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles................................. W/

26. Obtengo obediencia impeniendo autoridad. ............ e V

27. Necesito de "titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipo de trabajo. ....................... I~

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ..o, [P ¥=

29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion 1o exige, a responder por mi equipo de frabajo......................L . N

30. Enla solucion de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... 2




32.
33.
34.

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ............................ .
El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancarla.................ccooiiiiiii i
Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

H<

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro; el nivel que comresponda segln la siguiente escala de valor:

DESA RDO DESA RDO DE A RDO 4 OTA DE A
Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
Evaluar mis logros, llevar un registro y controlde ellos. ... ... o
Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................
En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
Trabajo 08 UNG PEISONA. ... ..ottt ettt e et r et ettt et e a e et et e b eeeen s et e anen e enes
Cuando deseo que mi equipo se desempeiie bien, diagnostico, eévaluo y expreso las competencias laborales de
L= o E= I 01 (=T )= 1 (= O
Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............ccocoe.
Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. ...........ooooiiiiiiiiiiiiiiiiin e,
El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..............cccoiiiiioiiii i
Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion altemativa al problema, en vez de
identificar solamente una SOIUCION OBVIA............iiiiiiiiii i et et eae e e ae e

fo PP I s

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... 1
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 1a SEMaNa..............o...uiuiii e, .
47. Como lider, delego tareas. ..........c..oooiuiiiiiii e e 4
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECEeSANAS............oovveiriiriiiiiieieeeeeeeieeeaass g
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea.....................ooii
50. Discuto abiertamente con mi SUpPervisor Sobre COMO MEJOTATN. . ... .. ... it e e eieas 1
51. Mantengo mi trabajo en relaciéon con los fines de la organizacion.................cooiii i 1
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador....................coooi q_
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtVOS. ......... oo 1
54. Trato de inClUir personas @ MiS PlANES. ... ..ot e e e e e 4
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion.............ooooeiiiiiiinnn.. T
56. Generar bases de negociacidon minimas para brindar un servicio de calidad....................cocoviiiiiiiiiiii ¥
57. Ser autoritario en el desarrolio de alternativas para la solucién de cuellosde botella........................................... Al
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos................c..cocoiei NEA
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. F
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demMAs PEFrSONEAS. ........co.uviuiiiiiieeiiii it 7
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre Otr0S. .......vovveeeveereereeeneen. N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una-condicién de reciprocidad............ n
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones.........................c..cnl Ny
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade t0d0..............coooii i g
65. jPara Usted, qué representa ser un servidor publico?; /
@{,,mp e~ dz N e i em{ “ILJ'T( ws DCL/EUHI@ L‘Gﬂn Vd((ok o
,‘[uﬂ(lof\(’ [ 1 (\L(—ffm((zi”?S Lj/“ ; ﬁﬂﬁal §‘L O RAQ O\ \oq,t(\(‘,( } JerYan] 61—( CJCF
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CIX %é.) (,Sg SIegte sazlcsféﬁw dgllla labor que ejerce#en gl sector salud'jj <= A% e o \(\ﬁcu'd zeR0re s 7
= m\b‘{ 2 \SLGCL\C
Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara ia opcion que elija.

Sexo: OF prﬁf// Edad: O de 25 a 30 qfﬁ£;§;a4b O mds de 41

Hijos: /Qé O No Estado Civil: ,@ﬁsado(a) O Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en e} gobiemo federal? ,e(nos de 1afio ~ Ode1abafios O méas de 5 afios
2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor pablico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? Ws deBmeses Omasde1afic O masde?2 afos
3. ¢Alafio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? T eurso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gitimo al que asistio: DwTodzacion De 00Cau =N
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar ias 40 horas de capacitacién en el SPC? s O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): Hhranwivg A ovideralYed

6. ;ywsos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar més de una opcion)

Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
O Universidades Plblicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Otros: :

Nota: Enumere (del 1 at 4) la importancia de los siquientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
% | Recursos Financieros Recursos Tecnologicos
2 | Recursos Humanos 2. | Recursos Materiales
A | Recursos Tecnologicos { | Recursos Financieros
& | Recursos Materiales 2_| Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

9. ¢ Esta definida la razdén de ser {misién) de la CGAJDH? 37 Na
10. ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (visién) la CGAJDH? st _7 No
11.  ¢larazon de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? S+ No
12. . ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? st | No

13. ¢ Conoce la politica de calidad? S No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? S:/ No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1= RARA VEZ 2 =AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacibn de ofros............ccooveiiiciieee e
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXitoSO. ... A
17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... ... .. 3
- 18.  Utilizo eficazmente métodos demanejo de Hempo. ... G
19.  Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta.............oiiiii i S
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... =
21. Tengo la confianza de mejorarmiestiio de trabajo. ... ..o 3 5
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... ENESES
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. S
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vezde hacerlo solo. ..........coeeveii i 3

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

|V =verdadero | [ F=falso

25. Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles............coocveeeeenenn
26. Obtengo obediencia imponiendo autonidad. ... ... i s
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ......................
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. ...
29. Estoy dispuesto(a), cuando |a ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo...................... .
30. Enia solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................

~a

N

< Mg




32,
. 33,
N 34

Nota:

- 35,
. 36.
o\ 37.
', 38.
7 39,

S onde

.

41,
42,
43,
44.

Nota:

45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.

Nota:

55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.

1 = MUY EN DESACUERDO

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. ............................ .

El Lider, potencia el desempefio de su gente, no de estancarla.................ccoooiiiii i

N<§

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seglin la siguiente escala de valor:

2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO
Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

Evaluar mis logros, llevar un registro y control de €llos. ........ccooiiiiiiiiiiii e

3

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador...............c.............

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
1rabajo A& UNE PEISONA. .. ...t ettt et e s e et ettt et e e et ae s e et e n e e e aaenans

Cuando deseo que mi equipo se desempeie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
o= 1o = 0] Clo = 10| T PP

Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ..............cocoll,

Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. .............oooiiiiiiii e

El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..........cooooiiiiiiiiiii i,

Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solUCION ObVIA............coii i

W ipM R W NrA

Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn Ia siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de
Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
Lievar a cabo juntas de rutina al final de 12 SeMaNA. ................ccoiiiiie e, e
Como lider, delego tareas. ............oooocciiiiiiiei e e e
Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESANiOS. ............covueuiurieiiiiiiaiiiaeieeaen. e
Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea...................cooiiiiiiinen i
Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTar. ............o.iiiiii i e aeaeaae
Mantengo mi trabajo en refacioén con los fines de la organizacion...................c.oooiii i
Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador...............ccocoiiiiiiiiniii e
Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS. . ... .. .. e
Trato de incluir PErsONas @ MIS PIANES............ it e e e et e e e ee e e raas

Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:

Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accién.....................................
Generar bases de negociacidon minimas para brindar un serviciodecalidad..........................
Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la soluciéon de cuellos de botella.....................c....oo,
Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos....................................... .
Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto intemas como externas..............
Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas Personas.............cc.oevviiriieiiiii i
Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SOBFe Otr0S..............occeeeeereeereenen
Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............
Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.................cccoeveiiiininnn,
Luchar por los intereses de la organizacion, ganar acostade todo. ...

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor pablico?

mi

NN NN NN
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66. ¢ Se siente satisfecho de IaboL que ejerce en el sector salud?

5)  WWY  sais feal

67. ; Si estuviera en sus manos\mejora{ una parte de éste sector, que hana’?
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidn gue elija.

Sexo: OF @ M Edad: O de 25 a 30 O de 31a 40 @ mds de 41
Hijos: ® Si O No Estado Civil: ® Casado{a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuéntos afios lleva trabajando en el gobiemno federal? Omenosde 1afoc ~ Ode1absafos @ més de 5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAIDH? @ menosde 6 meses Omasde1afio O mas de 2 afios
3.  ¢Al aio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? . O 1 curso O 2 cursos @ mésde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gitimo al que asistié: __ ("o d‘/‘.’/\f«‘/f on
5. ¢Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de cépacitaci()n en el SPC? OSi @ No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor plblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

® Secretaria de Salud O Oftra(s) Secretaria(s)
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacién Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
Recursos Financieros 2 | Recursos Tecnologicos
{ Recursos Humanos </ | Recursos Materiales
3 Recursos Tecnologicos 2_| Recursos Financieros
Recursos Materiales 4 | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta: B

-9, ;jEstadefinida la razdn de ser (mision) de la CGAJDH? 87 No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? 87 No
11.  ¢Larazon de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? = No
12. ¢ los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? 8 No

13, ¢ Conoce la politica de calidad? 5 No
14. ;Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? 2 No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1= RARA VEZ 2=AVECES , | 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de ofros. ...........c.coovvvviieevvviciinei e g

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXitoso............coooiin

v
.17. Propongo estrategias de mejora‘constantemente.................c <
D

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de tiempo. .. .. e

18. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta................

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... &

21. Tengo la confianza de mejorar miestilo de trabajo.........ocoooiiii e
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir fas metas que he establecido......................... 3
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. 3

24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero s0l0. ........ccooiienii i, =3

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

F = falso

25. Al trabajar bajo presién requierc de la capacidad para organizar y controlar los detalles...................ccoceeeeeenn.

26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... ... .o e e

27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ..........................

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ...

29. Estoy dispuesto(a}, cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo.............oooe .

IR RIS

30. En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades .......................




32.
33.
34.

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ............................ .

El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancarla................c..ooiiii i,

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de vaior:

- 35.
36.
37.
38.
39.

el

T

A,

" 42,

43.
44.

1 = MUY EN DESACUERDO

= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO
Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. .........ccooiiiiiiiiii e

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
LUz L= Ve R Lo U g Fo W oY T o = T PP

Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
(o2 To = 1 01 (10 | £=] 4| (= S P PP

Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...,

=
=
=
Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador............................. 7
S
A
Y
2

Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. ................coooiviiiiiieeiiiiiiiei e

El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..........cccooiiiiiiioii

Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente uNa sOIUCION ObVIA. ........ .o i e e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqlin la siguiente escala de valor:

45.
46.
47.
48.
49.

7

%) 50.

51.
52.
53.
54.

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi
Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
Llevar a cabo juntas de rutina al final de 12 SEMANA. ..................oviiiiiii e
Como lider, delegO tareas. .. ..............oiiiiiiiiiiiii e
Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESAMNOS. .............ccciiuveriinirieirininireannane. eeenen
Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea. ...
Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COMO MEJOTar.. ... ... ..ot e e
Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion.................oi i
Empieo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador...................cooiiiiiiiii i
Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtivos. ... ... s
Trato de incluir personas @ MIS PIANES... ... i ettt e ea e e aa

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.

Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion.............................oon..
Generar bases de negociacidon minimas para brindar un servicio de calidad....................ccooiiiiiiii
Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la solucién de cuellos de botella.........................ocoin,
Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos....................ocoeein e,
Lograr acuerdos y aita orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas..............
Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... e et eeeretaveneene et aataneeaaaaaaan
Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros.................c.coooveeennne.
Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad. ...........
Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.................c.coeevivviinin
Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo...................oooo i

) 65. ¢Para Usted, que representa ser un servidor p(blico?

P - - s
£s 1 Qures  Seruy O St o,

3 = No es nada tipico de mi

NN R N NS [RNe[UNS A [y

§§§§‘ﬁ§\%\

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

Cre? 6; v .S/

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

Y gy SCrgTaz) A lay  2d4c5  Mowging (YeS.
e -

Aplicado por: TCS-2011



Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara |la opcién gue elija.

Sexo: OF. @M Edad: Ode25a30 ®de3la40 O mds de 41
Hijos: 06 O No Estado Civil: Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosde 1afic ~ Odelab5afios O-ATES ae 5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor pablico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menos de 8 meses %de 1 afio O mas de 2 afios

3. ¢Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? 5 O 1cursq cursos O mésde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: C.evn 0 o O 0L v
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacién en ef SPC? OSi oNG

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. lg)igusos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en; (puede marcar mas de una opcion)

ecretaria de Salud O Oftra(s) Secretaria(s)
O Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacién Laboral
O Iniciativa Privada O Otros: i

Nota: Enumere (del 1 ai 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacién: {empezando por el 1 como el mas importante}

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
44 | Recursos Financieros 1 Recursos Tecnolbgicos
“L_| Recursos Humanos 2| ¥ | Recursos Materiales
‘% | Recursos Tecnolégicos of Recursos Financieros
| Recursos Mateniales 72 Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta: -
-9. ¢ Esta definida la razon de ser (misién} de la CGAJDH? 81 No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? gt No
11.  ¢La razdn de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce vy ios acepta? S No
12. = ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? [ No
13. ¢Conoce la politica de calidad? gi| No
14. iExisten objetivos generaies y por area?, ;Los identifica? Bi— No
POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqgdn la siguiente escala de valor:
0 = NUNCA 1=RARAVEZ 2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de ofros..............c..cooeiiiiieinr e
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exHOS0..........coociiii i of

17. Propongo estrategias de mejora Constantemente. . ...
18.  Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo......... i e e
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta.........c.....coooriiiiic i
20. Especifico clara y explicitamente los obietivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo.......................
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo. ...t
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempeiiar las actividades de mi trabajo actual.............
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerlo SOI0. ......oicreiiiiiiccciiii

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda seqgn la siguiente escala de valor:

Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.............................. v
Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ..o e ee e r et aan e Z
Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. .....................oll ?
v

N

Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. ... ... ..o
Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo..................oooo e .
En la solucion de un problema, decido réapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................

[ S S R 4




32.
33.
34.

Nota:

Nota:

1 = MUY EN DESACUERDO

trabajo de UNa PerSONA..........couei e e et e

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ...............c......... .

El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancara..............ccooooiiiiiciiiiiii i

J
J
=

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segtin la siguiente escala de valor:

2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO
Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ... ...

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador.............................

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
Loz Ta E= g1 (e | =01 (= 3 O

Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ..............cocoeil. -

Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. ...............c.cciiiiiinn

El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe......... ..o

Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una soOIUCION ObVIA. ... ..o i e

bg = G b\) Al

Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi

3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... i
46. Llevar a cabo juntasderutinaal finaldelasemana......................... e e e et 1
47. COMO HIdEr, AEIEGO tARBAS. ... ....uvtiiiiiiiiiie e retee et e e et et bt e e e e e e e e e e e e e e e e ce e e e e e e e e e e e 4
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iINNECESANOS. ... ......ouiiiiiaii it eeaeeaeans 2
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea.......................cooi e 2
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COMO MEJOTaAr..............ooiviiiiiiiiiiii e 2
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de fa organizacion..................c.coi 2
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.....................n >
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOs. ... ... 2
54. Trato de incluir personas amis Planes........c..oovviiii i et e -
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siquiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion................cccoooeivieennne. I
56. Generar bases de negociacién minimas para brindar un servicio de calidad.................c...oco »
57. Ser autoritario en el desarrollo de alternativas para la solucion de cuellosde botella...................c {
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos...............c........cool D
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. -
.60. . Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... PPN £

"~ 61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros................................. )
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ £~
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.............c.coocoveeieiinnn, 5
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade todo.............coooiiiii i P
65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor publico?

nor  aowens Q_\UQ’ e QO On e v -
66. ¢ Se si/e_r\nte satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?
D
67. ;8i estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?
e Ciolbanoesctn o0 Ao o larwec o v SO \G i e \ <—»AGQ
D) —_— i .

Aplicado por: TCS-2011




Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcion gue elija.

Sexo: OF @& M Edad: O de 25 a 30 @ de 31a 40 O més de 41
Hijos: O Si @ No Estado Civil: & Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosde 1afio = @®deiabSafios O masdebafios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor pablico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? (O menos de 6 meses @ mas de 1 afio O mas de 2 afios

3. (Al afo, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1curso @ 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio:
5. ¢ Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacién en el SPC? @Si O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): 121 fos towmas

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar méas de una opcién)

@ Secretaria de Satud O Otra(s) Secretaria(s)
O Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Otros: :

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por i 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio:
Recursos Financieros

Recursos Humanos

Recursos Tecnolégicos

Recursos Materiales

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
Recursos Tecnolbgicos

Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

5

I Rad R VN o)

I

Importante: - Sea realista, sefale la respuesta que considere correcta:

9. ¢ Esta definida la razon de ser {mision) de la CGAJDH? 8 No
10. ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? S No
11.  ¢Larazodn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce v los acepta? St No
12. ¢ Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si Mo

13, ¢Conoce la politica de calidad? St No
14. ¢Existen objetivos generales y por area?, ; Los identifica? Si No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que commesponda segun la siguiente escala de valor:

2=AVECES "3 = CON FRECUENCIA

0 = NUNCA 1= RARA VEZ 4 = SIEMPRE

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentaciBn de Otros..............coveeeiiieeieeiiie e aeanenens 2

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha side exitoso. ... 3

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. . ... 7

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de HempPo........oooi i z

19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta...............coooiiin )

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo...................... Z

21. Tengo la confianza de mejorar miestilo de trabajo.........ooocoi i 5z
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... q
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempeiiar las actividades de mi trabajo actual............. >
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipc en vez de hacerdo solo. ..........coocooimiiivn i 2
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, €l nivel gue comresponda segun la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles............o...ooooveneieis =
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad.................ooiiiiiiii i e e en e v
27. Necesito de *titulos” (Dr., Mtro,, Lic.) para obtener el respeto de miequipo de trabajo. ......................... Pl
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... =
29. Estoy dispuesto(a), cuando ia ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo.............................. . e
30. En la solucidn de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... -




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en ia soluciéon de problemas. ............................ .
33. El Lider, potencia el desempefio de su gente, no de estancarta...............c.cooieiiiiiiciinii
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

<<

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segtin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO = EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis.logros, levar un registro y control de ellos. ...
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facuitar a ios demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
o 3 trabajo de Una PerSONa...... .. . e
=40. Cuando deseo que mi equipo se desempeifie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
Cada INIEGIANTE. ... e e e e ees
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ....................................
42. las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...........cocoiiiiiiii
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe...........cccoooiiiiiiiiiii e
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa at problema, en vez de
identificar solamente una solucién obvia

O S B I Y R

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda seqiin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... i
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de Ja SEME@NEA. ...........c...ooiii i et e \
47. Como lider, delego tar@as. ...........coouiiiiiii e e !
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNecesarios.................ccoviiiiiiiiiiii i Z
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea...................ccooiiiiii i 1
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre cOmMO MEJOrar...... ...t e 2
51.  Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de fa organizacion................c...oii i =z
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador...............c.ccooviiiiiiiii Z
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOSs. ... ... ..o 2
54. Trato de incluir personas @ Mis PIANES.............o.iuiit i e et e 54 -
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion................................... 2
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad....................ccoooiiiiiiiiii jod
57. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la soiucion de cuellos de botella..............c..ocoooeilL. g
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitaros.......................ocoei, N
59. Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. £
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... e AV}
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros.....................c.cceueene. ~N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............. %
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones....................coooieviiiien, ¢
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costade todo..............coeiiiiiiiiiiiiii e 'Y

65. ¢ Para Usted, queé representa ser un servidor publico? _ .
Mo clnes venfThrrsodas Lol c;.—a% v ceenkaavige. s ey ; giedn .1( L ST
N e/ I

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?
Sl

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

VA \l/or"é*\ RO o VP AY0) Ca TR AN

Aplicado por: TCS-2011



Junio de 2011 ’ CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidn gue elija.

