





















































































































































































































































































































































MARCO METODOLOGICO

Cabe destacar que las dimensiones personal y organizacional se
entremezclan, pues el rumbo por el que se opta para la organizacién influird en las

personas que la componeny viceversa.

En general la Planificacién Estratégica trata de la interaccién entre el
entorno y el dmbito interno de las personas o entes (organizaciones) y la habilidad
de estos para actuar de manera pro - activa configurando estrategias que
permitan aprovechar las fortalezas internas y oportunidades externas. 'Un buen
Plan Estratégico es aquel que logra elaborar un andlisis de situacién acorde a la
realidad de la organizacién y en consecuencia permite que la ruta elegida sea lo
suficientemente precisa para evitar desvios (a los que la realidad generalmente
enfrenta en la prdctica cuando las decisiones fomadas no son las mds acertadas);
por lo anterior, el disefio de planes de contingencia, sistemas de monitoreo y
estructura organizacional descentralizadas y flexibles complementan un exitoso

proceso de Planificacién Estratégica.

Con la elaboracién del Plan Estratégico, no concluye la Planificacion
Estratégica, por el contrario, sélo se ha dado el primer paso, pues a continuacién
comienza la importante tarea de gestionar la implementacién del plan, labor que
requiere el compromiso de la alta gerencia y habilidades de liderazgo para

movilizar personas y recursos en funcién de los propésitos definidos.

De esta manera, el proceso de Planeacién Estratégica es continuo, pues la
Planificacién Estratégica precede y preside las funciones de direccion de la

empresa.

1. EVOLUCION HISTORICA DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

Haciendo un poco de historia, gran parte de los conceptos utilizados por la
moderna direccidn y Planificacion Estratégica se originaron en el mundo militar. El
termino Estrategia proviene del vocablo griego "strategos” que significaba general

o comandante. La etimologia de la palabra hace alusién a un individuo y no a una

































MARCO METODOLOGICO

accién estratégico es la forma en que la organizacion construye su futuro y

transforma " su suefio” en realidad.

Ademds de las razones anteriores, la organizacion debe analizar cudl es el
significado que otorga a la Planificacion Estratégica y qué es lo que espera
conseguir de ella. También es importante el verificar que el estado de dnimo de los
responsables del proceso de planificacidn sea acorde a las exigencias del mismo, asi
como comprobar que se cuenta con el respaldo y compromiso de los demds

miembros de la organizacion.

4.2 Fase de Andlisls:

Esta fase se orienta al andlisis tanto del dmbito interno como externo de la
organizacién. En primer lugar, los encargados de la Planificacién Estratégica deben
desarrollar una "Indagacién Institucional” que profundice en los momentos que la

institucién se desempefié de manera éptima. La Indagacién Institucional

es un
proceso de investigacién a través del cual se logra conocer y determinar los
aspectos positivos de la organizacién de modo de potenciarlos y aprovecharlos al
mdximo; considerando que la Planificacién Estratégica no significa resolver

problemas, sino adoptar soluciones.

Para realizar la Indagacién Institucional se pueden desarrollar rondas de
entrevistas, trabajos grupales, foros de conversacidn, etc.; tanto con el equipo
planificador como con los otros miembros de la organizacién de modo de obtener,
desde su punto de vista, informacién respecto de los momentos de desempefio

optimo de la institucion.

Una vez realizada esta tarea se debe comenzar el proceso de Andlisis de
Situacién®?, que es el medio por el cual la organizacién realiza un reconocimiento de
su realidad tanto a lo interno como al entorno. Sirve para valorar, evaluar y

analizar variables y factores tanto pasados, presentes y tendencias de futuro.

' Op. Cit. N°5 CEDPA
12 Op. Cit. N° 1. Venegas Guido Salvador





















MARCO METODOLOGICO

=  Eutorno Especifico: Se refiere a todas aquellas instituciones u organizaciones

que ofrecen productos o prestan servicios en la misma drea o similares.