Sexo: OF @ M Edad: Ode25a30 = Ode31a40 @ mds de 41
Hijos: © Si O No Estado Civil: @ Casado{a) O Soltero(a)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? @menosde1afic  Odelabafos O masdeb5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por e} SPC en la CGAJDH? @ menosde 6 meses O masde 1 afioc O mas de 2 afios

3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? & 1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4.  Mencione el nombre del Gltimo al que asistio:
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pUblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)

O Secretaria de Salud O Ofra(s) Secretaria(s)
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros: '

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefo: 8.  Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
! | Recursos Financieros Recursos Tecnolégicos
= | Recursos Humanos 5 | Recursos Matenales
4 | Recursos Tecnologicos /| Recursos Financieros
Z -1 Recursos Matenales 2 | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

9.  ;Esta definida la razdn de ser (mision) de la CGAJDH? B Ne
10. ¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? ' No
11.  ¢Larazon de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? ER No
12. ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? 3i No
-13.  ¢Conoce la politica de calidad? ar No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢Los identifica? 8 No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que coresponda seqgun la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1 = RARA VEZ 2= A VECES " 3=CON FRECUENCIA 4= SIEMPRE

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacidn de otros. ............ccoieiiiiiinc e, >

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en lamayoriaha sido exitos0.........coooiiii =

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... ~{

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo.........oiii i e A5

12. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta...............ccoo i 44

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi &rea a mi equipo de trabajo....................... <3

21. Tengo la confianza de mejorarmiestifode frabajo.............coooi i H .
22. Tiendo a planear e futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... B
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. =2,

24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo envez de hacerlo soto. ... -4
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.................oooooecui, W/

26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ...t e =

27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro,, Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. .................oee ~

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al frabajar bajo Presion. ..o ~

29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo...............o . o

30. Enla solucion de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... 1/




/] 32, Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. .................cccceuuene. .
v . El Lider, potencia el desempefio de su gente, no de estancana..............ccoeiiiiiiiiiiiiin i
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

NS

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3 = DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ... ... oo
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

L L= Lo r= Vol [N [ o W oL £ Te] 4T N

0. Cuando deseo que mi equipo se desempeiie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

Loz Lo [ I 1 ST ) = ) (Y RN

41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ..............ccc.o.cooil

42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...

43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe............c.oooi i
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de

identificar solamente una sOIUCION ObVIA. ... ... i e

RS e B AN DA VIN Y

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi ~ 2=Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... 2
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de la Semana......... ..o e e 3
47. Como lider, delego tareas. .............. .. DR 2.
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iINNECESANOS. ..........viitiiiiie e eenn 2
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea................c.oooiiiiii e o
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COMO MEJOTAr. ...ttt i
51. Mantengo mi trabajo en relacién con los fines de la organizacion..................cooiiiiiiii i b
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador................cooiiiiiiiiii /
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtivos. ... ... ... /
54. Trato de inCluir personas @ MiS PIANES. ... ... e e e e e e r e e /
Nota: Al finalizar cada enunciado, lndlque en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestldad y sinceridad en el estableciniiehto de lineas de acCion...........cuueeveeeeeeeieean . I
56. Generar bases de negociacidon minimas para brindar un serviciode calidad.............................. P
57. Ser autoritario en el desarrolio de altemativas para la solucion de cuellos de botella...........................c N
1 98. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos............................. <
" 59. Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tarto internas como externas.............. P
/60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de |as demAs PEMSONES...............c..eeeeeiiiieiiiiieeeeeeeeeeiiaeee e e P
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad Sobre ofros. ...........cveoveeeeerereen.. n
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad. ........... N
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones..........c..c..coooeiiiiinnn. I
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costa de todo............c...cviiiriiiiiiiii e {2
65. ¢ Para Usted qué representa ser un servidor publico? - R / .
s mes  QLowm  See EA i TN e e Jispesicen (L e, Sxea” —En
/}7 Viea~ er \ it \ e G A ON

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

Aplicado por: TCS-2011



@

Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcion que elija.

Sexo: OF WM Edad: 0de25a30 ~ 'Rde3la40 O mds de 41
Hijos: ’Q 5i O No Estado Civil: Q Casado(a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuantos afios lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosde 1afic =~ Ode1abjafios iSKmés de 5 afios

2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor pablico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menos de 6 meses \G( masde 1 afio O maés de 2 afios

3. ¢Al afio, a cuantos cursos de capacitacién asiste? O 1 curso \“QQ cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: _  _>Frccttor temaess
5. ¢ Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de gapacitacién en el SPC? OSi O No
¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones); o g gQLfrcq' ‘ Vn/v’ CLIPATIAK,
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera fa mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)
& Secretaria de Salud & Otra(s) Secretaria(s)
O Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros: :

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
Recursos Tecnolégicos ‘
Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio:
+/ | Recursos Financieros

2 | Recursos Humanos
) Recursos Tecnoldgicos

3 Recursos Materiales

N INS 2 N [+

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

-9, ¢ Esta definida la razén de ser (mision) de la CGAJDH? 51 No
10. ¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? St No
11.  ¢Larazén de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? pr: No
12. . ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? S No
-13.  ¢Conoce la politica de calidad? BT No
14. ;Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? S No
POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que comesponda segln la siguiente escala de valor:
1=RARAVEZ 2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de otroS............coivveeeeeeieeeiiieeeiee e 3
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria hasido exitoso............oo e =
17. Propongo estrategias de mejora constanternente............ =
18.  Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo........ooov o e e )
“19. Tengo un conjunto de principios generales que guian Mi CONAUCTA. .............oooeieiiiiiiiiiii e <f
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi drea a mi equipode trabajo...................... G
21. Tengo la confianza de mejorar miestifo de trabajo. .........oov it 2
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... 2
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. 3
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo envez de hacerlo solo. ..., =2
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun fa siguiente escala de valor:
_
25. Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.........c..cceeeeereennioenn F
26. Obtengo obediencia imponiendo AUIGHAAM. ............umr e oot i
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ... A
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... 7
29. Estoy dispuesto(a), cuando ia ocasidn lo exige, a responder por mi equipo de trabajo....................... . p2n
30. En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... .

~a [T



32.  Ungran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ...................c..o..... . vV
33. El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancarla.................c.iiiiii i . L
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. 7=

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACURO
-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes................. 3
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ...........coiiiii i 3
37. Cuando veo a alguien hacer aigo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales.................. 3
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador............................. ]
=
3
=z
2.
2

39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a ios demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
PO (11 o= (oI [T gt W o1 T - O O PPNt
2¥0. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
o= To b= B 1] CTo [ = = O O U U
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacién positivaalagente. ...............cocoooviiiiin.
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. .............coeiiiiiiiii i,
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe.............c.ooiiiiiiiiiiiiic
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion altemnativa al problema, en vez de
identificar solamente una solUCION ObVIA. ... ...,

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segdn la siguiente escala de valor:

3 = No es nada tipico de mi

1= Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... Z
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 18 SEMANA............ccoei it 2
47. Como lider, delego tareas. ...............oeeiniiiiiiiiiiecce e e Z
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESAMNOS...............vueiiiiiiriieiei e eeiee e ieeeaeees 3
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simuitanea.....................ooioiieiiiiin i 7
50. Discuto abiertamente con mi SUPervisor SObre COMO MEJOTAN. ... .. ......iiuiii ettt et e ee et ae e e eeiaanais 2
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion......................oooviiiiiiii i 7
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador............................ 7
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos............. ... 7
54. Trato de iNCIUIr PErSONAS @ MIS PIANES. ... ... .ttt e et e e et e e e e eneane 2
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion..............cccccccoeeieeeennn... >
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un servicio de calidad....................c..ooiiiiiii i I
57. Ser autoritario en el desarrollo de alternativas para la solucién de cuellos de botella.................c.coooviiiiiinl. r
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos...................ccoooeiieen. 4o
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. Vz
60. . Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... e et ed et e ettt taerataeteaateaarnaaeiana P,
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros..............c...cooceeeunee... N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ Vi
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones....................cooeeeeinnne.n. 7
64. Luchar por los intereses de la organizacién, ganaracostade todo..............c.ooooiiii e 4

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor publico?
L A4 /ﬁx_ Canyd QU Sedds A £ D0 f/,/am/x foo L0 Ooton) x 2 JEX 82T

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector saiud?
L4

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?
/ﬂ/dom bl (ol VROFES i éwucx/// =i SN ¥V, Lort clral ___go €700l Y
,QPJ&A; 2TE @ TR0 d ’ '
4/
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién que elijia.

Sexo: OF. oM Edad: 0de25a30 de 31a 40 O mds de 41
Hijos: 94 O No Estado Civil: OrTCasado(a} O Soltero(a)
1. ¢Cuantos afos lleva trabajando en el gobiemno federal? Omenosdelafic =~ Odelab5afios .OMasdes afos

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento .
como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menosde 6 meses O masdeafic  ©O'mas de 2 afios

3. ¢Alaio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 cyrso O 2 cursos Ormasde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Ultimo al que asistio: __ e o Y= WA O (e \/ TN Q//wx'«r" '
5. iHa tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacztac;on en el SPC? { OSi No

o

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones).

8. Los ptirsos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Otros: W«

i

Nota: Enumere (del 1 at4) la importancia de lgs siguientes recursos en una organizacion: {(empezando por el 1 como &l més importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempeiio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
“4, | Recursos Financieros Z<_| Recursos Tecnolbgicos

=7

] Recursos Humanos =4 | Recursos Materiales

~— | Recursos Tecnoldgicos <% | Recursos Financieros
Recursos Materiales | | Recursos Humanos

X

importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta: el
- 9. ¢Estéa definida la razdn de ser (misién) de la CGAJDH? i ] Ne
10. ¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (visién) la CGAJDH? s | . No
11.  ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? S No
12. ¢ Los valores estan definidos, afineados, publicados, entendidos y aceptados? Sl No
-13.  ¢Conoce la politica de calidad? i = No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ;Los identifica? Si—1 No
POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqiin la siguiente escala de valor:
0 = NUNCA 1 =RARA VEZ 2=AVECES 3 =CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de ofros..........ccooeeeviiiiieeieriieeviiveer e 2
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exioS0........c.cvvviviiiii e v
17. Propongo estrategias de mejora constantemente...........oooveiii i s
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo.......oooi i =
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian mi CONAUCA. ........ccrviiiiriniini e =
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo...................... vy
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilfo de trabajo...........oooi it e A o T
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecndo ......................... T
23. Siento gue tengo un entrenamiento adecuado para desempenar las actividades de mi trabajo actual............. s
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero solo. ........coociiiiiiiinicii i 5=y
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:
25. Al trabajar bajo presion requiero de [a capacidad para organizar y controlar los detalles.............................. a
26. Obtengo obediencia imponiendo autordad............iviiireriiit e e et F’:
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipo de trabajo. ...........cooeeiiciinnl -
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... ..o N
29. Estoy dispuesto{a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo.............occoem e . N
30. Enia solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... o




32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ............................ .

\J
33. El Lider, potencia el desempeifio de su gente, no de estancara................c.c..ecoiiiiiiiii e . I—
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. =

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO = EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
-35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ..o
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
+.._ ..».. trabajo de unapersona............ PPN
240, Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

N
2
e
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>
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SN
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41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ....................................
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. .........c.ccoviiiiiiiiiii e,
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe................ooooiiiiiiiii
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solUCION ObVIA. .......... .. i e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...............c........... 1
46. Llevar acabo juntas de rutina al final de fa semana............c..oooiiiii e DN
47. Como lider, delego tareas. . ... ..o e 2
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iINNECESAMOS..........co.vinitiiieiie e ieieeeee e iveanans |
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea...................coccoiieiciii e ]
50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTAN. ... ... ..ottt e ]
)
i
Z
!

51. Mantengo mi trabajo en relacién con los fines de la organizacion.....................coii i
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y maniputador................cooooiii e
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS. ..........c.oiiiiiii e
54. Trato de inClUir personas @ MIS PIANES......... .. it e e ettt e e e e et e e e e e e e eeeanans

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

P = actitud positiva N = actifud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion...............c..ccovveeiiieeeniii. —~+
56. Generar bases de negociacién minimas para brindar un serviciode calidad..................cccoooeiiiiiini s
57. Ser autoritario en el desarrollo de altermnativas para la solucion de cuellos de botella...................c.oooviviiinennl. £
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos......................ccoi Al
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto intemas como externas.............. 4
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... e ettt aeeaas £
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros........................c.ocoee. N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............. -1
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones...................c..cocoiinie. —
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costade todo..............ooooiiiiiii e AN

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor pablico?

=] ~ PN = e e~ P 3 o~ N IR A R TN S~ i 7
CAerty DR O CALINYAI Y A A CIUDALDASNEAR

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

=1

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

CAe=ACAY AL 3 CndAL AR A BETIAT D
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Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidén gue elija.

Sexo: OF A M Edad: }E/da 25030 , Ode3la40 O mds de 41
Hijos: O Si )zf No Estado Civil: O Casadofa) )@’/Solfer-o(d)
1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en e] gobierno federal? O menos de 1 afio detabafios O masdebafios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento iy
como servidor publico de carrera, por €l SPC en la CGAJDH? O menosde 6 meses Omasde 1afic O mas de 2 afios

3. ¢Al afo, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos % masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistid; _Iieo @ r it ce,  _JuEZ D Cm
5. ;Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. lLos cursos a los que ha asistido como servidor publico de carrera la mayor parte han sido en: {puede marcar més de una opcion)

cretaria de Salud O Oftra(s) Secretaria(s)
niversidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion L.aboral
O Iniciativa Privada O Ofros: :

Nota: Enumere (del 1 al 4) {a importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {empezando por el 1 como el mas importante}

Recurso que LIMITA O RETRASA ¢l buen desempefio:
Recursos Tecnolégicos

Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio:
ZZ_ | Recursos Financieros
1 Recursos Humanos
%, | Recursos Tecnologicos
Al | Recursos Materiales K

e [

Importante: _Sea realista,_sefiale la respuesta que considere correcta:

- 9. ¢ Esta definida la razén de ser (misién) de la CGAJDH? B No
10. ¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? B No
11.  ¢Larazon de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce vy los acepta? S MNo
12. ¢los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? S No

.13, ;Conoce la politica de calidad? 8 No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ l.os identifica? = No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

"3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

0 = NUNCA 1= RARAVEZ 2= AVECES

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de OtroS.............vvvieeieiiiiiereerteer e e

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exifoso.........ooovivi i =}

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ..., =

18.  Utilizo eficazmente métodos de mangjo de Hempo. ..o, =

19. Tengo un conjunto de principios generales que gufan miconducta...............cooiivic i <

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... e

21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo. ... ...ccceeve it i
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... 7 F
23.  Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefar las actividades de mi trabajo actual............. =

24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacero solo. ......cooveeiiiii i P
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles............ccoceeeeeeieenonns N
28. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... ...t e e [

27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de miequipo de trabajo. ... =

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. ... ..ot B ——

29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasién lo exige, a responder por mi equipo de trabajo................... . ~
30. En la solucidn de un problema, decido rapidamente qué hacery descarto las individualidades....................... [V

”a L . PLIGVIN



32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ... .
33. EllLider, potencia el desempefio de sugente, nodeestancara. ............coooiiiiiii e
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

W\<ﬂ

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ... ..o e
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

trabajo de una persona............ et tmeeseinetasatnsasearareasoeanaeeneroanaaaenea i anatuentavaan e raeanen et annnananen

Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las compeiencias laborales de

Loz Lo b B gl (=T = 4] C S OO PRSI

41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...

42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ...

43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe.............ooiiiiiii e

44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de

identificar solamente UNa SOIICION OBVIA..........oiiiniiiie e e e

MRS N

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valar:

1 = Es algo muy tipico de mi 2= Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos......................... =
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 1a SEMENA..............coeiiiiiiiieeieiiee e e e cese et eae e =
47. Comolider, delegotareas.............ooooiiviinccii i e et aenaeatrnaieinaeeeae. -=_
48, Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECESANOS..........viviiiiviviie e e eanes =
49. Con frecuencia trato de hacermas de dos cosas de formasimultanea. ... 1
50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTar. ........c..iiiiiiiiiii e e e
51. Mantengo mi trabajo en relacién con {os fines de la organizacion.................o i i 1
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador........................cccooeen. T T
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos. ... ... ..o 1
54.  Trato de iNCIUIE PEISONAS @ NS PIAIES. .. it et et et e et e et s x s eraran e s it asrnar e e rasraanansanaseannsan 1
Nota: Al finalizar cada enunciado, lndlque en el recuadro, ei nivet que corresponda sequn fa siquiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestsdad y sinceridad en el establecimientode lineas de accidn.......................... I
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad...............coviriiii e &
57. Ser autoritaric en el desarrollo de altemativas para la solucidbn de cuellos de botella...........co.oov g
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos..................cc ~
58. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. [
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de 1as demas PersoNas.........cccooiiiiiiiiiirin i ee e =
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre OtrOS...........eceeeeereeeeeeennen. ol
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ =
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucidon de problemas y toma de decisiones.............ccovvvicveeiiveeninne =
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costa de todo........oovri i L2

65. s Para Usted, qué representa ser un servidor pablico?

i . (
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66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?
Tty \1 i o ¢ P At == Sy e e oHee y«?@(fcf\.@xg_g

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

P i ‘.
PAas COIBCS
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Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcién gue elija,

Sexo: OF @ M Edad: Ode25a30 = ®de3la40 O mds de 41
Hijos: O Si @ No Estado Civil: Q Casado(a) @ Soltero(d)
1. ¢ Cuéantos afios lieva trabajando en el gobierno federai? Omenosde 1afic  Odelabafios @ masdeb5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor pablico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menosde 6 meses O masde 1afic O mas de 2 afios

3. ¢Al afo, a cuantos cursos de capacitacion asiste? ' O 1 curso O 2 cursos @ masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio:
5. ¢ Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No

¢ Por qué?(Mencione por fo menos 2 razones):

8. Los cursos a los que ha asistido como servidor plblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar méas de una opcion)

® Secretaria de Salud O Oftra(s) Secretaria(s)
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacién Laboral
O Iniciativa Privada O Otros:

Nota: Enumere (de! 1 al 4} la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {(empezando por el 1 como &l mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
2 Recursos Financieros 4 | Recursos Tecnologicos
Recursos Humanos 3 | Recursos Materiales
4} | Recursos Tecnolégicos *2 | Recursos Financieros
S | Recursos Materiales 1 | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

- 9. ¢Estadefinida la razon de ser (mision) de la CGAJDH? =L No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? b= No
11.  ¢Larazon de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? ® No
12. . ¢Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? A No

-13.  ¢Conoce la politica de calidad? ) No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? IR No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.
Nota: Al finalizar cada enurniciado, indigue en el recuédro, el nivel que corresponda sequn la siquiente escala de valor:
1= RARA VEZ 2= AVECES 3=CON FRECENC!A 4 = SIEMPRE

15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacién de olros........c..oociviiivrieiiiirieerreeenreeneanns ‘

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exios0. ... 5

17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... e Ly

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de temPo. ... ... o)

19. Tengo un conjunto de principios generales que guianmiconducta. ... 3

20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... £

21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo..........ocooirii i -
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... 3 =
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. 3

24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vezde hacerdo solo. ..o )

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segln la siguiente escaia de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar 105 detalles. .......ooeevvveveciniennenn: .
26. Obtengo cbediencia imponiendo autoridad. ... ... ... e
27. Necesito de “titulos™ (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. .............................
28. Tiendo aser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ........o.ovviii s
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equnpo detrabajo.......c.ooevviiiiiii .
30. En la solucion de un problema, decido rapidamente queé hacer y descarto las individualidades.......................

A L o e T T L e e

N < HH <



32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. .............cc............. : \V
33. El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancara.................cccviiiiiiii e . _\/
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. —

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE A
: Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ...........coiiiiiiiiiiii i
Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida-de tiempo ser el mediador.............................
En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demés, enfatizo el impacto importante que tendra el
trabajo A€ UNG PEISONA. ... .. ou ittt et e e et et e ettt et e et e e et e e ee e en e e e ee et er e a e e aans
Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
Loz To b= (0] ST | = 1 (= TN PP
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............cco.oiilL
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. .............coiiiiiiiiiiiein e,
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe.............ooiiiiiiiiiiii i,
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero méas de una solucién altemativa al problema, en vez de
identificar solamente una solucion obvia............ et e e e et e e e e et et et e s

Gu[=y O | G R0

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... 2
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de la SEMana.............oooiiiii e 3
47. Como lider, delego tare@s. ............ovieeerieiiiiiiiiieee et e, 2
,48.  Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iNNECESANios. ................ooeieiiiii it 2
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea....................oo i Z
50. Discuto abiertamente con mi SUPErVIiSOr SObre COMO MEJOTAT. .. ... .. ottt e e e e e e e et ea e eeeanas )
51.  Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion...................oooiiiiiiii e 1
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador....................coiii 1
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtivos. .............ooiiiii i e 1
54. Trato de incluir personas @ MiS PLANES. ... ... oottt e et e e e et i
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segun la siguiente escala de valor:
55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de fineas de accidn..................c...o.ooeeenne.. °
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un serviciode calidad...................c..cooiiiniiii r
§7. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para ia solucién de cuellosde botella........................................... N
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos.................cocooiiieieenne, ~
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas............... v
60. . Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de |as demas PErSONAS...........couviveiiiiiiiieniiii e e e e aeneenas |4
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre OtroS..........ovevvveeeereeennn N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............ r
63. Utilizar el poder como elemento vital para fa solucion de problemas y toma de deciSiones. .............ccoevvvrevveeevinnnnnns N
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costade todo..............oooiiiii ~J

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un Pservidor publico?
R ’uvu i WW é,»vd\d(;*{ (O S aq‘\(i fv(,tl)( u Liw Cl\( d‘cbeu i b- -u&a\/ (3121 )C"/~i(((; ((c
utdidled va W s0Cieded LS cdeciy e Deurdibinr a nbas peroaun .

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salt\d'?
- ?IWL+C _>(T{ 197 (f(ho A\ desemgrpoy Do (Bl é.‘n.h JDV VU bl (C <L l’-3 "(""L“(M’ S
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67. ; Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?
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9.  ¢Esta definida la razdn de ser (mision) de la CGAJDH? Si o
10. ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir {vision) la CGAJDH? Si NG
11.  ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? Si M6
12. ;Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si No
.13. ¢Conoce la politica de calidad? A No
14. ;Existen objetivos generales y por area?, ; L.os identifica? _ar No

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara |la gpcion gue eiija.

Sexo: OF & M Edad: 0de25a30 = @de31a40 O mds de 41
Hijos: O Si @ No Estado Civil: O Casado(a) @ Soltero(d)
1. ¢Cuantos afos lleva trabajando en el gobierno federal? ~ Omenosdelafc =~ Odela5afios @ masde S5 afios

2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAIDH? O menosde 6 meses ® masde 1afic O mas de 2 afios

3. ¢Alao, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos & masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistié: ?‘ oG aceCeen W € evelingins tiee-
5. ;Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de capacatac:on en el SPC? J@Si O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones): Pav S ANV S covmea o> gves el

~ que Seor o) we o les e de rderes o A T =
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor publlco de carrera ia mayor parte han s;do en: (puede marcar mas de una opcion)

O Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
@ Universidades Piblicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguienies recursos en una organizacion: {empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio:
7 | Recursos Financieros
Recursos Humanos
4 | Recursos Tecnologicos
| "2, | Recursos Materiales

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Recursos Tecnologicos

Recursos Materiales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

L N 0

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segiin la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARAVEZ 2=AVECES 3 =CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacidn de ofroS..........ooovirereeveeieerereeeeieiriereennes £/
16. Tengo un estilo de trabajo definide que en la mayoria ha sido exitoso. ... =2
17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... ... e 3

18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de tiempPo. ... e prd
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta...........coo i v
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generaies y de mi area a mi equipo de trabajo....................... 3
21. Tengo la confianza de mejorar mi estilo de trabajo. ..o 3} o
3
3

22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempehar las actividades de mi trabajo actual.............
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipoenvezde hacerio solo. ...

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en &l recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

25. Al frabajar bajo presién requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.................cocceen
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... ..o i et
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ......................
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ...
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion o exige, a responder por mi equipo de trabajo................................ .
30. Enla solucion de un problema decndo rap:damente que hacer ¥ descarto las individualidades.......................

[N PO S S




< 41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...

- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

“40. Cuando deseo que mi equipo se desempeiie bien, diagnostico, evaluo ¥ expreso las competencias laborales de

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de acCion.................cc.ccocevereeee. ¥’
56. Generar bases de negociacidn minimas para brindar tun serviciodecalidad.............c...cooiii >
§7. Ser autoritario en el desarrolio de alternativas para la solucién de cueillos de botella............co.ooocovei e, AJ
58.  Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos.................... A
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en Ias juntas de trabajo tanto internas como externas.............. 5
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... OISR >
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre ofros............c.oooiin, A
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ AS
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.............cocoeeevvecineeiicn. e
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo...........oo i e -

32.  Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ...................ceee, :
33. ElLider, potencia el desempefio de sugente, node estancaria...................ii i e e
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

N

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqgun la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2 = ENDESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de 8H0s. ......ooivveiiii i e e
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
.> trabajo de una persona............ et h et teeraeeeaAeaeeamaeeseeesnittueieeetueseneaentaraenetaneataetoeattneneneeneananeets

o= Ts I 41 (ST o 01 PPN

42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespefo. ...

43. El éxito depende solo del trabajo duro ylacapacidad del Jefe..........oo

44, Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una SOIUCION ObVIA. ... ..o e e e

v NN(AJ W ().) AN

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda seqin ia siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Eg algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... 2

46. Lievaracabojuntasde rutina al final de l@a SEmMana..........oooriiirii i et b
47. Como lider, delego tareas. ... ... e e e e e aens i
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNBCeSANioS........ ..ot .
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea. ..., 2
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COMO MEJOTAr. . ..ot e et aa e j

A

Z

3

51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion. ...
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador....................ccoi
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS. . ... e
54. Trato de inClUir personas @ MiS PIANES.......... ot e e et e e es eaa e st ea e ee s eaae s arrenaenaes

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

P = actitud positiva N = actitud negativa |

65. s Para Usted, qué representa ser un servidor publico?
/& co oo oY Seypui o A ones '/c oé/d
- J

£

N Véb/-ja gé;(é / ﬂ{/

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?
\

67. ; Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

Ch A p h 8 e 358 X &US X oaS ‘L" e S, %
A\ Ser N Sy Un_e\emendo  e3Cenca! an 2/ bitneder o~ () e Scra)
S Y N# cecho o{'imﬁ ‘L{&!’/ﬁ,ﬂ"/ﬁ& Seo C\ObOA Ckﬁ (270 ARG 017 St . 4 .'A k‘-f'@"
") AL nala g Y Ao Coery Aoy Cos RreaCe O AN ‘r‘!' i &iOn _p
®.3 Y. n,vo, Ao g 1 3 LA - A SE?/ i3 Oé 7 L0 EAC L2 s -
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Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidn que elija.

O de 31c40 O mds de 41

O Soltero(d)

® de 25 a 30
® Casado(a)

® M
& No

Edad:
Estado Civil:

OF
O Si

Sexo:
Hijos:

1. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el gobierno federal? ® menos de 1 afic Ode 1abafios O masdeb5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor ptiblico de carrera, por el SPC en la CGAIDH? @ menosde 8 meses O masde 1afio O mas de 2 afios

3. ¢Al afio, a cuantos curses de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos & masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gitimo al que asistio: __Clsln de Conbersnsies  do Betueli®oin Sy ridi S
5. ¢Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)
O Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
@ Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Oftros: :

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {empezando por el 1 como el més importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
2 | Recursos Financieros 2, | Recursos Tecnolbgicos
1 Recursos Humanos & | Recursos Materiales
Recursos Tecnologicos 1 | Recursos Financieros
4 | Recursos Materiales " | Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefiale ia respuesta que considere correcta:

- 9. ;Esta definida la razdn de ser (mision) de la CGAJDH? Pt No
10.  ;Es claro el rumbo hacia donde se quiere dingir {vision) la CGAJDH? S8 No
11.  ¢larazdn de ser y el rumbo de fa CGAJDH, los conoce y los acepta? - No
12. . ilos valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? 6L No

-13.  ;Conoce a politica de calidad? i No
14. ;Existen objetivos generales y por area?, ¢Los identifica? - No

POR FAVOR, EVALUE Su CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segin {a siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1= RARA VEZ 2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacitn de OlroS........ooovvvvieeeeereeciveieeeee e e e
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exitoso..........ovvi i &f
17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ..o 2
18. Utilizo eficazmente méfodos de manejo de empo. ... e >
19. Tengo un conjunto de principios generales que guianmiconducta...............oii ¢
20. Especifico clara y explicitamertte los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... &/
21. Tengo laconfianza de mejorar mi estilo de trabajo.........cc.oovii i < 1.
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... & C
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefar las actividades de mi trabajo actual............. </
24. Prefiero trabajar con ofros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerto solo. ..........oooeiiiin &
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue comesponda seqln ia siguiente escala de valor:
25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.............c...cc.ciel Lo
26. Obtengo obediencia imponiendo autondad... ... e et a e e R
27. Necesito de “titulos™ (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipode trabajo. ... =
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. .......cooev i —
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion io exige, a responder por mi equipode trabajo...............ool . \/
30. Enlasolucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... =




32. Ungran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. ................c.ceeee. :
33. ElLider, potencia el desempefio de su gente, node estancarla. ...
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

Tl

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes................. (¥
36. Evaluar mis.logros, llevar un registro y control de ellos. ..., </

37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccién, evito hacer acusaciones personales.................. vl

38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador............................. 4

39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

o trabajo de UN@ PEFSONA.... ... e e e cnaa s S

-“40. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de 3
Z/
4
=

>

(o= Ta b= 1] C=To | =11 (PRI
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............coolL
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mi respeto. .........ccoociiiiiiiiiiin
43. El éxito depende soio del trabajo duro y la capacidad del Jefe...........coiiiiiiiiiiiiiiii e,
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de

identificar solamente una solUCION ObVia.......... ... e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqln la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi

45, Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos.......................... DA
46. Llevara cabo juntas de rutina al final de 12 SEMANA..............coooiit i e S
47.  Como lider, delego tarEas. .........o.uuu it e -
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECESAaNos. .................cooiiiiiiiiiniiini i, e Y
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea...................... >
50. Discuto abiertamente con mi supervisor SObre COMO MEJOTAN. ... .. ... ..ottt D
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion. ... 1
52. Empieo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.................c....cooo A
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS. .. .. ... e “
54. Trato de inCluir personas @ Mis PIANES...........ciuiiiii e et e e e it e e s e 1

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda sequn la siguiente escala de valor:

P= actltud positiva N = actitud negativa

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion................ccoeeveeeeeiiiiiiiin. P
56. Generar bases de negociacidn minimas para brindar un servicio de calidad.................c.cooiii i, >
57. Ser autoritario en el desarrollo de alternativas para la solucion de cuellos de botelia.........................o il N
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el finde evitarlos........................................ N
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. v
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas. ............cooviiiiiiiii i -
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SOBre OtroS...........vovveveeeereeeere, N
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............. N
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones.............cc.ccoevivinnniennin, N
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo............coooviiiiiiiiiiii i s

65. ¢ Para Usted qué representa ser un servidor publico? \ X .
oo Por MY SRNRNG. G A et ved GG de M e @ Eee, e Fes () N
0 ]

66. <,Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?
S

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué ha ia? +
To) Jek Me ovfaie. ANOST o rocedin R kS minas S Mugs U\ < f C%\O
Ao Wetrr ANGe e Ricule M S hecién “QT N RN ‘oS SV
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Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidn gue elija.

Sexo: QF & M Edad: O de 25 a 30 Bde31a40 O mds de 41
Hijos: Q si '© No Estado Civil: I Casado{a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuantos afos lleva trabajando en el gobierno federal? ©Omenosde 1afio ~ Odelab5afios O masdeb5 afios

2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, porel SPC en la CGAJDH? O menos de 6 meses Omasde 1afio O mas de 2 afios

3. ¢ Al aho, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistié: ¢ -~~~ i n _
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capac;tacnon en ei SPC‘? @Si O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

G) Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
O Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laborai
(‘;’:Jmcnatlva Privada O Oftros:

Nota: Enumere (del 1 &l 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: {empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
¢ - | Recursos Financieros - Recursos Tecnologicos
{ Recursos Humanos U1 | Recursos Materiales
= Recursos Tecnolbgicos i | Recursos Financieros

i+ | Recursos Materiales = | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefale ia respuesta que considere correcta:

9. ¢ Esta definida la razén de ser {mision) de la CGAJDH? SSi No
10.  ¢Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (visién) ta CGAJDH? TSI No
11, ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce v los acepta? = No
12. ¢lLos valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? ASi No

-13. ¢ Conoce la politica de calidad? 78 No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ; Los identifica? ~':>~Si No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segln la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARAVEZ 2=AVECES 3 =CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15. Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de ofros.................ccooi vt iee e !

16. Tengo un estilo de trabajo definido que enfa mayoria ha sido exitosO.........ooovvi i
17. Propongo estrategias de mejoraconstantemente. ... ... e
18.  Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo.......... i
19. Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta. ... e :
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi érea a miequipode trabajo....................... 2

21. Tengo laconfianza de mejorarmiestilo de trabajo.......c.cooiei i e s
22. Tiendo a pianear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... ;
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual.............
24, Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerio solo. ...

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que commesponda segin la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presi6n requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles..................ccooveeen
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. . ... ... e e i
27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ................c. s
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ... e
29. Estoy dispuesto{a), cuando la ocasion lo exige, a responder por mi equipo de trabajo..................oooo .
30. En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades.......................




32.
33.
34.

Nota:

- 35.
36.
37.
38.
39.

VL ands

T

41.
42.
43.
44.

Nota:

1 = MUY EN DESACUERDO

Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. ............................ -

El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancarla.................c.ooooiiiii i

Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE A
Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ......... oo

Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................

Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo serel mediador.............................

En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
trabajo de UNA PEISONA. ... ...eeie e et e et e e e e st ettt st et e e e e ea e e et s et anaans

Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
Loz (o b 1) o [ = 1) (= PP

Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positvaalagente. ...l

Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ............c.coiiiiiiiiiiiece i

El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..........c.o.coi i

Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero méas-de una solucién aiternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solUCION ObVIA.......... ..o

Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda seglin la siguiente escala de vaior:

45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.

Nota:

55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
Llevar a cabo juntas de rutina al final de [a SeMana.................c..cccoiiiiiiiiiiie e
Como lider, delego tar@as. .. ........oiieiiiiii et e
Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios iINNECESAMOS. ............vcuviueiiiiiiri e e e
Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea...........................
Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOTAN.............vouiiuiiit i
Mantengo mi trabajo en retacion con los fines de la organizacion...............c....ooiiiiiiii i
Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.................coi
Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos. ....... ..o
Trato de inCluir PersoNas @ MIS PlANES.............i i e e e e et et e e e e

Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun ia siquiente escala de valor:

Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accion....................coeviiennnnn.
Generar bases de negociacion minimas para brindar un servicio de calidad.............cc.ocooiiiiiinii i
Ser autoritano en el desarrollo de altemativas para la solucién de cuellos de botella..........................oi

Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarios....................cc.coiviiiinn .

Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto intemas como externas..............
Creer en el crecimiento y la autorrealizacién de las demas personas........... ORI
Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros................c.coccocveinnee.
Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............
Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones................cccoovvvenninennnn.
Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo................o.oooiiiiiiii i

65. ; Para Usted, qué representa ser un servidor publico?

Y

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

Aplicado por; TCS-2011
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara Ja opcion que elija.

Sexo: OF ¥ M Edad: Ode 25a 30 Ode 31a 40 & mds de 41
Hijos: & Si O No Estado Civil: @.Casade(a) O Soltero{a)
1. ¢Cuéantos anos lleva trabajando en el gobiemo federal? Omenosde tafo ~ Ode1abanos @ mas de 5 afios
2. ¢ Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? O menosde 6 meses O masde 1afic & mas de 2 afios
3. Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1curso O 2 cursos & masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del ultimo al que asistié:
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar as 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi &f No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones):
6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pablico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcién)

& Secretaria de Salud O Otra(s) Secretarials)
& Universidades Pablicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Ofros: :

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguienies recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempeiio:
2. | Recursos Financieros \% | Recursos Tecnolégicos
\ | Recursos Humanos 2.1 Recursos Materiales
S\ | Recursos Tecnologicos \ | Recursos Financieros
2 | Recursos Materales 3 | Recursos Humanos
Importante: _Sea realista, sefale la respuesta que considere correcta:

- 9. ¢ Esta definida la razon de ser (mision) de la CGAJDH? =4 No
10. ¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (visién) la CGAJDH? 4 No
11.  ¢Larazén de ser y el rumbo de la CGAJDH, ios conoce y los acepta? No
12. . ¢ Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? 4 No

.13. ¢ Conoce la politica de calidad? 74 No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ; Los identifica? [T No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda seqdn la siguiente escala de valor:

1= RARA VEZ 2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE

15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de ofros.............ocoooiiiiinn v

16. Tengo un estilo de trabajo definido que en ta mayoria ha sido exitoso...............coci e =

17. Propongo estrategias de mejora constantemente. ... e q
18.  Utilizo eficazmente métodos de manejo de iempo................ s -

19. Tengo un conjunto de principios generales que guian mi CONQUCEA. ... ")/
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabajo....................... &

21. Tengo la confianza de mejorarmiestilode trabajo..........c.ccoo s
22. Tiendo a planear el futurc y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido........................ o
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual........_..... rd
24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo en vez de hacerdo solo. ... b
Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

25. Al trabajar bajo presion requiero de Ia capacidad para organizar y controlar los detalles.............................. N
26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. ... e F
27. Necesito de “fitulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ..................... i
28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo Presion. ......... ..o e =
29. Estoy dispuesto{a), cuando la ocasién lo exige, a responder por mi equipo de trabajo.................... . A
30. Enia solucion de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individualidades....................... w\f .




- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

32. Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. .............c...ccc.oeoui. : —
33. El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancana................cccoiiiiiiiiiiiii i i
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza. =

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segln la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO

36. Evaluar mis logros, llevar un registro y controlde ellos. ... %
_37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales.................. ’
”  38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador............................. RY
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el
fn o ot trabEJO e UNA PErSONA. ... .. ... i e “,
Z240. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de ,
/4 oz To b= W14 (=Te [ =T a1 (=Y U “‘
41. Cuando lidereo ei cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...l !
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ..o N
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe............coooiiiiiii i \
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente UNa sOIUCION ObVIA. ........ ...t e L‘\
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:
10 9, O Qe alo D O Ge Oe ddd D O de
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos...........................
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de 12 SEMANE...........cooiiiiiii e e 2.
47, Como lider, delego tareas...............cooeemiioireiiiiiiieineee e e e et )\
o \ 48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECESANOS. ............civrvriererien it ireesiieaenens )
’ " 49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma SIMUIANEa. .................oooviiiiiiie e AN
50. Discuto abiertamente con mi supervisor Sobre COMO MEJOFAN. ... ... ....o ittt e a e \
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion...............cccoooiiiii i A
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador....................oiiii e 1N
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtiVOS. ... . ... i s A
54. Trato de INCIUIr PersonNas @ mis PlaNES. . ... ... et e e et e A

AN

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, ei nivel que corresponda segn la siguiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de accidn..............c.ccccoeeveiiiiieei, \°
56. Generar bases de negociacién minimas para brindar un servicio de calidad.....................coeviiiiiiic <’
57. Ser autoritario en el desarrollo de alternativas para la solucién de cuellos de botella....................o.ocooooii. &)
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos...............cc..cooccooin . N
59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. N
<
N
o
N
[9)

60. Creer en el crecimiento y ia autorrealizacion de [as demas PersoNaS.............evivuiiiiiiiiiiii e
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre OtroS. ..........cooveeveveeeeeenn..
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad............
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucién de problemas y toma de decisiones.............ccoeeveiviiieniennenn
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganara costade todo.............cooooiiiiiiiiii i

65. ¢ Parg Usted qué representa ser un servndor pubhco'7

Quae Xﬁﬁ 9 Pg,x CAC
Soyeruers
66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

4
67. ¢ Si estuviera en sus magpos mejorar yna e éste sector, qué haria?
Ne VS o0 calo  ac /QA OOCS‘(/\ Qe \p (KT@\SS,)J.C)\ OSIMNI A p . COLL
o - S ' . OO YnenITE>
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidn gue elija.

Sexo: OF &M Edad: W de 25a 30 O de 31a 40 O mds de 41
Hijos: O Si &4 No Estado Civil: ® Casado{a) O Soltero(a)
1. ¢ Cuantos afios lleva trabajando en el gobiermno federal? Omenosde 1afio =~ Odetlabafios Mmasdeb afios
2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento

como servidor publico de carrera, por el SPC en la CGAJDH? @ menosde 6 meses O masde 1afioc O mas de 2 afios
3. (Al afio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Gltimo al que asistio: T)ch NGYH %\umc\noa e fun ? aooven MGran
5. ¢Ha tenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi ﬁNo

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones); Hi\ do o cerdan el oo (i1, ol nepls .