A inicio de los afios 80, Michael Porter, en su libro "Competitive Strategy:
Technigues for Analyzing Industries and Competitors”, propuso un modelo para
analizar la estructura de lo que él denomind “sectores industriales” que resulta de
agrupar, para fines de estudio, a las empresas u organizaciones que compiten entre
si, produciendo y/o comercializando productos o servicios iguales o similares. Uno
de los postulados de este modelo es que en el entorno de la organizacion existen
cinco fuerzas (CINCO FUERZAS DE PORTER) que determinan la rentabilidad a
largo plazo de un mercado o de alglin segmento de éste. Esta herramienta es
importante  cuando se trata de diagnosticar la situacién del conjunto de
competidores agrupados en el sector industrial y de reconocer las habilidades
estratégicas que puede tener cada organizacién para crear estrategias que

permitan ventajas competitivas sostenibles en el largo plazo.

Las cinco fuerzas identificadas por Porter son:

<  Amenaza de ingreso de nuevos competidores: el atractivo de un sector
industrial o un segmento de este, dependerd de si las barreras de entrada son
fdciles o no de superar por nuevos participantes que puedan llegar con nuevos

recursos y capacidades para apoderarse de una porcién del mercado.

& Amenaza de ingreso de productos sustitutos: un sector industrial o segmento
de éste tiene un tope en sus precios y por ende en su rentabilidad si existen
productos sustitutos actuales o potenciales. En dependencia de la base
tecnoldgica, pueden entrar a precios mds bajos reduciendo los mdrgenes de

utilidad de la industria.

& Poder de negociacion de los proveedores: los proveedores de un sector
industrial tendrdn una correlacidn de fuerzas a su favor si estdn bien organizados
gremialmente, cuenten con fuertes recursos y puedan imponer sus condiciones de

precio y tamafio del pedido. Las condiciones que agravarian la situacién del sector
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MARCO METODOLOGICO

van un poco mds alld de los limites de lo posible. Ciertas investigaciones han
confirmado que los objetivos especificos aumentan la productividad superando a

aquellos objetivos fdciles de lograr.

- Comprensible: Los objetivos se deben plantear con palabras sencillas y
comprensibles. Sin embargo, no importando cémo estdn formulados, los
planificadores que los establecen deben asegurarse de que sean comprendidos por
todos aquellos involucrados con sus logros. Este punto puede aparentar no tener
fundamento, pero es importante; un estudio sobre peligros latentes en la
planeacién concluyd que los objetivos malentendidos fueron la principal causa de

quejas entre los directivos.

- Obligacién: Una vez que se ha llegado a un acuerdo respecto a los objetivos, es

conveniente que exista una obligacidn para hacer lo necesario y razonable con el

fin de lograr los objetivos establecidos.

« Participacién De Las Personas: Los mejores resultados se logran cuando aquellos
responsables del logro de objetivos pueden participar en el planteamiento de los
mismos. Este punto se refiere mds bien a organizaciones grandes vy

descentralizadas, no asi a instituciones pequefias.

Las personas que participan en la determinacion de los objetivos que ellos
mismos deben lograr se sentirdn mds motivadas para hacerlo que aquellas que
tienen poca ingerencia en esta drea. Ademds, el involucrarse en el proceso de
establecimiento ayuda a satisfacer las necesidades de las personas debido a que
éstas tienen que usar sus capacidades para promover los intereses, tanto los
propios como los detallados, intimos y sustanciales de los ejecutivos (as) y del
personal acerca de sus propias operaciones. La colaboracién entre la alta direccién

y los gerentes de divisiones al fijar los objetivos representa una gran ventaja.

- Relacidn: Existen varios aspectos en cuanto a la relacidn. Primero, los objetivos
deben relacionarse con los propdsitos bdsicos. Segundo, los objetivos de

diferentes partes de la organizacién deben examinarse para que sean consistentes

1=23
















































REGISTRO DEL PROCESO

alumnas y el compromiso de los diversos directivos respecto del producto que
arrojard esta experiencia, asi como también el respaldo al Equipo encargado de la

configuracién del Plan durante el desarrollo del proceso.

Por otra parte, esta fase fue utilizada por el Equipo Seminarista para
indagar respecto de los referentes tedricos que respaldarian el proceso. Esta

actividad se fue desarrollando en forma paralela al trabajo con los directivos.
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REGISTRO PEL PROCESO

que la configuracion y posterior aplicacién de la Politica de Recursos Humanos

genera en los directivos del sistema.

Esta actividad, plantea, de forma incipiente, las primeras directrices de
lineas estratégicas que guiardn la configuracién de la politica, al recoger, desde la
mirada de los directivos, las temdticas que dicha politica debiese recoger para dar
respuesta a los reales requerimientos de la Atencién Primaria de Salud de la

comuna de Quillota.