Pvevnprs e poeaod | diple mudm A0 Interdsciae .

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor pubi;?:o de carreta la mayor parte han sido en: (puede marcar méas de una opcion)

O Secretaria de Salud O Otra(s) Secretaria(s)
¥ Universidades Publicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
O Iniciativa Privada O Otros:

Nota: Enumere (del 1 al 4) la importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por &l 1 como el mas imporante)

7. Recurso NECESARIO para el buen desempefio: 8. Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
/ | Recursos Financieros <+ | Recursos Tecnoldgicos
Recursos Humanos 3 | Recursos Matenales
2 | Recursos Tecnolbgicos A | Recursos Financieros
<2 | Recursos Materiales / | Recursos Humanos

Importante: _Sea realista, sefiale la respuesta gue considere correcta:

- 8.

10.
11.
12.
13,
14.

¢ Esta definida la razon de ser {mision} de la CGAJDH? 3 No
¢ Es claro el rumbo hacia donde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? 3 No
¢Larazon de ser y el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? Si NS
¢ Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si NG,
¢ Conoce la politica de calidad? Si el
¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? /Sq’ No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA,

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

1= RARA VEZ 2=AVECES 3 = CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacidn de Olr0S.............oooiviienrcriireraeneeecnnne >
Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido eXitosO.......o.covvrriiiici =
Propongo estrategias de mejoraconstantemente.. ... 3
Utilizo eficazmente métodos de manejo de tIempo. . ... e o)
Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta.................oii e f ~f

Z]

4

D

f,\

Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de trabagjo.......................
Tengo la confianza de mejorarmiestilo de trabajo.. ...
Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido.........................
Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempeiiar las actividades de mi trabajo actual.............
Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo envez de hacerlo solo. ...,

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel gue corresponda segin la siguiente escala de valor:

25.
26.
27.
28.
29.
30.

Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles.......................c.e.
Obtengo obediencia imponiendo autoridad........ ..o e
Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. ...,
Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ...........c.coiiiiiiini i e
Estoy dispuesto(a), cuando la ocasion o exige, a responder por mi equipo de frabajo..................e .
En la solucién de un problema, decido rapidamente qué hacery descarto las individualidades.......................

S S AN RVaNEd A




A

32. Un gran lider, permite que ofras personas decidan qué hacer en la solucion de problemas. .......................... .

33. ElLider, potencia el desempefiocde sugente, nodeestancarla................ccoiiiiiiiiin e
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando eI mando en manos de su gente no se avanza.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3= DE ACUERDO

-35.  Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................

i

i

K N0 fﬂw G
G,f

36. Evaluar mis logros, levar un registro y controf de ellos. ...
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo serel mediador.......................oeoe.
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo el impacto importante que tendra el

s L 1rabD@JO 08 UNB PEISONE. .. .eiriii ettt e
0. Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de

LT To k- B 41 e Lo 1411 T O ORI

-41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...

42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ........ccooivviiiiiniiiiiiiiicin i,

43. El éxito depende solo del trabajo duro yla capacidad del Jefe.......c.oo e

44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente Una SOIUCION ODVIA. ... .. oo et e e e e et et et e e et e ane e

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda seqin la siguiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2= s algo tipico de mi

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segin la siguiente escala de valor:

P = actitud positiva N = actitud negativa ]

55, Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el establecimiento de lineas de action. .......coooeevvveiiiiiinnnn,

56. Generar bases de negociacidon minimas para brindar un serviciodecalidad.......................
. 57. Serautoritario en el desarrolio de altemnativas para la solucién de cuellos de botella......................

¢ “B8.  Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos..................cc..c.con
- \ . 99. Lograr acuerdos y alta orientacién a la productividad en las juntas de trabajo tanto intemas como externas.........
60. . Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de 1as demas PersONaS. ... ... viiorrriiie e eree e
. 61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad SObre oros. .............vcceeveven...
62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicién de reciprocidad.......
63. Utilizar el poder como elemento vital para la solucion de problemas y toma de decisiones..............cco.cooooeie
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganaracostade 1odo. ...

- 85. ¢ Para Usted, que repk'{\ Tnt ser nsemdo?' publico?
{

gt

<=

4 =TOTALMENTE DE ACUERDO

o g | ot

3 = No es nada tipico de mi
45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos.....................
46. Llevara cabo juntas de rutina al final de 18 SEMANA.........c.ueerreeiioi e cer e a e e e e s e e acn st b ne e e eren s
47. Comolider, delego tar@as. ...ttt e
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECceSaN0S. ........occeviiiirviiiii i
48.  Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de formasimultnea..........................a
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre coOmo mejorar..................
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de la organizacion................. i
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.................o.o o
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efectivos. ... . ...
54. Trato de incluir personas a mis Planes......... ..o e

-~?@ppgwp

2Lz 2 U

G ’)nrJf‘)k(JVnﬂ ”}’v Y{)C’LLL \ﬁ Dnmm/\o A5 (b J///’ a/r%o

Yy {Wﬂ\i}z opestvaw  nh ke f)f’m,f)f ne labheeed

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

O\
87. ¢ Si estyviera en sus manos mejorar unga parte de éste sector, qué harig? wL r 71 | ,
__Evdmida 0 DIt Tl Ceanln Loz m(zf (0 A 230 (ex (dm&(‘ il
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Junio de 2011 CONFIDENCIAL

Nota: Sea tan amable de marcar de forma clara la opcidén que eliia.

Sexo: OF M Edad: £ de 25 a 30 O de 31a 40 O més de 41
Hijos: O Si - No Estado Civil: @ Casado{a) O Soltero(a)
1. ¢Cuéantos afios lieva trabajando en el gobierno federal? @menosdetaiio ~ Odelab5afios O masdeb5 afios

2. ¢Hace cuanto tiempo obtuvo su nombramiento
como servidor publico de carrera, por el SPC enla CGAJDH? (O menosde6meses Omasde1afic O mas de 2 afios

3. ¢Alaiio, a cuantos cursos de capacitacion asiste? O 1 curso O 2 cursos O masde 2 cursos
4. Mencione el nombre del Ultimo al que asistio:
5. ¢Hatenido problemas para acreditar las 40 horas de capacitacion en el SPC? OSi O No

¢ Por qué?(Mencione por lo menos 2 razones).

6. Los cursos a los que ha asistido como servidor piblico de carrera la mayor parte han sido en: (puede marcar mas de una opcion)

O Secretaria de Salud O Oftra(s) Secretaria(s)
O Universidades Pdblicas y Privadas O Agencias de Capacitacion Laboral
@ Iniciativa Privada O Oftros: ‘

Nota: Enumere (del 1 al 4)_ia importancia de los siguientes recursos en una organizacion: (empezando por el 1 como el mas importanie)

Recurso NECESARIO para el buen desempefio:
Recursos Financieros

Recursos Humanos

Recursos Tecnologicos

Recursos Materiales

Recurso que LIMITA O RETRASA el buen desempefio:
Recursos Tecnoldgicos

Recursos Maleriales

Recursos Financieros

Recursos Humanos

eI~

I L {0

importante: _Sea realista, sefiale la respuesta que considere correcta:

-9.  ¢Estadefinida la razén de ser {mision) de la CGAJDH? Si 2K
10.  ¢Es claro el rumbo hacia dénde se quiere dirigir (vision) la CGAJDH? Si 287
11. ¢Larazdn de sery el rumbo de la CGAJDH, los conoce y los acepta? St e
12.  ;Los valores estan definidos, alineados, publicados, entendidos y aceptados? Si o

13, ;Conoce la politica de calidad? | No
14. ¢ Existen objetivos generales y por area?, ¢ Los identifica? 2 No

POR FAVOR, EVALUE SU CONDUCTA TAL Y COMO ES,
NO COMO A USTED LE GUSTARIA QUE FUERA.

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siguiente escala de valor:

0 = NUNCA 1=RARAVEZ 2 = A VECES 3=CON FRECUENCIA 4 = SIEMPRE
15.  Con el fin de mejorar estoy dispuesto a recibir retroalimentacion de otros. ..........oovevveeiie e,
16. Tengo un estilo de trabajo definido que en la mayoria ha sido exitoso.............co £

17. Propongo estrategias de mejora constantemente. ..o e
18. Utilizo eficazmente métodos de manejo de Hempo.......ooi i
19.  Tengo un conjunto de principios generales que guian miconducta................oc.oooiiive
20. Especifico clara y explicitamente los objetivos generales y de mi area a mi equipo de frabajo......................

21. Tengo ia confianza de mejorarmiestifo de trabajo. ... ‘ .o
22. Tiendo a planear el futuro y a generar los pasos para cumplir las metas que he establecido......................... BT
23. Siento que tengo un entrenamiento adecuado para desempefiar las actividades de mi trabajo actual............. |

24. Prefiero trabajar con otros en un esfuerzo de equipo envez de hacerio solo. ... —Z,

Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siquiente escala de valor:

| V = verdadero | | F=falso ]

25. Al trabajar bajo presion requiero de la capacidad para organizar y controlar los detalles..........o.oooocoinnnnil v

26. Obtengo obediencia imponiendo autoridad. .. ...c.cooiiiiir e e ~

27. Necesito de “titulos” (Dr., Mtro., Lic.) para obtener el respeto de mi equipo de trabajo. .............. v e——— v
i/"
(4

28. Tiendo a ser egoista e inseguro al trabajar bajo presion. ...
29. Estoy dispuesto(a), cuando la ocasién lo exige, a responder por mi equipo de trabajo. ... .
30. Enlasolucion de un problema, decido rapidamente qué hacer y descarto las individuatidades.......................




32.  Un gran lider, permite que otras personas decidan qué hacer en la solucién de problemas. ............................ -
33. El Lider, potencia el desempefio de su gente, node estancaria.....................coovviiiiiiiiiiieiie e .
34. Un buen jefe, es aquel que no delega, porque sabe que dejando el mando en manos de su gente no se avanza.

NUN

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segtin la siguiente escala de valor:

1 = MUY EN DESACUERDO 2= EN DESACUERDO 3 = DE ACUERDO 4 = TOTALMENTE DE ACUERDO
- 35. Cuando un empleado necesita ser motivado, se le deben asignar tareas interesantes y desafiantes.................
36. Evaluar mis logros, llevar un registro y control de ellos. ...........oooiiiiiiiiiiiiii e
37. Cuando veo a alguien hacer algo que requiere una correccion, evito hacer acusaciones personales..................
38. Cuando dos personas estan en conflicto, considero una pérdida de tiempo ser el mediador.............................
39. En situaciones donde tengo la oportunidad de facultar a los demas, enfatizo e! impacto importante que tendra el
sie et 1rADAJO @ UNA PEISONA. ... ... ittt et e et e
240, Cuando deseo que mi equipo se desempefie bien, diagnostico, evaluo y expreso las competencias laborales de
(or=To = N1 a1 (= To | =T o1 (= 3 N
41. Cuando lidereo el cambio, frecuentemente doy retroalimentacion positivaalagente. ...............ccc..ooooiinl.
42. Las personas que parecen inseguras sobre las cosas pierden mirespeto. ............oociiiiiiii i,
43. El éxito depende solo del trabajo duro y la capacidad del Jefe..............oooviiiiiii i
44. Cuando abordo un problema tipico de rutina, genero mas de una solucién alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una SOlUCION ODVIA. ... .. .o e e

N W=tV [N NI

Nota: Al finalizar cada enunciado, indique en el recuadro, el nivel que corresponda segun la siquiente escala de valor:

1 = Es algo muy tipico de mi 2 = Es algo tipico de mi 3 = No es nada tipico de mi

45. Al ser miembro de un equipo de trabajo, le exijo al lider que especifique claramente los objetivos........................... !
46. Llevar a cabo juntas de rutina al final de a2 SEmMana............cooiiiiiiii e }
47. Como Hder, delego tareas. ............oviiuiiiiiiiiii et e e e ]
48. Siento que los errores de los demas me ocasionan agravios INNECESAMOS. .............civiiiiiiiieiii i eee e -
49. Con frecuencia trato de hacer mas de dos cosas de forma simultanea......................oiiiiiii e i
50. Discuto abiertamente con mi supervisor sobre COMO MEJOTAN. .. ... .. .o ittt )
51. Mantengo mi trabajo en relacion con los fines de 1a organizacion....................oooiiiii i -
52. Empleo un enfoque directo y claro en vez de uno indirecto y manipulador.....................o i
53. Siempre promuevo equipos de trabajos efeCtivos.............oo it =z
54. Trato de inCIUir PErSONas @ MIS PIAMNES. ... ... iie ittt et e et et e e e et e ae e et e et e e m e e e e e e e aeneaenens 2
Nota: Al finalizar cada enunciado, indigue en el recuadro, el nivel gue corresponda segun Ia siguiente escala de valor:

55. Demostrar amabilidad, honestidad y sinceridad en el estabiecimiento de lineas de accion..................c.co.coooinn. . 7a
56. Generar bases de negociacion minimas para brindar un servicio de calidad....................oocciiiiiiiii )
57. Ser autoritario en el desarrollo de altemativas para la solucion de cuellos de botella......................coooinl. )
58. Mostrar inconformidad ante los problemas entre mis trabajadores, con el fin de evitarlos............................c

59. Lograr acuerdos y alta orientacion a la productividad en las juntas de trabajo tanto internas como externas.............. 3
60. Creer en el crecimiento y la autorrealizacion de las demas personas........... et er et teeeeea e r et r et anans \
61. Utilizar amenazas o demandas en las negociaciones, para imponer mi voluntad sobre otros.................................

62. Incentivar a quienes estan de acuerdo conmigo, estableciendo de esta forma una condicion de reciprocidad............ N
63. Utilizar el poder como elemento vital para ia solucion de problemas y toma de decisiones.................c.cceevvevivenennns N
64. Luchar por los intereses de la organizacion, ganar a costa de todo...............oooiiiiiiiiii e }0

65. ¢ Para Usted, qué representa ser un servidor pablico?

66. ¢ Se siente satisfecho de la labor que ejerce en el sector salud?

)

1

67. ¢ Si estuviera en sus manos mejorar una parte de éste sector, qué haria?

Aplicado por: TCS-2011
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¥ scacranin®™ mejora:de competencr'd's' Técnicas de Negoclacién
' Subsecretaria de Innovacion y Calidad
| Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud

- Herramientas Gerenciales

l. {Para qué sirve?

La negociacion es el planteamiento de intereses para resolver diferencias que permite llegar a acuerdos y com-
promisos entre las partes que intervienen y en donde el resultado debe ser el buscar el miximo beneficio mutuo
(ganar-ganar).

2. ;Cémo se elabora?

l. Anallc‘ellos interese§ d(.e'las partes: Es muy importante comprender el punto de vista, las razones, los principios
y el estilo de negociacién de su contraparte tan claramente como lo hace con los suyos (ver formato | de
apartado:*3. Formato”).

2. Planee la negociacién y defina;
2.1. {Cudl es el objetivo de la negociacion?.
2.2. ;En qué términos se negociaral.
2.3. ;Qué elementos NO son negociables?.
24, Cudl es el acuerdo minimo al que puede llegarse?.
2.5. {Cual es la estrategia de negociacion?,
2.6. ;Cuiles son los intereses mds importantes para su contraparte?.
2.7. {Como se conducird durante la negociacién!.

3. Negocie:
3.1. Evite cualquier confrontacion y trate de entender la posicién de la otra persona.
3.2. Tenga presente los aspectos principales que interfieren el proceso de negociacion.
3.3. Intereses personales adicionales
34. Emociones




3.5. Aspectos psicolégicos: posicion dentro de la organizacién de los involucrados, lugar de la entre-
vista, aspecto, lenguaje y gestos durante la negociacion.
3.6. Comunicacion: Diferencia de lenguaje, interpretaciones, etc.

4. Cierre de la negociacion y compromisos:

4.1. No olvide aclarar todos los aspectos referidos al contrato que estén negociando.

4.2. Tenga presente que no todo lo que negociamos acaba escrito en forma de contrato formal,
pero todo lo que pactamos hay que cumplirlo y debe tener las garantfas minimas de que la otra
parte lo cumplira.

4.3. No deje para luego los detalles de forma, son importantes y pueden bloquear la ejecucion de
un acuerdo cerrado,

5. Tenga siempre presente que ésta es una situacion temporal. Que la relacion continuaré en el futuro,
por lo que debe evitar daiarla por esta eventualidad.

3. Formato
ANALISIS DE NECESIDADES POSICIONES DE PODER
Y RECURSOS
ALTA MEDIA BAJA
Mis Necesidades _Sus Recursos & o
En funcion En funcién do N
los valores fos cosfos DEFINICION BE LOS LIMITES
Sus Necesidades I Mis Recursos
En funci6n En funcién de OPCION
los valores los costos
. OPCION
PRINCIPALES ARGUMENTOS EL PUNTO DE VISTA DEL OPONENTE
A Favor: En Contra: Puntos Fuertes: Puntos Débiles:
ORDENACION DE LOS TEMAS A TRATAR ESTILO TACTICO
- Féciles. SUAVE SUAVE
CERRADO ABIERTO
- Diffciles.
- Complejos. DURO DURO
CERRADO ABIERTO
all

4. Ejemplo




SECRETARIA
DE SALUD

Subsecretaria de Innovacién y Calidas

" Coaching

Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud
Herramientas Gerenciales

I.;Para qué sirve?
El coaching es uno de los componentes mds poderosos de un sistema de desempefio. Se enfoca al éxito de las
personas dirigido por el supervisor o algiin otro elemento que funja como tutor en la organizacion.

Consiste en tomarse el tiempo para escuchar, orientar; aconsejar, ensefiar y plantear retos a los individuos para
el logro de sus metas personales y organizacionales.

Los beneficios obtenidos por medio de esta herramienta son;

* La creacion de un didlogo continuo a través del proceso con el empleado.

¢ A través del logro de obijetivos personales se refuerzan los resultados esperados en la organizacion de
manera global.

¢ Se disminuye la rotacion de personal.

+ Se brinda la oportunidad para que los empleados expresen de manera sistematica, ordenada ¥ constructiva sus
frustraciones, expectativas, ambiciones y preocupaciones.

¢ A través de la practica de este tipo de procesos, las habilidades interpersonales de los supervisores son
reforzadas.

¢ Tendremos informacién valiosa que ayudard a esquematizar los planes de carrera para el desarrollo del personal.
Es importante saber que existen cuatro direcciones diferentes hacia los que se dirige el“coaching”,y es necesa-

rio determinar cual se elegira para iniciar el proceso. Una direccién o tipo de “coaching” no elimina al otro, pueden

ser complementarios dependiendo de a situacion de que se trate.

Tipos de “coaching”:

I. De consultoria o consejo.
Se dirige a conocer y hacer consciente al empleado de sus sentimientos, las actitudes y cambios de comporta-

miento que estdn afectando directamente su desempefio en el trabajo.
Producto esperado: clarifica emociones, sentimientos y actitudes.

Il. De ensefianza,
Es la transferencia de conocimientos y habilidades.
Producto esperado: transfiere habilidades, conocimientos Ill.

lll. De tutoria.

Se dirige a orientar al empleado sobre el rol que juega en la organizacion actualmente y sus perspectivas
a futuro.

Producto esperado: Guiar la direccion de carrera, que el individuo encaje en la organizacién, pers-
pectiva histérica.

IV. De reto.

Se dirige a concienciar al empleado sobre sus deficiencias en el desempefio actual o su estancamiento en una
posicion dada.

Producto esperado: Alto desempeio en el trabajo y acatamiento convencido de las normas y politicas de
la organizacion,

2, ;Como se elabora?

A) Considere, en su rol de supervisor, las oportunidades inmediatas para llevar a cabo un proceso de “coaching”.
Identifique dentro de su grupo de trabajo las condiciones especiales de cada uno de sus empleados y cudl seria
la necesidad especifica de acuerdo a acontecimientos recientes.

B) Planee una sesion de coaching, Puede ayudarse para este efecto con el formato que se presenta en el apartado
“3.Formato” y el “4. Ejemplo.”

C) Describa las circunstancias que se han presentado en el comportamiento del empleado y que necesitan cambiar.

D)Sea claro en lo que pretende lograr en la sesion.

Cudles son los resultados esperados.

E) Decida qué direccion tomara el “coaching”; de consultorfa o consejo, de ensefianza, de tutoria o de reto, nor-
malmente las sesiones tienen combinaciones de dos o més tipos de orientacion. Es frecuente que al iniciarse la
sesion, a través de su desarrollo, emerjan otras necesidades. Esto dependerd de las habilidades del supervisor
para escuchar y direccionar las necesidades del empleado hacia la solucién de problemas especificos que siem-
pre vayan dirigidos a elevar el desempefio.




F) Planee sus argumentos de iniciacion de la sesion, de clarificacion de I situacion, de las perspectivas a fucuro y

de generacion de alternativas.

G)Elija un lugar adecuado para llevar a cabo la sesion. Que sea privado y no tenga interrupciones. Planee también

la duracién de cada sesion.

3. Formato

7. Identificacién para sesién “coaching”.

2. Descripci6n de la situacion

3. Determine la condiciones ideales Lugar:
g
para la sesién de "COCICl"lillg”

Horario:

4. Ejemplo

1. Identificacién para sesién “coaching”

mes po

Madero
No se

Dos reportes fueron recibidos en el Gltimo

r parte de los pacientes sobre el

comportamiento descortés de la Srita.

. Enfermera General 2°turno.
habia dado esta situacién en el

pasado.

|coachin

aQué p

¢Qué circunstancios o comportamiento
debe cambiar?
2Qué deseo lograr a través de la sesién de

g?

{2Qué tipo de coaching utilizaré en esta
situacién — de Reto y de Consejo?

laneo decir?

2Al iniciar la conversacién?

¢Al clarificar la situacién que se
presenta? Tener los reportes a la
mano.

2Qué le comentaré  sobre
perspeclivas futuras?

2Qué tipo de alternativas se
pueden generar para eliminar el
comportamiento no deseado?

Horario

Lugar: Oficina de confrol de enfermeras

: Una hora antes de iniciar el

F-‘- TRSCETTERARS




SECRETARIA
DE SAMUD.

Subsecretarfa de Innovacion y Calidad

. Herramientas estratégicas m Matriz de Programa

Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud
Herramientas Gerenciales

I. ;Para qué sirve?
Provee a la institucion de recursos necesarios para cumplir exitosamente su objetivo y sirve para
identificar el papel de cada uno de los involucrados en el cumplimiento de los mismos.

Para planear como se conseguira un objetivo a través de actividades especificas. Siempre deberd de
utilizar esta herramienta después de haber establecido un objetivo claro y medible.

2.;Cémo se elabora?

A través de la matriz de programa, se establecen mecanismos de coordinacion entre los involucrados

en el cumplimiento del objetivo, asi como, implantar el mecanismo de seguimiento.

A) Elija el objetivo que va a conseguir. Defina las actividades que tienen que llevarse a cabo para
lograr el objetivo.

B) Elabore una tabla (Se presenta el formato en el apartado “3.Formato”).

C) Defina los indicadores que le ayudaran a evaluar la actividad. ;Cémo definird si las actividades efec-
tuadas han tenido el éxito esperado!.

D) Defina las metas cuantitativa y cualitativamente.

E) Determine los recursos necesarios y el personal responsable de cada actividad.

F) Defina los tiempos requeridos.

3. Formato

 Actividoad | Indicadores | Meta Recursos | Responsables | Frecuencia




etk

4. Ejemplo

Objetivo: Mejorar el Control de Asistencia.

Actividad | Indicadores |Meta Recursos | Responsables | Frecuencia
Creaci6n de | Ndmero de | Juntas 4 Personal Los Enero, abril,
un comité | juntas del | veces al afio miembros del | julio y
que comité sala de equipo de | octubre
determine juntas, trabajo
cémo se materiales
administrard de escritura
la fuerza y proyeccién
laboral en
calendarios
Implementar | Ndmero de | 12 Personal Personal del | Cada mes
calendarios | calendarios | calendarios | involucrado, | Centro de
de trabajo | mensuales | por aiio sala de Salud
flexibles creados por juntas y

afo rotafolio
Control de | Nimero de | Los Checador, | El supervisor |Dentro de
Asistencia | empleados |empleados | tarjeta de un afio

que se cumplen | checar calendario

adhieren al | con el

calendario | calendarb

establecido
en un 95%

Nota: A partir de este punto se podra iniciar la implementacién de soluciones, ya que permite identificar y eva-

luar las desviaciones de las actividades plasmadas en la matriz de programa.

La planificacion de un programa implica todo el proceso durante el cual el equipo de gestion identifica y deli-
mita el objetivo a cumplir; delimita los factores especificos que generan el problema y operativiza una propuesta

de accion que enfrente dichos factores.

hittp:/wwwaysohelp.org/management/AY.

‘ . , cion!
hittp://erc.mshiorg/quallty/pseools/psprogmxicim

)%20Managementis20Rrogram pdf*

nttpilfevwidgyirtual Uidz mx/biblioteca/handle/123486789/(615




Establecimiento de Metas

SECRETARIA
DE SALUD

i
Subsecretaria de Innovacion y Calidad
Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud

Herramientas Gerenciales

1.;Para qué sirve?
Las metas son objetivos y medidas utilizados para dirigir esfuerzos y evaluar los procesos para identificar el grado
de avance o mejora obtenidos.

El establecimiento de metas personales y de grupo es un proceso muy efectivo para la administracion del
desempefio ya que promueve la credibilidad de los individuos y grupos de trabajo.

Las metas nacen de las necesidades de clientes internos y externos, debiéndose encuadrar en los objetivos
principales de la organizacién como un todo.

Mas alld de ser una fuente de direccion y chequeo de resultados obtenidos, las metas se utilizan para el proceso
de mejora continua y medicion de la productividad y eficiencia. Las metas son un indicador primario que iden-
tifica en dénde se requieren mejoras y de qué magnitud.Al notarse un problema en el cumplimiento de metas
establecidas se puede recurrir al andlisis de las causas para implementar soluciones creativas. Cuando las metas
se cumplen, los resultados positivos se pueden utilizar para dar retroalimentacion a otros individuos o grupos
como una fuente de “mejores pricticas” siendo esto un factor de reconocimiento y motivacién para el individuo
o grupo que obtuvo el logro.

2.;Como se elabora?

A)Ponga a discusion las metas actua-
les y como estin siendo medidas. actuales y Sistemas [

B) Como un ejercicio previo al ana- de Medicién
lisis de las metas, invite a clientes I
internos o utilice informacién de
clientes externos y lideres de gru-
pos dentro de la organizacion, para
identificar metas en areas relevan-
tes de operacion.

C)Enliste en el formato que se pro-
porciona en el apartado “3 For-
matos” (fig. 1),en la primera co-
lumna, las areas meta especificas
que son relevantes tales como:

Discusién de metas Andlisis periédico de |

avances

Enlistar Metos
especfficas
M
Delerminacitn del
Sistema de Medicién
1

Establecer objefivos

: S = =
Planeacién de acciones

Calidad, Satisfaccion del Cliente,
Entrega de Materiales, Seguridad,
Costo, etc. Solo de 2 a 3 dreas
criticas deberdn enlistarse bajo

=k
Regisiro de avances

I
Andlisis periédico de

avances

cada categoria principal, para que
no pierdan su relevancia.

D)Discuta y llegue a un consenso sobre la Columna 2, que se refiere al como y qué medir en cada drea. Para
establecer algunas mediciones se requerird apoyo del drea Financiera u otros departamentos técnicos que
proporcionen un factor de medicion confiable.

E) Una vez que el grupo identifique algunas dreas meta y factores de medicion realistas, estard en la posi-
bilidad de establecer objetivos para 6 y |2 meses. Estos objetivos deberan ser realistas y siempre estar
dirigidas a la mejora.

F) Terminada esta tarea, el grupo planeara cuales acciones tomara para alcanzar las metas. A medida que las
metas se vuelvan mas retadoras, se requiere de diferentes acciones para alcanzarlas. Para cada meta el equipo
generara un Hoja de Trabajo de Planeacion para la Consecucion de Metas (apartado *3 formatos” fig.2). Este
plan contendri las acciones que el grupo de trabajo continuard haciendo, las que iniciard y las que abandonara
o minimizara para alcanzar la meta.

G)El grupo elaborara unaTabla de Registro de Avance para dar seguimiento al progreso.

H)En periodos semanales, mensuales y trimestrales el grupo se reunird para analizar los avances y decidir sobre
acciones especificas para impulsar la consecucion de metas.



R el

3.Formatos
Formato establecimiento de metas (fig.1)
1 'COLUMNA3 | COLUMNA4
Calidad ice de Medicion Mela Mela
6 12 meses

2.

oy

“Salisloccién del | Indice de Medicién
Cliente

1o
2,
3

) Entrego del | Indice de Medicién
Servicio o Producto

Indice de Medicién

4

XS]

Formato Hoja de trabajo de plantacién para la consecucion de metas (fig.2)
AREA META (¢j. Ahorro en desperdicio material de curacién :

META FUTURA (¢].Ahorros de $18,000)

4.Ejemplo

Tabla de Registro de Avance
Area Meto y Mediciones Trimesire 1 | Trimesire 2 | Trimeste 3 | Trimestre 4
Ahorroen | Recursos 3§ h:uh :
desperdicio | Ahorrados | $3,000 $4,000 $5,000 $6,000
de Malerial | por ideos Actual
de Curacién | propuostos $3,000 $6,000 $5, $4,000

Trimestre 1| Trimesire 2 | Trimestre rimestre 4
Muh_|_'_u_w
Actual

Trimestre 1 | Tri mesire 2| Trimestra 3 | Trimestre 4
Meta

Actual

Mela

Trimestre | | Trimesire 2 | Trimesire 3
ringere | fmesie s 1 MNmesve

Trimestre 4

Aclual

Mela

Trimestre 1 | Trimestre 2 | Trimestre 3

Trimestre 4

Actuol

ma. f
hetpi/wovwilceshieduicoles/pliblicacion:

nes!public_aciones_lcontenidqsf?S!hmo-’i

inaiiestablesmetassconp pafi o
Hhten /WS prites/ddwablirlelo/eLi
~SQS{AI‘1Ng| bQiUNI_DA D720 lipdi




SECRETARIA I
DE SALUD

= &
Subsecretaria de Innovacion y Calidad

Solucién de Conflictos

Direccién General de Planeacién y Desarrollo en Salud
Herramientas Gerenciales

l. ;Para qué sirve? .
Frecuentemente existen diferencias de opinién que se manifiestan en conflictos entre las personas, que requieren
ser atendidos por los Directivos para resolver de la mejor manera esta situacion,

Los pasos que se presentan a continuacion constituyen una sencilla guia para afrontar con mayores probabili-
dades de éxito estas diferencias.

2. ;Cémo se elabora?
|. Evite las soluciones precipitadas antes de analizar detenidamente el problema.

2. Describa * los hechos objetivos:
2.1, Escriba con precision la situacion no deseada,
2.2. Analice el contexto de la situacion.
2.3. Identifique las dreas y/o personas involucradas.

3. Defina el problema:
3.1. Recabe los puntos de vista de los involucrados.
3.2. Analice las diferencias entre los puntos de vista de los involucrados.
3.3. Valore los sentimientos involucrados.

4. Elabore el diagnéstico:
4.1. Investigue los antecedentes de la situacion.
4.2. Identifique los intereses de las dreas o personas (imagine los beneficios que pierden o ganan con
esta situacion).

5. Plantee varias opciones de solucion:
Recuerde que las relaciones de trabajo (y personal) continuaran, por lo que debe buscarse el acerca-
miento entre las partes:
5.1. Evite que haya “ganadores” y“perdedores”.
5.2. Procure que se imponga la razon, no la autoridad.
5.3. Manténgase abierto a otras opciones.’

6. Implemente la solucion:
6.1. Precise los acuerdos.

7. Evalie la situacion:
7.1. Si se ha resuelto el conflicto reconozca el esfuerzo de los participantes.
7.2. Si el conflicto persiste inicie el proceso con mayor cuidado.

3. Formato
No aplica.




4. Ejemplo
I.La Coordinadora de Registros Médicos del Hospital se presenta a su oficina para quejarse de un trabajador del
turno vespertino que no cumple con sus actividades, por lo que solicita se le levante un Acta Administrativa.

2. Describa los hechos objetivos:
21, LaCoordinadora del servicio frecuentemente se queja del Capturista del turno vespertino y sefiala que
por su incumplimiento no se tiene la base de datos actualizada.
22. la Coordinadora del servicio ha tenido conflictos con otros trabajadores de su servicio porque dicen
ellos no les proporciona indicaciones precisas y cambia de opinién con frecuencia, incluso cuando se le
entregan los trabajos terminados

3. Defina el problema:
3.1.1. La Coordinadora del servicio considera que el Capturista no hace bien su trabajo, que tiene errores
constantes y se sale antes de concluir su jornada.
3.1.2. El Capturista comenta que €l ingresa mas registros que sus compaiieros del turno matutino, por lo que
no cree justo que le dejen mas expedientes que a ellos.
32, Usted aprecia que como suele suceder ambos tienen parte de razén.

4, Elabore el diagnastico:

4.1, Solicita a la Coordinadora del servicio un informe de actividades de los capturistas de cada turno y
encuentra que efectivamente todos ingresan similar niimero de expedientes a la base de datos; pero que
los capturistas del turno matutino ademds elaboran recibos de cobro de servicios, realizan bisquedas
documentales en Internet y apoyan al personal para fa elaboracion de sus presentaciones académicas.

4.2, Solicita a la Coordinadora que haga un diagnostico objetivo de la Distribucion de Trabajo.

43, Confirma con el area de Control de Asistencia que habitualmente el Capturista se retira del hospital por
una o dos horas y solo regresa a checar su tarjeta.

5. Plantee varias opciones de solucion:

A pesar que pudiera haber razones para el levantamiento del Acta Administrativa, usted opta por la conciliacion:

5.1.  Expone con objetividad las funciones y productividad de los Capturistas en cada turno y le sefiala al
trabajador su falta administrativa en el registro de asistencia.

5.2. Enfatiza en el trabajador las actividades que realizan los otros Capturistas.

5.3. Escucha con atencion al Trabajador, quien comenta que él también apoya al personal para realizar sus
presentaciones académicas, pero que no elaboran las érdenes de trabajo, por lo que no se registran en
su productividad.

6.Implemente la solucion:
6.1. Se llega al acuerdo para que el Trabajador apoye al personal solamente cuando le entreguen la Orden de
Servicio autorizada por la Coordinadora del Servicio.
6.2. Se registraran estas actividades en los informes mensuales del trabajador.
6.3. Seacuerda que el Trabajador ingresard un 10% mis de registros que sus comparieros del turno.
6.4. Se conmina al Trabajador para que no abandone su servicio antes de su hora de salida.
6.5. Seacuerda tener una reunion de seguimiento al finalizar el mes.

7.Evalie la situacion:

7.1. Al finalizar el mes el Capturista del turno vespertino ingresa 12% mas que sus compaiieros del
turno matutino.

7.2, Durante las cuatro semanas que transcurrieron no se tuvo ninguna solicitud de apoyo para elaboracion
de presentaciones.

7.3. ElAsistente de la Direccion del turno vespertino informa que el trabajador no se retira del hospital; pero
tiene ausencias prolongadas de su servicio.

74. Por lo anterior se acuerda incrementar el voliimen de captura en 8% adicional en el turno vespertino.

5. Para mayor informacién/consulta
hetp/s / {

wWwyy.stldygsinerconfireshon




Subsecretaria de Innovacion y Calidad
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Herramientas Gerenciales

l. ¢{Para qué sirve?
El objetivo fundamental es el identificar y verificar todas las
causas posibles de un problema y llegar a la causa o raiz o
principal del mismo para reducirlo o eliminarfo.

Para llegar al corazon de un problema se requiere identi-

ficar todas las causas posibles de algin efecto (el problema).

Las causas se atribuyen a la forma en que el trabajo se realiza
y las variaciones en este proceso. Estas variaciones también
pueden darse en materiales, equipo, métodos y la forma en la
que las personas realizan su trabajo.

Cuando se requiere solucionar un problema es de gran
utilidad identificar las fuentes de variacion antes de tomar
acciones correctivas.

Existen dos tipos de causas principales:
La causa comun. La cual es una variacion que siempre
estd presente. Es parte del proceso en si mismo. Su origen
puede rastrearse hacia un elemento del proceso que nor-
malmente deberd ser resuelto por el equipo administrati-
vo o gerencial.
La causa especial. Es una causa que se presenta como
intermitente, ubicada en una sola area, relativa a un periodo
en el afio,impredecible e inestable, Su origen normalmente
se puede encontrar en un elemento del sistema que pue-
de ser corregido localmente, lo que significa el poder ser
resuelto por un empleado u operador:

Este trabajo deberi llevarse a cabo en equipo a efecto de
lograr identificar el mayor nimero de causas posibles.

El llevar a cabo un andlisis causa-efecto permite identificar
las fuentes clave de variacién que estan causando el problema.
Cuando se eliminan o se efectiian cambios en estas causas
raiz o principales, se tendra un gran impacto en la solucién
del problema global.

2, ;Cémo se elabora?

Las acciones principales que se deben tomar son:

* Identificar todas las causas posibles del problema

* Seleccionar las o la causa(s) raiz o principales del problema

* Identificar las causas raiz o principales con informacion ylo
datos objetivos

+ Construir un Diagrama Causa-Efecto.

A) Utilizando un pizarron de rotafolio o cartulina escri-
ba el problema a solucionar a la derecha dentro de un
rectingulo. También trace una larga flecha que apunte
al rectangulo. Deberd asegurarse de que todos los que
participan en el equipe de andlisis estén de acuerdo con
el problema (efecto) come se ha planteado.

> | problemalll

B) Desarrolle una lista de factores que podrian estar cau-
sando o contribuyendo al problema.

+ Sobre la misma identifique cudles son todas las posibles
causas del problema.

¢ Registre las identificadas en tarjetas para su mas facil
manejo.

C) Seleccione las categorias que mejor atiendan las causas
principales para hacer el diagrama.

Diagrama Causa - Efecto

+ Categorias causales principales. También conoci-
das como del tipo de anilisis de dispersion, Estas ca-
tegorias son estandar y generalmente usadas para la
mayoria de los problemas.

* Las 4 M : Maquinaria, Métodos, Materiales y Mano
de Obra.

* Las 4 P's: Politicas, Procedimientos, Personal y Planta
(equipo con el que se cuent, se utiliza o requiere).

Nota: También es posible el combinar factores de las
dos categorias a conveniencia.

* Pasos Principales del Proceso. También conocidos
como del tipo de Clasificacion de Procesos. Estos se
refieren a los pasos principales del proceso que se ana-
liza. El equipo deberd revisar el Diagrama de Flujo para
determinar los pasos clave.

+ En este caso no hay un nimero determinado de
categorias. Estas se determinardn de acuerdo a la
situacion o necesidades que determine el equipo.

Escriba las categorias causales principales (pasos prin-

cipales del proceso) en el papel de rotafolio. Coloque

cada una en un rectangulo y conéctela con una flecha
hacia la linea principal del problema.

[caogefl] | categol
ol [

—= —> | proble

[categordll [ categoridl]

D) Coloque las tarjetas que habia elaborado de posibles
causas y coloquelas debajo o junto cada una de las ca-
tegorias en el diagrama. Las causas pueden colocarse en
tantas categorias como se juzgue corresponda.

E) Cree el siguiente nivel de causas.
¢ Para cada una de las causas listadas en el diagrama

pregunte a todo el equipo ;Porqué sucede? Para cada
respuesta, repita la misma pregunta y anotela. Cada
respuesta se connotara como una posible causa.

* Registre las respuestas del equipo debajo de las cau-
sas principales. El colocar flechas de conexion mues-
tra la relacién logica de cada respuesta ante aquella
que la genero,

« Continie preguntando los “porques” de cada causa
hasta que el equipo decida que cuenta con suficiente
informacion para identificar la causa o raiz principal.

> |problen
— —

z
subcategorid
e
pobcategoff

+ Como sugerencia puede utilizar “post-it” o notas
adheribles para facilitar la organizacion de ideas pro-
porcionadas.

Revise el Diagrama Causa-Efecto

Puede utilizar los elementos que a continuacion se listan para
comprobar que tan completo y cercano a la realidad resulta
el diagrama.



il

A) il problema se encuentra correctamente planteado?; jincluye el nombre del proceso?; Si no es asi; replantee el problema
ayudado por las causas secundarias planteadas por el equipo e identifique nuevamente el efecto raiz (problema).