EJE METODOLOGICO:

El ejercicio de entrevistar a los diversos directivos del sistema, permite al
Equipo Seminarista identificar los elementos internos y externos que ellos perciben
como fundamentales en el desarrollo de la organizacién y que influyen positiva o
negativamente en la préxima configuracién de la Politica de Recursos Humanos de la

Atencidn Primaria de Salud.

ACTIVIDAD 3: | JORNADA ANALISIS Y REFLEXION EQUIPO DIRECTIVO DDS

1. Awntecedentes Generales:

- Fecha: 14 de Julio 2005

- Lugar: Instituto de Seguridad del Trabajo (IST), Condell # 563, Quillota
- Hora Planificada: 8:30 - 14:00 hrs.

- Hora Real: 9:00 - 14:30 hrs.

- Asistentes: Equipo Directivo Departamento de Salud.
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REGISTRO DEL PROCESO

4. Awndlisis de la Jornada

= MOMENTO N2 1: "Revisién etapas de la Atencidn Primaria de Salud de la

Comuna de Quillota"

EJE CONTEXTUAL:

La presente actividad represento un espacio de reflexién que, a juicio de los
asistentes, hacia mucho tiempo no se generaba a nivel directivo en el sistema. Esta
oportunidad permitié hacer una revision de la evolucién que ha ido experimentando
la Atencién Primaria a nivel local y cuales han sido los efectos de esta evolucién

para el momento actual que vive el sistema.

Asi también, esta actividad permite realizar una sintesis de los principales
aspectos vividos por el sistema en relacion a las diversas etapas por las que ha

transitado y que son la base de lo que la organizacion es en la actualidad.

EJE REFENCLAL:

Los procesos vividos al interior del sistema dan cuenta del interés por
mejorar continuamente los servicios prestados a los (as) usuarios (as), esta
situacidn se condice con el objetivo Ministerial de consolidar la Atencién Primaria
como el eje mds importante del Sistema Piblico de Salud, por ser la puerta de
entrada de la poblacion a la Atencién Piblica y la encargada de determinar las

derivaciones correspondientes en los casos de mayor complejidad.
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REGISTRO PEL PROCESDO

Sobre la informatizacién de las tareas, y por el tipo de trabajo que realizan
principalmente los administrativos, existe una alta valoracidn de la existencia de
respaldo fecnoldgico que ha hecho mds expedito su trabajo, sin embargo, se plantea
la necesidad imperiosa de reemplazar la mayoria del equipo computacional, pues el
desgaste normal interfiere en el desempefio de sus funciones, dificultando el

desarrollo de las actividades.

A juicio de los (as) funcionarios (as) participantes, histéricamente ha
existido un nivel de desempefio adecuado a los requerimientos institucionales,
situacién que se atribuye al compromiso sentido por los miembros en relacién a la
organizacion, mds que por las herramientas que pueda aportar el sistema para el
desarrollo de competencias laborales. Esta situacién no favorece un ejercicio de
autocritica frente al trabajo realizado, situacién que merma el mejorar
constantemente el desempefio funcionario, pues al considerar que el trabajo
realizado es acorde a los requerimientos o que se realiza "lo humanamente posible”,
se minimiza la capacidad de andlisis y blsqueda de perfeccionamiento del quehacer

laboral.

E)E REFERENCIAL

Existe un evidente sentimiento de sobreexigencia laboral por la
implementacidn del Plan AUGE, pues a pesar de que son sélo 6 patologias y/o
prestaciones las que corresponde ejecutar a la APSQ de forma &irecta, la demanda
y consultas de los usuarios ha crecido considerablemente, situacion que los
participantes de la jornada asocian principalmente a una campafia medidtica errénea
y poco clara de parte del Ministerio de Salud, donde la informacién entregada a la
poblacidn crea expectativas que estdn fuera de las posibilidades de la atencion

primaria de salud.

E)E METODOLOGICO

La jornada realizada permite recoger elementos significativos para la

configuracién del andlisis de situacién, desde la visién de los funcionarios
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REGISTRO DEL PROCESO

pertenecientes a los estamentos E y F, Administrativos y Auxiliares de Servicio.
Este paso resulta fundamental para el Proceso de Planificacidn Estratégica, por la
relevancia que posee el conocer los factores externos e internos que pueden influir

en el logro de los objetivos propuestos.