B) ¢Ha enlistado todas las causas potenciales’; si no es asi, integre al analisis a otras personas que conozcan el proceso para
identificar causas posibles.

C) {Todas las aportaciones de informacion fueron ordenadas (categorizadas)?; si no es asi, y tiene problemas para encajar la
causa en una de las categorias, cree una categoria de “otros” e insértela ahi para tenerla a la vista, ya que puede resultar
importante.

D) iHa identificado soluciones en lugar de causas’;Si es asi,andtelas en unas tarjetas independientes y resérvelas para més ade-
lante. Es importante que en este punto del desarrollo de la herramienta se enfoquen en las causas no en las soluciones.

E) il diagrama esti completo y es claro para todos?; Asegiirese de que todas las categorias estén bien detalladas y que sean
entendibles a todos, ya que si son propensas a ser interpretadas de manera diferente por los miembros del equipo puede haber
confusiones para determinar soluciones.

Determine si requiere de mas informacién para clarificar el problema.
* Muchas de las causas

identifi Herramienta Propésito
idendl icadas por los  [Tiojade chequeo | Validara frecuencia en que una causa ocurre.,
miembros del equipo
son conocidas, mientras Grafica de Control | Determinar si el proceso donde se encuentra inserta la
otras son suposiciones causa es estable, También para identificar cuando se dan
derivadas de informa- variantes especiales o puntuales en una causa(s).
cion que bien tiene que Histograma 'mze:g::ag:s‘ammm;‘c‘:“ y variaciones del proceso
b va!ldada. Se har Tabla de Pareto Fijaré la atencién en las dreas que representan mayor
gt g problema y tienen una més amplia 4rea de oportunidad de
cabar datos y analizarlos. mejora.

* Puede utilizar otras Herramienta Para determinar si un proceso estd proporcionando
herramientas para este Itados de consi de acuerdo con las
efecto como son: expectativas del usuario (interno/externo).

Seleccione la causa o raiz principal.
A) Identifique las candidatas que pudieran ser nominadas para ser la causa principal tomando alguna(s) de las siguientes acciones:
* Identifique causas que aparecen repetidamente dentro de las categorias fijadas.
+ Identifique cambios y otras posibles fuentes de variacion en el proceso o en el medio ambiente.
+ Utilice la informacion /datos identificados que nutran una causa raiz potencial.
+ Abra una discusion en el equipo para que a través de una explicacion logica y convincente se determine como es que una
causa esta creando el problema (efecto).
B) Seleccione la(s) causa(s) de la lista que identifico como causas principales.

3. Formato-ejemplo

? AERIDITRCN0end
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l.;Para qué sirve?

Partiendo de la base de que un equipo es un grupo de personas que trabajan en conjunto para lograr objetivos
comunes; un equipo efectivo es aquél que cuenta con ciertas caracteristicas que permiten se trabaje de manera
mas productiva y efectiva.

Un equipo efectivo desarrolla formas de compartir los distintos roles de liderazgo de acuerdo a lo que se trate
de alcanzar:Asimismo, parte de un principio de confiabilidad, donde todos los miembros tanto de forma individual
como conjunta, participan en los roles que asumen para lograr los resultados esperados.

Los equipos de trabajo efectivos llevan a cabo reuniones para desarrollar estrategias efectivas de solucion de
problemas para decidir, planear y concretar planes donde se delegan las responsabilidades para lograr los objetivos
de manera conjunta.

No se lleva a cabo un trabajo aislado sino que todos los miembros estaran al pendiente y dispuestos a apoyar
a otros para el logro de sus resultados si fuera necesario. Es importante considerar que el reconocimiento que se
dé por el logro de resultados, sea al equipo en su conjunto y no por la actuacion de un miembro especifico.

2. ;Como se elabora?
Para lograr integrar un equipo de trabajo efectivo se proponen las siguientes estrategias:

A) Establezca objetivos en conjunto.
Defina los objetivos de desempefio con el equipo y aseglrese de que todos los que lo integran los entiendan
y estén conscientes de las acciones y compromiso que se requeriran para lograrlo.

B) Desarrollo de un estilo de liderazgo participativo.
Promueva que el equipo participe en sugerir las formas en que el servicio puede mejorarse. Escuche
sus ideas y reconozca el valor de las aportaciones. Aliente la discusion de temas y busque el encontrar
soluciones en conjunte.

C)Enfoquese en las aportaciones.
Defina objetivos de manera que todos los miembros del equipo contribuyan activamente en las re-
uniones. Oriente a los miembros del equipo en las diferentes formas en las que pueden participar y la
importancia de ello.

D)Organice juntas o reuniones,
Sostenga reuniones frecuentes y efectivas con el equipo. Resalte los objetivos que impactan la super-
vision y los resultados del area e invite a los participantes a que le comuniquen sus observaciones o
preocupaciones sobre el tema.

E) Organice al equipo.
Defina los roles y las responsabilidades en conjunto. Si cada miembro del equipo tiene un rol especifico y
entiende lo que se espera de €l existira menor nivel de frustracion de no conseguirse y habra mayor apertura
para trabajar en conjunto con otros para lograr los resultados.

F) Explique las reglas.
Discuta con el equipo todas las normas y estindares que aplican para la regulacion de las actividades y pro-
yectos que se llevan a cabo en la institucion. Explique las razones por las que existen estas regulaciones y la
importancia de observarlas en todas las actividades que planeen hacer en el equipo.

G)Promueva la responsabilidad en el equipo.
Aliente a los miembros del equipo para que se responsabilicen en el cumplimiento de las actividades
asignadas, y haya conciencia de las implicaciones que tiene el que uno de los miembros no cumpla con
sus objetivos. Puede pensar en recompensar al equipo si todos sus miembros cumplen y se logra el
resultado esperado en conjunto.



H)Establezca tiempos para el cumplimiento.
Establezca los tiempos en que deberdn lograrse los objetivos, tanto individual como del equipo en su conjunto.
Defina, de acuerdo al proyecto de que se trate si se requerira de apoyos de personas externas para que el
equipo se pueda concentrar en sus resultados. Monitoree los tiempos que se establecieron en la planeacion
y aseglrese de que se cumplan puntualmente. De no ser asi, verifique las causas de las variaciones y si no son
imputables al equipo redefina tiempos de cumplimiento.

1) Recuerde constantemente al equipo cudles son las siete caracteristicas que hacen a un equipo efectivo:

I. Los miembros del equipo comparten los roles de liderazgo.

2. El equipo desarrolla los alcances de su trabajo.

3. El equipo fija los tiempos en que conseguird los resultados y se compromete a cumplir con las tareas
asignadas.

4. El equipo desarrolla y entrega productos tangibles,

5. Existe confiabilidad entre los miembros del equipo, estando seguros de que cada uno entregaré el
trabajo o producto al que se comprometio en tiempo y forma.

6. El desempeiio se califica de acuerdo a los resultados obtenidos.

7. Los problemas que surjan se discuten y resuelven dentro del equipo.

3. Formato
No aplica.

4. Ejemplo
No aplica.

\ 5 Para mayor mformac'onlconsulta




DE SALUD

SECRETARIA

A
Subsecretaria de Innovacion y Calidad

Guia de Supervisién

i

Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud
Herramientas Gerenciales

1. ¢{Para qué sirve?
La guia de supervision contiene una lista de aspectos que deben de ser revisados u observados en forma directa,
para detectar su nivel de cumplimiento. Constituye una herramienta (il para orientar las acciones destinadas a la
supervision de destrezas, conocimientos, habilidades interpersonales y juicio clinico del personal.

2. ;Cémo se elabora?

Antes de realizar acciones de supervision, realice la revision de los resultados obtenidos en las supervisiones
anteriores en cuanto a:
a. Tareas sustantivas. Son las actividades que se consideran importantes para ser revisadas sistemati-
camente.
b. Tareas complementarias. Aquellas actividades que se realizan con menos frecuencia y que son comple-
mentarias de las sustantivas.

. Identifique los problemas, limitaciones o desviaciones observadas, para el cumplimiento eficiente y efectivo de

las acciones programadas.

. Elabore una guia en la que se sefialen en forma breve los puntos mas importantes como son:

+ Aspectos relacionados con la calidad de los servicios.

s Aspectos que determine el grado de satisfaccion por el servicio otorgado.
» Problemas identificados por el supervisor, personal o los usuarios.

+ Las alternativas de solucion mds viables y factibles.

+ Comentarios sobre las decisiones y recomendaciones.

. Defina los aspectos a verificar como son:

« El nivel de cumplimiento de la actividad

* El nivel de cumplimiento de los protocolos y estandares.
* El nivel de optimizacion de los recursos disponibles.

+ Tratamiento del usuario.

* El nivel de comunicacion del personal con los usuarios.

3. Formato

Definir la relacion del personal a ser supervisado, con base en las funciones que le han sido asignadas.
Nombre del establecimiento: =
Nombre del servicio:

Nombre del supervisor: - .
Actividad a supervisar: —

PERSONAS SUPERVISADAS

Doctor 1

Doctor 2

Enfermera

Recepcionista i
- Otros i

. Delimitar los problemas presentados mediante el analisis previo de su situacion de la siguiente manera:

* Cuales son los problemas presentados.

e Cuiles son las principales causas de ese problema.

» Coémo pueden ser disminuidos los problemas.

« Anotar la relacion de alternativas de solucion.

* Qué resultados se han tenido con la implementacion de esas alternativas.
» Cudles de esos efectos que han sido evaluados.

= Coémo han sido evaluados.



3. Observacion del personal durante fa atencion de los usuarios, registrando la informacion detectada

Tiempo

A valuar!;Se realiza? ; i J
specto a e”aH C___ _ al ({Cémo se realiza? en minutos

Sl INO | correctamente |incorrectamente

4. Entrevista con los usuarios del servicio.
{Cudles son los problemas detectados en el retraso de su atencion?

En su opinion ;Como podrin ser disminuidos los prbblemas?

5. Evaluacion.

Problema Causas Conclusiones

[ S
w N R

6. Relacion de alternativas de solucion.
7.Apoyos requeridos.
8. Recomendaciones.
Nombre y firma del supervisor .

4, Ejemplo

Aspecto a supervisar:Verificar si el personal desarrolla las actividades en el tiempo reglamentado.

Aspecto a evaluar!;Se realiza? (Cémo se realiza? e
SI | NO | correctomente | incorrectamente
Saluda al paciente | X X 30"
Pregunta por su
carnet de citas X
Revisa su ; "
historia clinica X X amin 25

Observaciones: - N
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[E o Balanced Scorecard

En la literatura internacional se le llama Balanced Scorecard, en es-

Dirt‘l:cién.Gcnch de Phu?n:l‘fbﬂ y Desarrollo en Salud paiiol también se usa ese término, aunque también se le conoce
Herramientas Gerenciales con los nombres de Tablero Equilibrado de Control, Tablero de

Mando o Tablero de Control

I. ;Para qué sirve?

El Balanced Score Card fue inventado por Robert Kaplan y David Norton y es un enfoque estratégico y de
desempeiio gerencial que permite a la organizacion traducir la vision y estrategia en acciones para fa imple-
mentacion desde cuatro perspectivas:

I. Financiera. Tradicionalmente la preocupacion financiera ha sido siempre la principal preocupacion del ge-
rente, sin embargo este énfasis puede crear desbalance, por eso es necesario visualizarlo agregando datos que
permitan valorar el riesgo y el costo beneficio.

2. Enfoque en el usuario. La satisfaccion del usuario es critica para los servicios de salud.Si los usuarios no estan
satisfechos buscaran otro proveedor: El pobre desempefio es un indicador de declinacion en el horizonte futuro
aunque los datos financieros y de productividad actuales sean buenos. Los usuarios deben ser analizados deter-
minando quienes son y qué procesos debemos mejorar para proporcionar los servicios que ellos desean.

3. Los procesos Internos. Esta matriz permite determinar como funciona el “negocio” y si los productos
y servicios responden a las necesidades de los usuarios (la mision). Estas matrices deben ser disenadas por
los que las conocen mis intimamente. Los procesos pueden dividirse en los basicos relacionados con la
mision y los de apoyo, mas repetitivos y mas facil de hacer referenciacion comparativa “benchmarking”

4, Aprendizaje y crecimiento. Incluye el desarrollo del personal, la cultura organizacional y la gerencia
del conocimiento. La gente es el principal recurso de la organizacion de salud. En el ambiente de cambio
acelerado tecnolégico actual, el personal debe estar continuamente aprendiendo y la organizacion debe
tener un sistema de soporte para aprender. Este concepto rebasa la pura capacitacion e incluye: tutoria;
designacion de mentores; retencion, desarrollo, promocion y reclutamiento de personal; sistemas de co-
municacion agiles; y apoyos de Intranet o Internet.

2 ;Cémo se elabora?
El tablero puede tener forma de una matriz en donde se representen cada una de estas perspectivas valorando
los siguientes datos:

Objefivos Medida Metas Iniciativas {Qué  debemos hacer pdra
satisfacer a los grupos de interés?
Objetivos Medida Metas Iniciativas
Decloracién de lo Como se va a El nivel de Programos de
que la estrategio medir y hacer desempeiio o accibn que se
debe alcanzar y seguimiento para | grade de mejora requieren para 7 .
que es criico alcanzor el éxito necesitado olcanzar los iQLle esperan los usuarios de
|parasuéxito | de la estrategia objetivos nuestra organizacion?
Ejemplo Objetivo Ejemplo Medida Ejemplo Meta Ejemplo Iniciativa
Reducir los Tiempo promedio 30 minutos Expansién del
tiempos de del fiempo de érea de
E spera espera en urgencios
urgencias
- a — iQuéprocesosdebemos optimizar/
Objetivos Medida Motay Inidatives . crear para satisfacer a nuestros
clientes internos/externos?

i{Como debemos desarrollar
[ Objetives Medida Metas Iniciativas nuevas habilidades en nuestro
personal para frontar los retos
actuales y futuros!?




- il

3. Formato
Estos tableros generalmente se hacen en forma de cascada, de manera que el tablero del director recoge y agrega
datos que los diferentes departamentos también registran, de esta forma existe consistencia organizacional.

Los Mapas Estratégicos son diagramas que describen como la organizacion crea valor conectando los objetivos
estratégicos con relaciones de causa efecto especificas en las cuatro 4reas del Balanced Scorecard. Los mapas
presentan en una sola pagina una serie de elementos conectados entre si, tales como: valor para los usuarios,
gerencia de clientes, proceso gerencial, gerencia de calidad, capacidades centrales, innovacion, recursos humanos,
tecnologia de la informacicn, disefio organizacional, aprendizaje entre todas las partes. Se puede utilizar software
para hacer estos mapas estratégicos (ver referencia 5)

4. Ejemplo

Marco de Referencia para el Balanced Scorecard

Objetives Medidos Mola

Partes Intoresadas o “Stokeholders” | " |
De Satisfaccién al Produzea Responsabilidad
Usuario Financiera

Medidos| Mela

2 Adaptado de MHS Strategic Plan Balanced Score Card Overview. En la pagina de Balance Scorecard Collaborative.
hetp:ffwww.ha.osdmilfstrat_plan/MHS%20Strategic%20Plan%200verview.ppt

. Kaplan|Robert, David Norton. The Balanced Scorecard: Translating Strategy into/Action: Harvand Business SchooliPublishing:
1996, 336pp. Esta publicaclon es la basica sobre el tema hecha por: los autores de esta metodologia,

| Kaplan|Robert, DavidiNorton. Strategy. Focused Organization: How, Balanced Scorecacd Companes Thirive in the New: Bisiness
Environment. Marvard Business School Publishing:Septemben 2000:416pp

. El Instituto para‘el Balanced Scorecard s tina‘organizacion Independiente que ayuda'a gobiernos 'y empresas alestablecar
esta metodologia. * httpil/wwwibalancedscorecard.org/

. El Balanced Scorecard Collaboration; fuie fundada por Kaplan' para asistr :en el desarrollo-de esta metodologiai
httpi//company.monstencom/tbse/
Contiene una serie'de cajas de herramientas especificaspara esta'metodologia 'y losimapas estratégicos,
http!//www.bscol com/bse. online/resource/premium/

. Ejemploidel Mospital para nifios de/Puke que ha'utilizadolesta metodologia’con resultados exitosos,
hetpywwwitworldicom/App/220/1YV0 101 08hnetren

. EnilaAsociacion!de HopsitalEs de:@ntario; Canadauitilizan esta metodologtaly/proporeionaniasistencia alsus miembros
para/implementarta.
hetpilwww.cha.comi/client/ OHAIOHATLPAW? LND WVebS tatlon hisf/ pagen'Measunng+[mpacc+of+£hangas

. EliSistema Naclonalide Sallid!estd promoviendo el so!de estametodologia y eniesta'paginaise piede ericontrmrila
formacién,  |heepuflibraries nelhinhsiuk/healthmanagement/viewRes olrceaspimie=108offset=70%de=58scarchlext=&
attributeText=&category|D=40338attribureOption| D=&keywordID=&uri=http%3A/ lIbrariesinelhinhsuk/cam s = mon/i
resourees/f3fid%3D2964]
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I.;Para qué sirve?
La técnica de Andlisis de Costo/Beneficio, tiene como objetivo fundamental proporcionar una medida de la ren-
tabilidad de un proyecto, mediante la comparacion de los costos previstos con los beneficios esperados en la
realizacion del mismo.

Esta técnica se debe utilizar al comparar proyectos para la toma de decisiones,

Un andlisis Costo/Beneficio por si solo no es una guia clara para tomar una buena decisién. Existen otros

puntos que deben ser tomados en cuenta, ej. La moral de los empleados, la seguridad, las obligaciones legales y la
satisfaccion del cliente.

El andlisis Costo-Beneficio, permite definir la factibilidad de las alternativas planteadas o de un proyecto a ser
desarrollado.

La utilidad de la presente técnica es la siguiente:

* Para valorar la necesidad y oportunidad de la realizacién de un proyecto.

¢ Para seleccionar la alternativa mas beneficiosa de un proyecto.

¢ Para estimar adecuadamente los recursos econémicos necesarios, en el plazo de realizacién de un proyecto.

2. ;Como se elabora?
El andlisis Costo/Beneficio involucra los siguientes 6 pasos:

I. Llevar a cabo una lluvia de ideas o reunir datos provenientes de factores importantes relacionados con cada
una de sus decisiones.

2. Elaborar dos listas, la primera con los requerimientos para implantar el proyecto y la segunda con los beneficios
que traerd el nuevo sistema (ver“tabla 1"en el apartado “3. Formato™ y la“tabla 1" en el apartado “4. Ejemplo”).

Antes de redactar la lista es necesario tener presente que los costos son tangibles, es decir; se pueden medir
en alguna unidad econdmica, mientras que los beneficios pueden ser tangibles y no tangibles, es decir pueden
darse en forma objetiva o subjetiva.

3. Determinar los costos relacionados con cada factor: Algunos costos come la mano de obra, serdn exactos
mientras que otros deberan ser estimados.

4. Sumar los costos totales para cada decision propuesta.
5. Determinar los beneficios en alguna unidad econdmica para cada decision.

6. Poner las cifras de los costos y beneficios totales en una forma de relacion donde los beneficios son el nume-
rador y los costos son el denominador.

beneficios

costos

7. Comparar las relaciones Beneficios a costos para las diferentes decisiones propuestas. La mejor solucion, en
términos financieros, es aquélla con la relacién mas alta.



3. Formato
Tabla |. Desglose de costos y beneficios seglin caracteristica,

Caracteristicas | Costo $ | Beneficio$ | Costo/Beneficio | Deseable

S N

4. Ejemplo
Tabla |: Costo-beneficio del tratamiento de la litiasis vesical
por el método endoscapico versus cistolitotomia

Tabla 2: Costo de la litiasis vesical por los métodos endosco-
pico y tradicional

Se hizo un estudio sobre costo hospitalario
encaminado a evaluar 2 métodos
terapéuticos para estimar su costo-beneficio
en 23 pacientes a los cuales se realizé litotricia
vesical electrohidraulica en el Hospilal N° 1y
en igual nimero que fueron operados
mediante cistolitotomia en el Hospital N° 2
durante el periodo de 10 meses.

La informacion de los procedimientos se
obtuvo de los registros de las maniobras
realizadas en ambos servicios de urologia
incluyendo las caracteristicas similares para su
confrontacién.

El andlisis comparativo de ambas unidades se
basé en los indicadores de gastos médicos y
administrativos.

Costo fotal: Es el resultado de la acumulacién
de todos los costos necesarios para poder
prestar el servicio.

Costo unitario: Es el resultado de dividir el total
de gastos acumulados por el nivel de la
actividad

Tow de chugio segun mbtodos Medco-
Malr. do curocion Malor. do oficna Mater, do aioo y kmp,

Salora Sorv, da labaraloda
hodicionol 8524 1 ow 219 07420 157
(Endoscboico 649 a“s 012 oxn “au 147
[Reo‘ocian ente amtxo msr 15 025 183 02504
0.52
W Sarv. ok 3 Serv, Serv.do
ot dlica Serv,

e rayorX  Cottounitoria

odconal 247 483 3 e 062 J000.46%
inaocéoeco 230 18 193 s 043 LA
[Felociin entre omboy oy 3o 7 25598 o
02472

Tabla: 3 Resullados

El tratamiento de la litiasis vesical fue mucho mdas
econdémico por el método endoscdpico que por el
fradicional (tabla 2 ), puesto que hubo un ahorro
considerable de recursos matericles y monetarios en
todos los rubros analizados, en especial en
medicamentos, salario, 2,09 %, contribucion a la
seguridad social y servicio de dielética, de donde se
derivé un costo unitario ascendente a casi $3000,
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I. ;Para qué sirve?
Para determinar si la mejora efectuada realmente est teniendo resultados y éstos perdurarin se requiere seguir
un patrén de seguimiento a través del tiempo. Las tablas de utilizacion son graficas de datos en tiempos determi-
nados y se utilizan como herramientas para mejorar el desempefio.

Las tablas de utilizacién son una herramienta de andlisis que tienen como objeto y beneficios:

¢ Establecer nuevas metas al analizar el comportamiento (bueno o malo) de un proceso.

¢ Determinar cudndo los cambios que se han efectuado realmente han hecho que el proceso mejore.

+ Encontrar patrones que brinden informacion valiosa para tomar acciones.

* Elaborar comparaciones de informacion levantada en diferentes periodos de tiempo para detectar

cambios relevantes. ;
+ Con base al comportamiento de un proceso en fechas pasadas, identificar el posible comportamiento futuro.

2.;Como se elabora?

Obtener > 15 datos

Dibujo de ejes

| Horizontal (tiempo)
Etiquetar ejes —

| Vertical (valores)
Gréficar valores

Identificar puntas de cambio

A) Obtenga un juego de |5 datos o més en su secuencia de tiempo natural y grafiquelos en una grifica lineal. Ver
“Tabla de Levantamiento de Datos” en el apartado “3. Formato”.

B) Dibuije los ejes vertical y horizontal, dejando espacio en ambos lados para etiquetarlos.

C)Etiquete el eje vertical (Y) con el nombre de lo que esta midiendo (ej. Porcentaje de nacimientos en la Seccién
A, nimero de dias de espera para consulta externa, etc.)

D)Etiquete el eje horizontal (X) con la unidad de tiempo o secuencia en que los datos fueron recolectados (ej.
Abril, mayo, junio, trimestres, afios, etc.)

E) Determine la escala del eje vertical.

F) Grafique los valores de Ia tabla de acuerdo a su ocurrencia.

G)Trace lineas para unir los puntos de la grafica.

H)Calcule el promedio o el meridiano (punto medio entre el minimo y maximo) de los nimeros graficados
y dibuje una linea en la grafica. En los casos en que sospeche que los datos son asimétricos, el meridiano
puede ser una medida mas apropiada a considerar ya que es menos sensible a los valores extremos y
cifras con desviacion.

I) Ponga titulo a la grafica y asiente el objetivo / meta deseada.




J) Identifique en la gréfica los puntos donde las pruebas para el cambio fueron iniciadas para que se facilite la vi-
sualizacion de los efectos en los datos resultantes, También registre cualquier evento externo que pueda haber
afectado el desempeiio del proceso.

K) Interprete la grifica.Si el proceso muestra variaciones significativas a pesar de que las acciones que ocurrieron
durante los puntos de mayor o menor variacion no fueron importantes, se sugiere utilizar la herramienta
“Grafica de Control” para identificar si las variaciones no ubican al proceso en un estado “fuera” de control.
De ser asi se requerira elaborar un plan de acciones correctivas.

3. Formato
Tabla de levantamiento de datos

| Indicador a medir Fecha de ocurrencia [Observaciones ( asentar
(nimero, porcentaje, (anotar en orden accione s que se tomaraon

costo, tiempos, etc.) cronolégico) en la'fecha recabada que
pudiera haber afectado el
desempeno del proceso).

4. Ejemplo

10%

NuUmero de
Nacimientos SeccA
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ene99
Sep-99
May-00
ene2001
Sep-01
01/01/2003
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Andlisis FODA

I SECRETARIA 2
DE SALUD.

Subsecretara de Innovacion y Calidad
Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud
Herramientas Gerenciales

I. ;Para qué sirve?
El andlisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la sicuacion actual de la organizacion,
permitiendo de esta manera obtener un diagnéstico preciso que permita en funcién de ello tomar decisiones
acordes con los objetivos y politicas formulados.
FODA nos va a ayudar a analizar nuestra institucion siempre y cuando podamos responder tres preguntas: Lo
que estoy analizando, es relevante? ;Esta fuera o dentro de la institucién? ;Es bueno o malo para mi institucion?
El andlisis FODA tiene como objetivo el identificar y analizar las Fuerzas y Debilidades de la Institucién u Orga-
nizacion, asi como también las Oportunidades y Amenazas, que presenta la informacién que se ha recolectado.
Se utilizard para desarrollar un plan que tome en consideracion muchos y diferentes factores internos y ex-
ternos para asi maximizar el potencial de las fuerzas y oportunidades minimizando el impacto de las debilidades
y amenazas.
Se debe de utilizar al desarrallar un plan estratégico, 0 al planear una solucién especifica a un problema. Una vez
que se ha analizado el ambiente externo (por ejemplo: la cultura, la economia, datos demogréficos, etc.) .

2, ;Cémo se elabora?

A) Andlisis Interno. Para el diagndstico interno serd necesario conocer las fuerzas al interior que intervienen
para facilitar el logro de los objetivos, y sus limitaciones que impiden el alcance de las metas de una manera
eficiente y efectiva. En el primer caso estaremos hablando de las fortalezas y en el segundo de las debilidades.
Como ejemplos podemos mencionar: Recursos humanos con los que se cuenta, recursos materiales, recursos
financieros, recursos tecnoldgicos, etc.

B) Analisis Externo. Para realizar el diagndstico es necesario analizar las condiciones o circunstancias ventajosas
de su entorno que la pueden beneficiar; identificadas como las oportunidades; asi como las tendencias del
contexto que en cualquier momento pueden ser perjudiciales y que constituyen las amenazas, con estos dos
elementos se podrd integrar el diagnostico externo.Algunos ejemplos son: el Sistema politico, la legislacion, la
situacion economica, la educacion, el acceso a los servicios de salud, las instituciones no gubernamentales, etc.

C)Vacie la informacion que ha obtenido en los pasos A) y B) en el formato de tabla que se presenta en el numeral
3"“Formato”.

D)Puede utilizar esta informacion para ayudarle a desarrollar una estrategia que contenga y maximice las fuer-
zas y oportunidades ; para asi, reducir las debilidades y amenazas que no permiten obtener los objetivos

planteados.
3. Formato
Vacie la informacion que ha obtenido en los pasos A) y B) del apartado “2. ;Cémo se elabora?”, en una tabla de
la siguiente manera
Analisis Positivo Negativo
Interno Fuerzas Debilidades

Externo Oportuniddes Amenazas




4. Ejemplo
Andlisis FODA para determinar las fuerzas que promueven u obstaculizan el cumplimiento de la misién del
“Centro de Salud™:

: . | FLUERZAS (+) DEBILIDADES (-)
INTERNAS A )
pertura al cambio -l personal
por parie del estd
personol. desmotivado.
Eueno ubicacién del s Hedifidoes
‘Centro de Salud” pequefio
Buena pi::rcepcién . Alta
de la calidad de los burocracia y
servicios recibidos. exceso de
papeleo.
Diferencias
culturales
con los
usuarios.
EXTERNAS
A OPORTUNIDADES ALTERNATIVAS ALTERNATIVAS
Apoyo del FZAS /OPORTUNIDADES DEBILIDADES /
gobletric El personal se OPORTUNIDADES
local encuentra Remodelar
Alta capacitado en !as
necesidad técnicas interactivas instalaciones
identticada de mejora de con fondos
por parte de calidad. locales y
los usuarios + Existe coordinacién ?Wdﬂ
Poca con ofros internacional
competencia proveedores para
Saicianta cubrir fodas los
o0 necesfdodes de los
proyectos usuarios
financiados
con recursos
internacionales
AMENAZAS ALTERNATIVAS ALTERNATIVAS
FUERZAS/AMENAZAS DEBILIDADES /
Bajo ingreso AMENAZAS
de los " Recuperacién de
usuarios costos por * Revision de
Carreteras en medicamentos y procedimientos para
mal estado. servicios de disminuir los costos
Sueldos laboraterio con y liempos de espera
bajos cuotas de los y rne|orc_'.|r. la calidad
Falta de usuarios. del servicio que
presupuesio . Pago de incentivos percibe el usuario.
Paradigmas al personal basados
de los en el desempeiio.
proveedores
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Juntas Rapidas

l. {Para qué sirve?
Las juntas rapidas son una herramienta que ha surgido por la necesidad de agilizar el trabajo de
los equipos de mejora. Las juntas rapidas permiten a los equipos el tener reuniones efectivas y
frecuentes para que puedan mantenerse informados, revisar avances, hacer planes y no distraer-
se de los objetivos planteados.

Esta herramienta permite una participacion més activa de los miembros de un equipo, sobretodo
de aquellos cuyo trabajo, principalmente por atencion directa a usuarios, no les permite el invertir una
hora completa para asistir a una junta convencional.

2. ;Cémo se elabora?
a) Oriente al equipo sobre el concepto de las juntas rapidas y explique que su objetivo es el agilizar los
procesos de mejora,

b) Pongase de acuerdo en la hora y lugar en la que tendran efecto las juntas rapidas.

c) Relina al equipo en un lugar conveniente y especialmente cercano a los miembros del equipo que
no pueden alejarse mucho tiempo de sus puestos.

d) Tenga una serie de objetivos claros para cada junta.

e) El tiempo limite de duracion de las juntas es de |5 min. Si puede hacerlo en menos tiempo
sera mejor.

f) Revise los objetivos de la junta rapida asi como el trabajo desarrollado desde la Gltima junta. Propor-
cione la nueva informacion al equipo y planee los siguientes pasos.

g) Lleve a cabo juntas rapidas con frecuencia, diario si es necesario. Cuando se llevan a cabo procesos
de mejora continua los equipos requieren estar informados sobre los avances para enfocarse en los
resultados.

Puntos para reflexionar

Tanto si preside la reunion como si es uno de los participantes, siempre es (itil prepararse para en-
frentar algunos de los problemas mas comunes. Partiendo de la idea de que puede influir en las juntas,
algunos puntos para reflexionar y compartir con sus colegas pueden ser los siguientes:

;Sus juntas tienen un orden del dia, en el cual se calcula el tiempo para cada punto? jéste se entrega
con anticipacion a los participantes y se ajustan a él, incluso si eso implica correr el riesgo de molestar
a quienes quieren salirse por la tangente? ;O sus juntas tienen el final abierto y sélo la persona que
convoco a la reunion conoce la agenda?

iLas juntas se llevan a cabo de improviso, seglin convenga a la persona que esta a cargo? ;O se con-
vocan con anticipacion, a primera hora del dia, cuando la gente estd mas alerta?

iLas juntas se refieren a temas que afectan a todo el grupo? ;O se discuten asuntos individuales que
no incumben a la mayoria de los presentes?

iLas juntas son rapidas y terminan en cuanto se alcanza el abjetivo de la reunion? ;O duran indefini-
damente o hasta que alguien tiene que irse! Las juntas que duran mas de 75 minutos ponen a prueba
la concentracion de la gente...y su anatomia.

iTodos los participantes saben cual es su papel,y no hay sorpresas acerca del motivo por el cual se
encuentran ahi? ;O se preguntan para qué los habran convocado?



El propésito de la reunion (sesion informativa, de informacion y discusion, para resolver problemas,
lluvia de ideas, motivacional o para tomar decisiones) se determina con anticipacion? ;O es un miste-
rio? ;O bien se realiza solo porque es necesario reunirse con regularidad?

iSe entrega material por escrito con anticipacion y se ofrecen resiimenes de las presentaciones al
principio de la reunion? jO los reportes y la informacion detallada se distribuyen al iniciarse la junta,
para que todos los lean mientras el orador habla de otra cosa?

;Se promueve la escucha atenta y se evitan al méximo las interrupciones y conversaciones al mar-
gen? ;O la escucha es selectiva?

iSe llevan a cabo reuniones para resolver problemas y tomar decisiones (inicamente cuando los
participantes han tenido tiempo de estudiar la informacion con antelacién? ;O esas juntas estén llenas
de datos sorpresivos e informacion fragmentada?

:Se utilizan apoyos visuales para destacar solo los principales puntos y cada diapositiva contiene sélo
tres o cuatro datos? ;O los apoyos visuales contienen cantidades de informacion que sélo es posible
discernir mediante un telescopio de gran alcance?

iLa mayoria o todos los participantes comparten sus opiniones y puntos de vista, y se promueve la
discusion relevante! ;O sélo unos cuantos hablan y la mayoria escucha?

El lider otorga tiempo a cada persona para discutir los asuntos! ;O una persona controla la
reunion y limita el libre flujo de informacion? ;Hay una atmasfera de apertura, en la cual la gente
puede hablar sin miedo a ser ridiculizada? ;O hay tension y la gente teme sonar tonta si hace
preguntas o comentarios?

i{Hay una atmésfera positiva y se respeta a todos los participantes? ;O se usan el humor y el sarcas-
mo para desestimar a la gente!

iSe aceptan aportaciones positivas a la solucion de los problemas? ;O se critica rapidamente a la
gente por hacer sugerencias “estpidas” con las que otros no estan de acuerdo?

iSon prioritarios los asuntos referentes a clientes o usuarios? ;O predominan las agendas politicas,
individuales o departamentales?

iLas reuniones motivacionales realmente motivan? ;O la gente se siente desalentada y tiende al sar
casmo! ;Las ideas claras son el objetivo primordial? ;O el consenso y la armonia son mas importantes
que resolver problemas?

iSe hace un resumen de las conclusiones y se asignan tareas y tiempos? ;O las juntas se acaban,
sin una conclusion, cuando la gente se va a otra reunion? Las juntas siempre serdn necesarias; el
reto es mejorar las buenas y eliminar las malas, que tanta frustracion ocasionan. ;Qué tan buenas
son sus juntas?

3. Formato
No Aplica.

4. Ejemplo
No Aplica.
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l. ¢{Para qué sirve?
Una herramienta vital para la administracion de proyectos estriba en contar con un método definido para efectuar
juntas. Este método estandarizard el proceso de llevar a cabo juntas, minimizari el desperdicio y promaveri la ejecucion
efectiva de tareas criticas.

Existen mdiltiples beneficios al llevar a cabo juntas efectivas tales como mantener al equipo en el camino adecuado
y reducir tiempos y esfuerzos. Estd comprobado que al llevar a cabo juntas efectivas se incrementa la probabilidad de
éxito de los proyectos.

Esta herramienta provee de un registro historico de la junta, las decisiones que en ella se tomaron, los resultados, las tareas
asignadas, los responsables y los siguientes pasos a tomar,

2, ;Cémo se elabora?

A) Elabore una agenda. Se deberd elaborar una agenda para cada junta. La agenda debe incluir los temas a discutir, el tiempo
que se destinara a cada tema y la persona responsable de cada tema.

B) Seleccione a un moderador. El moderador sera responsable de mantener la junta enfocada en los temas propuestos y
que se avance en el desarrollo de los mismos. El lider del grupo puede ser el moderador o bien los miembros del equipo
rotarn esta responsabilidad entre los miembros en cada sesién.

C) Establezca un compromiso para la participacion y la comunicacién. El moderador deberd de tratar de motivar
a los participantes a participar y facilitar la comunicacién resumiendo ylo sintetizando las ideas y presentando conclusiones,
regulando las participaciones de todos en orden e interviniendo si la discusion se sale de tema.

D) Témese el tiempo para hacer notas. Se deberan tomar notas de los temas principales y los puntos clave que serdn
discutidos en la junta.

E) Evalte la junta. Siempre haga una revision con los participantes para evaluar la junta, para considerar factores que puedan
mejorar las proximas.

F) Elabore un reporte de la junta. Elabore un reporte de acuerdo al formato que se presenta en el numeral 3.Al terminar la
junta distribuya el formato debidamente llenado a los participantes. De ser posible distribuya el reporte antes de que termine
el dia en que se llevo a cabo la junta.

Recomendaciones:

Explique el proposito de la reunion. De ser necesario determine las normas del desarrollo de la reunion y posibles
responsables.

Asistencia. No se aceptan llegadas tarde ni interrupciones.

Presentacion de cada punto del orden del dia, asignande tiempos para ellos.

Inicio. Invitacion a expresar opiniones; oportunidad de hablar a todas las personas.

Controlar la discusion. si piensa que se esta desviando de su objetivo y se esta perdiendo tiempo, hay que interrumpir:
Mantenga siempre la cohesion del grupo. Muchas opiniones y se empieza a complicar; hay que hacer un resumen para aclarar
lo que se ha entendido.

Respetar las normas de tiempo.

Después de discutir, lo siguiente es hacer un resumen de las decisiones que se tomaren y sus conclusiones.

Trabajo con agenda en mano, no se permiten las agendas ocultas.

Separa y resuelve aparte y con los casos dificiles.

Fin de la reunién, Resumen de todo lo que se hizo.Asigna las responsabilidades correspondientes y fija una fecha limite para
su cumplimiento.

Fija el objetivo y fecha de la siguiente reunion.

Quien dirige la reunion debe evitar:

¢« Cambiar los comentarios de un participante.

= Decir a un participante que esta mal.

* Decir a los demis lo que deben hacer:

= Hacer preguntas dirigidas, diga: «Qué sucederia si..» o «Cuil fue su experiencia..l, en vez de: «No cree Ud. que..2»
* Hablar rapido y enredado

* No se puede discutir; mucho menos ridiculizar a nadie.

= Tomar partido.

* Tratar de ser chistoso.

* Presentarse como el experto o la autoridad.

* Dejar que alguien monopolice la discusion, incluyéndote.



Es responsabilidad del lider llamar- la atencion a estas situaciones de manera oportuna y asegurar que se tome una decision
para evitar que las disgresiones se conviertan en una norma. Es ficil que las personas extrovertidas o muy platicadoras dominen
las reuniones, y que frecuentemente excluyan, de manera no intencional,a los miembros més callados. Si la reunion se convoca
para obtener las ideas de todos, es muy importante que todos participen de una u otra manera.

Pida regularmente los comentarios de aquellos que no han expresado sus ideas. Pida a los extrovertidos que esperen un
momento para plantear sus ideas y pidale a alguien mas que dé su opinion.

Para aquellos que no se sienten comodos participando en grupos grandes, el tener la agenda con anticipacion les da la opor-
tunidad de proporcionar comentarios y retroalimentacién de manera privada, via e-mail, memo o de alguna otra manera.

El silencio puede ser algunas veces el reflejo de un estilo personal, porque no se sienten a gusto cuando tienen que hablar
en grupo, estan roncos, o simplemente por no tener nada convincente qué decir.Aseglirese de alentar una respuesta, pero no
fuerce una respuesta.

No hay nada mas frustrante que sentarse en una reunion cuando se discute una decision ya hecha en na ocasién anterior,
pero que nadie recuerda. Regresar a temas ya discutidos es comin en casos en los que las reuniones realmente no terminan. La
gente puede retirarse, pero no hay un proceso para capturar las decisiones.