= MOMENTO Ne¢ 2: " Condiciones Laborales y Problemdticas Funcionarios (as)

APSQ"

EJE CONTEXTUAL

El principal andlisis que se obtiene de la actividad, respecto de las
condiciones fisicas y ambientales es que los (as) funcionarios (as) reconocen que, en
relacion a la infraestructura, el sistema mantiene establecimientos de alta calidad,
los que favorecen el desempefio de los diversos trabajadores. Sin embargo, esta
situacion es opacada por la deficiente calidad del aseo que se observa en los
establecimientos urbanos, hecho que perjudica el ambiente en el que se desarrollan
las diversas actividades y que provoca un alto nimero de reclamos por parte de los
usuarios. Esta situacién se puede explicar por el mayor nimero de personas que
transitan diariamente por dichos establecimientos, junto a una infraestructura mds
grande, en comparacion a los centros rurales, sin embargo, cabe plantear que los
trabajadores responsables de la mantencion del aseo también se ven afectados por

la rotacién y multiplicidad en sus funciones, lo que influye en su rendimiento.

Una observacién respecto de la cultura organizacional, es que existe la
percepcion de que los (as) trabajadores (as) poseen un firme compromiso hacia la
organizacién, situacién que no es correspondida desde la organizacién hacia ellos
(entendiéndose por organizacidn, principalmente el nivel directivo), junto a la poca
valoracidn que se tiene de los trabajadores y que se reflejaria en los resultados de
los procesos de calificaciones. Asi también, se puede plantear un punto ligado al
clima laboral, y que dice relacién con la creencia de cada funcionario (a) de que sélo
él o en su establecimiento se trabaja y que para los demds esta carga es mucho

menor.
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REGISTRO DEL PROCESO

EJE REFERENCIAL

La puesta en marcha de la Reforma de Salud a nivel nacional, ha dejado de
manifiesto la necesidad de contar con funcionarios (as) polivalentes, principalmente
en los dmbitos clinicos y administrativos, de forma que puedan desarrollar diversas

funciones que faciliten los procesos de la APSQ.

Esta situacidn, plantea la idea de que si bien los Técnicos Paramédicos son
una parte importante de la dotacién del sistema, la mayoria de ellos realiza
actividades de cardcter administrativo, mds que labores propias a su formacién, por
lo que cabe formular la pregunta de si en el futuro, dentro del sistema se deberd
dar prioridad a la contratacién de personal administrativo en desmedro del
funcionarios (as) Paramédicos, o si la formacién de éstos (ltimos debiese orientarse

hacia una visién administrativa mds que biomédica.

EJE METODOLOGICO

La Jornada realizada permite recoger, desde la visién de funcionarios (as)
del Estamento D, perteneciente a Técnicos Paramédicos, diversos elementos
internos y externos que permitirdn desarrollar el andlisis situacional de la

organizacion.

Al igual que en la Jornada anterior, la participacién de los asistentes facilita
la recoleccidn de las diversas opiniones que existen respecto de la situacién que
enfrenta el sistema en relacién a los elementos externos que lo influyen y que

pueden marcar el desarrollo de la APSQ.

= MOMENTO Ne¢ 2: " Condiciones Laborales y Problemdticas Funcionarios (as)

APSQ"

EJE CONTEXTUAL

Al igual que en la Jornada anterior, el principal andlisis se desprende de las

problemdticas originadas al interior del sistema por las deficiencias en la
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REGISTRO DEL PROCESO

la mayor parte de las veces, sélo pueden contar con la capacitacién entregada por el
sistema. La Carrera Funcionaria, si bien consideran importante de regular, no
preocupa mayormente a los profesionales a diferencia de lo que ocurre con los

estamentos restantes.

EJE REFERENCIAL

La presente actividad permitio realizar un ejercicio de andlisis respecto de
la percepcidn sobre las condiciones laborales en que deben desempefiar sus
funciones los profesionales del sistema. De acuerdo a los principales
planteamientos, las condiciones laborales influyen de forma categérica en el
quehacer laboral, pues al no contar con los recursos necesarios o con el espacio
adecuado para realizar las actividades, los grados de motivacidn tienden a
disminuir, generando conflictos y minimizando las posibilidades de innovar o

trabajar de manera proactiva.

EJE METODOLOGICO

La presente actividad posibilita la recoleccion de informacién desde el punto
de vista del estamento profesional del sistema, en relacién las condiciones
laborales en que deben desempefiar sus funciones. Esta situacién garantiza el
desarrollo del proceso de forma participativa, buscando la objetividad en el
planteamiento de los diversos temas y la determinacidn de los puntos que favorecen

o limitan el avance de la organizacidn.
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REGISTRO DEL PROCESO

desarrollan sus actividades los miembros de la APSQ, de forma que al momento de
realizar el andlisis estratégico, se tengan elementos de los diversos actores del

sistema.

= MOMENTO Ne 2: “Indagacion Institucional

E)E CONTEXTIHAL

La identificacién de los aspectos positivos que posee la organizacion resulta
fundamental para poder determinar aquellos componentes que la organizacion
"hace bien", a modo de reforzar estos aspectos y poder hacer saber a los (as)
trabajadores (as) aquellos elementos en los que su desempefio es fundamental para

obtener buenos resultados.

Asi también, el conocer cudles son las fuerzas que impulsan en la
organizacion, el cumplimiento de sus objetivos, en este caso, compromiso de los
miembros, apertura a los cambios, liderazgos positivos, incluir lineas de trabajo
novedosas y prioritarias para la comuna, entre los mds importantes, favorece su

reforzamiento y divulgacion entre todos los miembros del sistema.

EJE REFERENCIAL

La Reforma Nacional de Salud busca empoderar a la Atencion Primaria, de
forma que su atencién tenga un nivel de resolutividad que facilite la descongestion
de los niveles de atencién mds complejos. En este sentido, cuando la APSQ busca
incluir lineas de trabajo que no son contempladas en la reforma nacional, o
pretende dar prioridad a la realidad local, por sobre la légica ministerial estd,
precisamente, siguiendo el mandato ministerial de renovar y modernizar la gestidn
de forma de adecuar los servicios a la realidad de los (as) usuarios (as) que hacen

uso del sistema.
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REGISTRO DEL PROCESO

EJE METODOLOGICO

Esta actividad resulta clave para lograr conformar el andlisis estratégico de
la organizacion, pues en Planificacion Estratégica mds que abocarse a los
problemas, lo importante es apoyarse en los aspectos positivos que favorecen el
desarrollo de la organizacién, buscando su respaldo en los procesos que se
emprenden y como mecanismo para reforzar la integracién entre los miembros de
la organizacién, pues siempre es provechoso poder dar a conocer las buenas
prdcticas y elementos que impulsan el cumplimiento de los objetivos, ya sea como

modelo a seguir o como meta a alcanzar.

- DESARROLLO TECNICA FODA

De acuerdo a la metodologia de Planificacion Estratégica, una vez realizada
la sistematizacién del Andlisis de Situacién de la APSQ, en base a la informacion
recogida en las diversas actividades mencionadas, el paso final dentro de la fase de
andlisis corresponde al desarrollo de la técnica FODA, como herramienta de orden

y evaluacidn de la informacién recopilada.

Para el desarrollo de esta técnica en la APSQ, el FODA se confecciona en

base a los siguientes dmbitos:

FORTALEZAS - LIMITACIONES:

1. Potencial Humano

2. Capacidad de Proceso (Sistema, Infraestructura, Equipamiento)
3. Productos y Servicios

4. Recursos Financieros

OPORTUNIDADES - AMENAZAS
1. Entorno Inmediato

2. Usuarios

3. Tecnologia

4. Mundo Privado
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REGISTRO BDEL PROCESO

Una vez identificados los elementos correspondientes a cada uno de estos
dmbitos, se procede al andlisis integrade de la informacién, es decir, se desarrolla
el ejercicio de evidenciar, de acuerdo a la informacidn obtenida, los principales
hallazgos que facilitardn el desarrollo de los procesos y aquellos elementos que
podrian convertirse en obstdculos y que, por ende, deben ser conocidos y previstos

por la organizacion.
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ANALISIS INTERNO APS®R

Dificil resulta lograr consenso sobre este tema, especialmente si se
considera que no estd dentro de los planes a corto plazo de los directivos del DDS
el hacer una revisidén o modificacion al sistema de calificaciones, por lo que sélo
resta clarificar los criterios de evaluacion y dar a conocer el sistema de

calificacidn a todos los (as) funcionarios (as) de la APSQ.
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PROYECTOS JORNADA OPEN SPACE

PROYECTO N° 01

"Desarrollar un proyecto de alfabetizacion digital”

- Convenio con bibliotecas virtuales.