Una buena forma de concluir una reunion es que el lider resuma los acuerdos, repita asignaciones y responsabilidades, y
presente los temas de la siguiente agenda. Si a esto se le afiade distribuir un memorandum breve entre los que asistieron a la
junta asi como a todos los que puedan estar interesados, es menos probable que se olviden las decisiones y fechas limite.

3. Formato

Reporte de Juntas

Nombre del proyecto:
Ubicacion:
Fecha:
Tiempo que se destind a la junta:

Participantes:

Resumende Decision / Persona responsable
la discusion Sigulentes pasos /iFecha compromiso

Tema de laiAgenda

4. Ejemplo
No aplica.
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I ;Para qué sirve?

Requiere de procesos de interaccion, discusion, elaboracién de unos acuerdos dentro del grupo acerca de una
temitica que es propuesta por el investigador, por lo tanto lo caracteristico que distingue a los grupos focales es
la participacion dirigida y consciente y unas conclusiones producto de la interaccién en la elaboracion de unos
acuerdos entre los participantes.

Su utilidad estriba en la obtencion de respuestas creativas a los problemas al generarse una interaccion intensa
entre los participantes.

El principal propdsito de la técnica de grupos focales en la investigacion social es lograr una informacién aso-
ciada a conocimientos, actitudes, sentimientos, creencias y experiencias que no serian posibles de obtener, con
suficiente profundidad, mediante otras técnicas tradicionales tales como por ejemplo la observacién, la entrevista
personal o fa encuesta social. Estas actitudes sentimientos y creencias pueden ser parcialmente independientes de
un grupo o su contexto social, sin embargo son factibles de ser reveladas por medio de una interaccién colectiva
que puede ser lograda a través de un grupo focal. Comparada con la entrevista personal, la cual tiene como objeti-
vo obtener informacion individualizada acerca de actitudes, creencias y sentimientos; los grupos focales permiten
obtener miltiples opiniones y procesos emocionales dentro de un contexto social.

El Grupo Focal es un discusion estructurada sobre un tema especifico.

Esta herramienta es muy usada como téenica cualitativa con grupos, cuando lo que se requiere es obtener
informacion y discutir todos los dngulos de un problema.

El Grupo Focal se considera una buena estrategia cuando :
¢ Se desea generar una amplia gama de informacion dentro de un equipo de trabajo representativo que vive o

enfrenta un mismo problema.

* Los temas tratados no sean de cardcter personal por lo que las personas participaran libremente.
* Requiere de obtener informacion rapidamente y no hay muchos recursos (de tiempo y financieros) dispo-
nibles para hacerlo.

2, ;Cémo se elabora?

A) Organice grupos de 6 a 12 personas de acuerdo a las siguientes variables: género, educacion, cultura, si son
usuarios de un servicio, si no usuarios de un servicio, experiencia en el tema, etc.

B) Debe seleccionarse a un moderador que facilite el obtener la informacion deseada y que retina los siguien-
tes requisitos:

* Que tenga habilidad de comunicacion.

* Que tenga alto nivel de adaptabilidad.

* Sepa como escuchar y controlar su lenguaje verbal y no verbal.

* Que sea una persona amigable, con mente abierta y que no intimide a las personas.

C)Prepare una guia para las sesion de los Grupos Focales

» Identifique los temas que se desarrollarin y plantee preguntas abiertas para cada uno de ellos,

¢ Enliste los puntos que se discutiran en el Grupo Focal.

* Organice las ideas en relacion a los objetivos de la sesion.

* Prepare una guia conjuntamente con el moderador y si es posible, haga participar en la elaboracion de
esta guia al equipo de trabajo que esté llevando directamente la investigacion del tema o que se vea
mas afectado por el.

« Trate de ir de lo general a lo particular.

D)Cuando se lleva a cabo la sesion del grupo focal, en general la estructura de la misma debe contemplar:

* Introduccion: establecer contacto

 Ambientacion: establecer comunicacion

* Exploracion: profundizar en el tema

¢ Cierre:resumir lo que se ha discutido.

E) Al terminar la sesion, prepare un reporte y sistematice la informacion. Dependiendo de la informacion obte-
nida puede elaborar grificas o tablas que le permitan identificar acciones especificas y dar seguimiento a las
acciones que se determine tomar.




VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LATECNICA DE GRUPOS FOCALES
La interaccién permite a los participantes preguntarse uno a otros y reconsiderar sus propios puntos de vista
sobre sus experiencias especificas.

La principal ventaja de la investigacion a través de los grupos focales es la de obtener una descripcion global de
los conacimientos, actitudes y comportamientos sociales de un colectivo social y la forma en que cada individuo
es influenciado por otro en una situacion de grupo.

Otra ventaja es que permiten analizar y seleccionar la informacién de una manera tal que ayuda a los inves-
tigadores a encontrar cual es el asunto importante y cual no lo es, cual es el discurso real y cual el ideal. Como
resultado, la brecha existente entre lo que la gente dice y lo que hace puede ser mejor entendida. Sus milltiples
comprensiones y sighificados son revelados por los participantes, en consecuencia las mltiples explicaciones de
sus conductas y actitudes seran mas rapidamente reelaboradas y comprendidas por parte de los investigadores,

La participacion en un grupo focal tiene innumerables ventajas tanto desde el punto de vista cognitivo como
desde lo psicologico.La oportunidad de ser parte de un proceso participativo, decisorio, de ser considerados como
"conocedores” y la principal, ser parte del trabajo investigativo puede ser un elemento que favorece la autoestima
y el desarrollo de un grupo.Si un grupo logra conformarse tanto en su parte funcional como social, podra explorar
interpretaciones y soluciones a problemas particulares que no podrian ser ni analizados ni solucionados por suje-
tos aislados, ya que individualmente puede ser muy intimatorio. Son extremadamente Utiles, en situaciones cuando
los participantes estan comprometidos en algo que ellos creen importante pero que las condiciones objetivas no
permiten, lo que facilita proceso de conciliacion, de intereses comunes y bisqueda de soluciones negociadas.

Los grupos focales son particularmente (tiles para dirimir diferencias cuando existen fuertes discrepancias, por
ejemplo, entre los participantes o beneficiarios y los planificadores o coordinadores de un programa; también lo
son cuando es imposible prescindir del lenguaje cotidiano y la cultura de un grupo particular de interés para un es-
tudio, e igualmente cuando se necesita explorar el nivel de consenso o de discenso en un contexto social dado.

La técnica de grupos focales, ha sido utilizada en estudios asociados con la medicion de los niveles de satisfaccion
de usuarios, consumidores o clientes de servicios. En esta situacion, los usuarios pueden convertirse en un medio
institucionalizado para mejorar o cambiar los servicios. Por ejemplo, los pacientes de un servicio de salud.

El investigador en su rol de moderador en el grupo de discusién, por ejemplo, tiene menos control sobre la
validez y confiabilidad de las conclusiones producidas que en otras técnicas de recoleccion de informacion. Es
condicion necesaria que el moderador deba crear un ambiente de comunicacion entre los participantes que per-
mita a los participantes hablar entre si, hacer preguntas, expresar dudas y opiniones, el problema es como lograr,
pese al limitado control sobre la interaccion, mantener el hilo conductor sobre la tematica y que la elaboracion
conceptual y operativa no sea desbordada por factores ideologicos, politicos o existenciales a los participantes
interesados en la tematica.

Otra desventaja es que por su propia naturaleza la técnica de los grupos focales es de dificil planificacion en lo
que respecta a:el manejo del tiempo en el desarrollo de los topicos a tratar y el logre de acuerdos o conclusiones
colectivas representativas.

Otra desventaja notoria esta asociada con la organizacién y manejo de los grupos focales: El papel del coor-
dinador o del moderador es esencial en esta técnica, pero lo que parece ser una ventaja en estos casos puede
convertirse en una desventaja en otros, debido al gran peso que tiene su capacidad de liderazgo y de comunicacion
para coordinar y moderar exitosamente el accionar un grupo focal.

3. Formato
No aplica.

4. Ejemplo
No aplica.

‘5. Para informacién/consulta
\‘, /! ; il
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Subsecretaria de Innovacion y Calidad

Direcién General de Planeacion y Desarrollo en Salud “Diagrama da Flujo”
Herramientas Gerenciales

1. ;Para qué sirve?
Ayuda a comprender el trabajo como un proceso y a identificar en qué parte del proceso estd el problema,

Es muy importante comprender que cada paso en el proceso crea relaciones o dependencias entre unos y
otros para lograr la realizacion del trabajo. Cada paso del proceso depende en uno o varios proveedores de
materiales o servicios y en algunos casos de informacién o recursos, los cuales deben ser: confiables, libres
de defectos, oportunos y completos.

En contraposicion, aquellos que son los receptores del o de los productos del proceso deben asentar clara-
mente sus requerimientos y dar a conocer cuando no estin recibiendo lo esperado.

Es también muy importante que el diagrama de flujo sobre el que se haga el anilisis de cualquier proceso se
encuentre al dia, ya que si no es asi puede desvirtuar la identificacion de problemas reales.

Cada proceso es un sistema y debe ser tratado de tal manera con todas las partes con las que conecta. Si se
cambia una de las partes del subsistema siempre se vera afectado el como actiia el sistera en su totalidad.

2. ;Cémo se elabora?
+ Utilice simbolos para mostrar el flujo de las acciones y decisiones involucradas en el proceso de principio a fin.
La simbologia bisica es la siguiente:

Ovalo y
Se utiliza en el inicio (materiales,
informacién o accién que inicia el
proceso) y en el final
(resultados) del proceso
Cuadradb 6 rectangula /

En este simbolo se establece la
actividad desarrollada en el proceso.

Mediante este simbolo se establecen la
cantidad de documentos y copias de
los mismos que se requieren

en el proceso.

Muestra los momentos dentro del
proceso en los que una pregunta se
hace (si/no) o una decisién es
requerida; y, determinara el flujo

a seguir dentro del proceso.

Identifica cuando hay un cambio de
hoja o departamento dentro del flujo
para indicar dénde continGa el mismo
en la misma pdgina o en ofra.

|j'_\> Muestra el flujo que lleva el proceso.




+ Enliste todos los pasos del proceso como se estdn realizando. Mantenga tan simple como sea posible su
descripcion.

» Valide el diagrama de flujo y las medidas de desempefio del mismo con los propietarios o los que llevan
a cabo el proceso y con los usuarios del mismo.Antes de que un equipo pueda mejorar algiin proceso,
necesitan entenderlo.

+ Las personas que pueden evaluarlo son las que participan en el proceso o reciben algiin producto, ser-
vicio o informacién de él.

* Se puede llevar a cabo un proceso de chequeo bajo los siguientes considerandos:

Esto es si el diagroma de flujo muesira =i #Cémo percibe lo persona responsable
todas los tareas consideradas como de cada poso el resullado de la farea
criicos asf como el que todos los invelucrada en si misma?,2Es objeliva?
diamantes de decisién estén incluidos, (basada en hechos) o ses subjelivo?
{bosadao en opiniones).

Si los palabras describen claramente
lo que ocurre en cada paso del
proceso y, si fodas los conoxiones
siguen el flujo reol,

1Existen retasosdebido a que b maners

de tomardecisionesnoesclan?. jBxsten
puntos de inspeccidnochequeo donde se
|puede identificarsilos poductos, informa-
clbno seviclosson echazadoso desviados?
| 2Quién mide , mejora o proporciona
Informaclién sobre cada paso del
|proceso?. ;Es una persona responsable
|de cada paso o tarea o se comparte la

Willdael?

El liempo que foma en la realidad el
Empo Invertide llevar a cabo cada foreo o tomar
una decisién.

Se refiere a lo evaluacion que hace lo
persona que recibe el producto o
servicio, resuliado del proceso en

de Efactividad 1 Existenregistosdequejasporpanede
Proceso o) su totolidad.2La evoluacién es objetivo? losusuafiossobree lresutadodecadapaso
delproceso?,  Existenpasosobsoletosenel

(bosada en hechos) 2o subjetiva?
{basada en opiniones) procesoquenofructfiquenenunresultado
tangible o Gti?

Problemas de calidy

* Se debe confirmar la precision del proceso conforme se desarrolla el diagrama de flujo, asi como el tiempo
estimado/ real de cada paso, tal como se lleva a cabo actualmente.
¢ Se debe identificar y registrar el valor, tiempo invertido y costo de cada paso en el proceso.

3. Formato
Se aplicard la simbologfa sugerida para elaborar los Diagramas de Proceso.

En el apartado 5.encontrara sugerencias bibliograficas y de Internet para desarrollar el diagrama de su eleccion.
Sin embargo, a continuacion encontrard un esquema bisico del Diagrama de Proceso.

4 Ejemp,o ABASTECIMIENTO A LOS SERVICIOS

FARMACIA FENFEAMERA DFL

SERVICID
INICIO

SUBDIRECTOR
ADMINISTRATIVO

Verifico
reposicion
itma

Recetardo
Colectivo

Requisicién




‘ 'WH Administracion por Procesos
|

Subsecretaria de Inr\ovacié}n; Calidad
Direccion General de Planeacion y Desarrollo en Salud
Herramientas Gerenciales

l. ;Para qué sirve?
La Administracién por Procesos, es una Metodologia que permite en forma sistemética enfocar, analizar y mejorar los procesos
con el propésito de aumentar la satisfaccion de los usuarios.

Un proceso es un conjunto de actividades interrelacionadas o interactuantes que transforman las entradas y salidas dentro
de una organizacion.

Esta herramienta puede ser en el futuro muy valiosa para el mejoramiento de procesos, ya que permite separar, identificar y
en ocasiones cuantificar las distintas partes de un proceso.

2, ;Cémo se elabora?

La herramienta se encuentra dividida en las siguientes etapas:

I. Identificar el proceso. Definir el drea o servicio que se quiere mejorar (nicho de oportunidad), con el apoyo de los duefios
de los procesos. Identificando claramente cada proceso, definiendo su misién, vision y objetivos, asi como sus actividades
sustantivas (aquéllas que de no realizarse adecuadamente ponen en riesgo la calidad del producto o servicio).

2. Analizar la secuencia y su mapeo. Con el apoyo y compromiso de los duefios de los procesos, se realiza un diagrama
de flujo que permite describir graficamente cada proceso existente, o nuevo, sefialando las actividades que los componen
¥ su secuencia; asi como identificando y eliminando duplicidades. Es importante que los duefios de los procesos, participen
activamente efectuando recomendaciones.

Posteriormente se efect(a un mapeo, que consiste en analizar el perfil de composicién y articulacion de la estructura de los

procesos de la organizacion, con base en un marco de referencia de parimetros descriptivos, su representacion y valorizacion

a través de formatos de tipo matricial (ver Tabla | del apartado:"'3. Formato”).

Para efectuar el mapeo se deben realizar los siguientes pasos:

a) Precisar el o los responsables de la realizacion de cada una de las actividades que integran cada proceso.

b) Describir los criterios de calidad por cada actividad sustantiva, lo que permite la identificacion objetiva de los problemas.

c) Establecer claramente si se cumplen con los criterios de calidad, en qué medida y si pueden o no mejorarse.

d) Plantear propuestas de mejora (indicador) y el valor ponderal del mismo (estandar).

¢) Agregar una columna de necesidades que identifique por un lado, qué se requiere en relacion a recursos, o qué actividad
se necesita que haga el personal de los procesos previos o posteriores (ver Tabla 2 del apartado:"3. Formato™).

3. Presentar y aplicar las recomendaciones. Una vez llenado el formato, se presenta a los directivos de la organizacion
para su revision, analisis y aprobacion. En caso de ser aprobado se aplican las recomendaciones. En caso contrario se realizan
los cambios necesarios hasta lograr su aprobacion.

4, Seguimiento a las recomendaciones. Periodicamente sera necesario realizar valoraciones de riesgo e impacto de todas
las acciones aprobadas.

3. Formato
Tabla |, Formato de analisis procesal

AREA © DEPTO: | rroceso:
MISION:

VISION:

0BIEMVO:

ACTIVI RESPONSA CRITERIOS DE #SEPUEDE ACTVIDADE KECESIDADE
DAD BLE CAUDAD MEJO RAR? SDE s

SUSTANTI
VA

MESO RA

Actvi | mespo | crmEmio (SEPUEDE | ACTIVIDADE NECE SIDA
DAD NSABLE SDE MEJO RAR? SDE DES
SUSTA CA LDAD MEJORA
NTIVA
Enumer Anote Definalos [ Comideresi Qué deben Qué
elos quitn €4 1ac tevlst pueden hace rpara nece sita
ac tivida rea liza la Ica sque me jorar 1a me jorarl esp ec iica m
desen e tivida debe tener oc thida d, ente para
C d las de € bmo la reafizarlas
orden ac tivido d realizanen ac tivida des
aue P ra sef este de mejora
do finld. €o nlde mo me nta de e31a
u da de a¢ thida d
. —_ Phe n ey dia gra @ dad
Tabla 2. Ejercicio Anilisis de actividades sus- ma de
= =g P . fuj
tantivas y definicion de criterios de calidad ud




Modelo de diagrama de flujo de la

4. Ejemplo

Los directivos del Hospital “X" quieren analizar —_
el proceso de flujo de consulta interna de pri- ( .
mera vez, por lo que se retinen con el duefio
del proceso, quién construye, con el apoyo de Somatometia
su personal, el siguiente diagrama de flujo:
& g iy
\;\ymw.

Revis i de expedients

Interro@torio

Exploracion fisica
_Improsin dingpénticn

D

SERVIC 1O: Consulla Externa PROCESO: Consulta da 19, Voz,

MISION: Somos un grupo de profesionales de la salud cuyo prop asilo es
atandar lo domanda da consulla con calidad y calider, buscando | a
salisfaccion de los usuarios exlemos (DH) e inlarmos (trabajadores) an un
marco de rospelo y élica prolesional.

VISION: Llegar a sar en el carto, mediana y largo plazo, el mejor parse  nal
da salud que con honastlidad y profesionalismo logre la mejora co ntinuea
de la colidad de atencion a la salud.

OBIENVO: Lograr la mejora conlinua de los procesos, a rav  &s dal an alisis
crifico de los mismos y lo propuesta de indicadores de calidad.

AC IVIDA RESP, € RITERIOS DE INDIC ADOR s MEC ESIDAT
CALIDAD i
SUSTANT [
A "o
1 Saudar al 111 Saludo v
wlonta. al pacinnte. o
Tratar on 1.2, fato %
na amablo y ]
pesonalizoda ¥ parsonolizad
amdabie al o
paciante
1.3 Atander a0 2 Oilaesive cles
oportunamento Aloncion a un macato
ol paciento. oportuno, cua aglico
ta consulta
tolefdnica,
raspoto al
horario da
clita, eta,)
1.4 Orontors o 1400
paciento Oriontacidn
apropiacka
sobro,
atand
2 Entarm 2.1 informar e 211 a
Somole ) paciante sobro Informaocikin o
malic ol sobra of
procodimionto. procodimion
Macica 3.1 Revisar 2
minuciosamaoni o
© los rogistros do los
oxpadion mécicos rogistios
o doficos
a.2 Rovisar las 2.2.1 Rovisién 2
notas madicas madica o
onentdndose al araniacde ol
molivo da la poadocimion
consulta. © actual.
4. Madica 4.1 Soludar ol 4.1.1 Saludo
Iloronn prescianto al ol pracionte 8]
tario Inicio do Ia y lamilliaros.
consulta,
A2 Tranar en A.2.10 Trate a
forma y corlés cortés y
ol pacionto pomanolied
o

consulta externa de primera vez

Plan de wratunienn

Ex plicaciin al padien!
Spbresl estath de
udh

Invdtrueciones al pacieree
Sohie pasos a sauir

Préxima cita

Registro de informatin en
40-30

espide of w(lt‘r@

Una vez esquematizado grafi-
camente el proceso, se some-
te al analisis y aprobacion del
cuerpo directivo. Los direc-
tivos aprueban el diagrama y
solicitan al duefio del proceso
que realice el mapeo de activi-
dades sustantivas; para lo cual
el duefio y su personal requi-
sitan el formato de andlisis
procesal como sigue:
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