- Computacién mds avanzada.

- Chat foros.

- Se puede integrar una pdgina web y capacitacién en computacion.



PROYECTO N° 02

"Mds convenios de "Bienestar” con: Tiendas, Supermercados etc.”

- Con el Lider no porque cobran intereses muy caros y cobran muchos intereses.

- En el marco de la integracién municipal que el funcionario este dispuesto a

cooperar.

- Aprender inglés.



PROYECTO N° 03

"Pdgina Wed en sitio del Municipio, donde se difunda el quehacer de la APSQ

(Quienes somos, que hacemos, funcionarios/as que ingresan etc.”

- Actualizacion de datos.

- Capacitacion de funcionarios para la confeccién de la pdgina.

- Voluntarios??.



PROYECTO N° 04

“Pausa Saludable Permanente”

- Poli- deportivo APS, 1° Olimpiadas 2006 Aerdébica”.

- Taller de reposteria.

- Taller de baile moderno.

- Taller de Reiki, Tai Chiy Yoga.

- Talleres deportivos en instituciones externas con subvenciones Municipales o

compartidas.

- Canje de horas deportivas por horas de trabajo.

- Agregar otras disciplinas que tiendan a la recreacién (encuentros musicales,

encuentros bailables y encuentros culinarios).



PROYECTO N° 05

"Desarrollo Cultural de los (as) Funcionarios (as)"

- Espacios de tiempo y libertad para el desarrollo del espiritu ( distinto a

ociosidad).

- Actualizacién continua de manifestaciones culturales.

- Teorizacidny prdctica de conceptos.

- Incorporacién de las familias.

- Asociarnos con bibliotecas.

- Utilizar redes locales.



PROYECTO N° 06

"Capacitacién con financiamiento compartido entre el Servicio y Funcionario” (90%

X 100/0)

- Acorde con la funcidn y con sus proyecciones.

- Aprovechar cédigo "Sence" para gratuidad de cursos (no se puede, sélo

empresas).

- Acorde con el espiritu.

- Idiomas extranjeros.



PROYECTO N° 07

"Ambientacion y decoracion de Espacios, mantencidn prolongada en el tiempo del

aseo”

- Mas auxiliares de servicios.

- Salas de esperas mds cémodas.

- Salas relax funcionarios.

- Aseo planificado y con mecanismos de control permanentes.

- Externalizacion.



PROYECTO N° 08

"Que la carrera funcionaria vaya beneficiando al funcionario a medida que le falten

menos afios para jubilar”

- Capacitacién permanente en computacion para los funcionarios.

- Ademds de bajar la carga horaria con la finalidad de que no sea tan dificil su

retiro.















PROYECTO N° 14

"Quisiera tener mds tiempo para dedicarle a los pacientes en educar. En prevenir

Enfermedades. Contar con un lugar para ello”

- Predicar con el ejemplo.









PROYECTO 17

"Se promueva la integracién de todos"

- Bienestar dnico para todos.

- Navidades para los nifios.

- Mds compromiso de los funcionarios.

- Trabajar la dimensidn espiritual.

- Definir categorias de integracion.

- Promover la individualizacién (distinto a individualismo)



PROYECTO N° 18

Implementar una sala de espera para adolescentes.

- Serequiere mds detalles.

- Propuesta por adolescentes.

- Extender para los hijos adolescentes de funcionarios.

- Adecuar espacios con musico o TV con temas juveniles en marco de prevencién

y promocién de salud.

- Solicitar aportes econdmicos para la aplicacién a instituciones externas a
Reprolatina que tiene el proyecto de adolescentes y empresa privada y

comercio general.

- Coordinacién y auspicio de Centro de Promocién de la Salud y la Cultura,

DAEM Quillota, Casa de la Cultura, Universidades etc.
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Fotografia N° 16:
Plataforma de Gestién Familiar

Fotografia N° 17:
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