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Introduccion

La meta de un centro de prestacién de salud es
brindar servicios de calidad a la comunidad. Los
conocimientos y las habilidades clinicas del
personal de un centro constituyen un factor
critico para establecer y mantener servicios de
calidad. Sin embargo, existen muchos otros
factores en el entorno laboral que pueden afectar
directa o indirectamente la calidad de los
servicios e influir sobre la capacidad de los/as
proveedores/as de aplicar sus conocimientos y
habilidades en los servicios que ofrecen.

El propésito principal de esta gufa es compartir,
no sélo con los/as proveedores/as de salud sino
con todos/as aquellos/as dedicados a este campo,
estrategias y técnicas que puedan usarse antes,
durante y después de las intervenciones de
capacitacién para garantizar el apoyo a la
transferencia de conocimientos y habilidades
para el mejoramiento del desempefio en el
trabajo. Las estrategias y técnicas para la
transferencia del aprendizaje se presentan en una
matriz fdcil de usar que funciona como un indice
para el resto del documento. También hemos
incluido una breve introduccién a los muchos
factores del desempefio que pueden cumplir
papeles importantes en la transferencia del
aprendizaje. Se alienta a los/as usuarios/as de
esta gufa a que examinen cuidadosamente sus
entornos laborales a fin de poder comprender
cabalmente todos los factores que pueden estar
afectando el desempefio de los/as trabajadores/as.
La historia de un caso que se presenta en la
pdgina 7 ilustra varios de los factores de
desempefio y demuestra cémo implementar
algunas de las ideas que se comparten en la matriz.

La informacidn en esta gufa permite a todas las
partes interesadas que estdn involucradas en una
intervencién de capacitacién cumplir sus

respectivos papeles a fin de garantizar que se
produzca la transferencia del aprendizaje. Las
partes interesadas en el proceso de capacitacién y
aprendizaje pueden incluir a las autoridades
responsables de formular politicas y a
funcionarios/as en el nivel nacional, regional y
local, planificadores/as de programas,
supervisores/as, capacitadores/as, alumnos/as y
sus compafieros/as de trabajo. Para que las
intervenciones de aprendizaje tengan éxito, las
partes interesadas deben trabajar juntas a manera
de socios con una meta en comun. Si bien esta
gufa describe pautas de acciones especificas que
los/as supervisores/as, capacitadores/as, alumnos/as
y sus compafieros/as de trabajo pueden
emprender, otras partes interesadas también
pueden usar esta informacidn para conseguir una
apreciacion cabal del proceso y comprender qué
clase de apoyo y recursos se necesitan para
garantizar la transferencia del aprendizaje.

:Por qué fracasa una

“buena capacitacion”?

Muchos/as capacitadores/as y disefiadores/as de
materiales de instruccién han experimentado la
frustracion de disefiar y proveer una intervencién
de capacitacién magnifica sélo para descubrir
que, después de la capacitacion, los/as alumnos/as
no se estén desempefiando en su trabajo como se
esperaba. Los/as supervisores/as también se sienten
frustrados/as cuando los/as miembros del personal
participan en intervenciones de capacitacién
pero luego no hacen uso de sus conocimientos y
habilidades para mejorar su trabajo. Si al concluir
la intervencién de capacitacién, los/as alumnos/as
demostraron competentemente sus habilidades y
aprobaron el examen de conocimientos, entonces,
spor qué ahora no pueden desempefar esas mismas
habilidades en su lugar de trabajo? Existen muchas
razones posibles.

El mejoramiento del desempefo es un enfoque sistematico para la resolucion de
problemas de desempefo o la creacién de un nuevo desempefio eficaz. El mejoramiento
del desempefo ofrece un conjunto de instrumentos faciles de usar disefiados para
alcanzar las metas de la organizacién. El enfoque en el mejoramiento del desempefo
identifica las causas fundamentales de los problemas de desempefo y las intervenciones
necesarias para eliminar las brechas entre el desempefio actual y el desempefo deseado.

Para obtener informacién sobre mejoramiento del desempeno y los factores de
desempefio, consultese www.pihealthcare.org, el sitio Web del Grupo Consultor sobre
Mejoramiento del Desempefio de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo

Internacional (USAID).



Factores de desempeiio

1.Expectativas de trabajo
;Saben los/as proveedores/as qué se espera que hagan?

2.Retroalimentacién sobre el desempefio
;Saben loslas proveedores/as qué tan bien se estdn
desemperniando?

3.Instrumentos y entorno fisico
;Como es el entorno laboral y qué sistemas hay
establecidos en el lugar para apoyarlo?

4. Motivacién
s Tienen las personas un motivo para desemperiarse
como se les pide que se desemperien? ;Hay alguien
que se dé cuenta de ello?

5.Conocimientos y habilidades necesarios para
realizar el trabajo
;Saben los/as proveedores/as cémo hacer el trabajo?

Histdricamente, las intervenciones de capacitacién
rara vez han tenido éxito en resolver los problemas
de desempefio en el trabajo causados por factores
que no fuesen la falta de conocimientos o
habilidades. En algunas situaciones, los/as
alumnos/as adquieren conocimientos y habilidades
durante la capacitacién sélo para luego descubrir
que no cuentan con el apoyo para utilizar esta
nueva informacién en su entorno laboral.

Antes de emprender el disefio de una intervencién
de aprendizaje e invertir recursos en capacitacion,
es imprescindible asegurarse de que se trata de un
problema de desempefio que puede ser “arreglado”
mediante la capacitacién. Una vez que usted
invirtié en la capacitacién, debe asegurarse de
que los/as alumnos/as reciban apoyo en su
trabajo por parte de sus organizaciones, su
entorno laboral, sus supervisores/as y sus
compafieros/as de trabajo.

La literatura sobre mejoramiento del desempefio
describe varios factores primarios, con frecuencia

Intervenciones posibles

Proporcionar estdndares adecuados de
desempefio y descripciones de trabajo detalladas.

Cirear los canales necesarios para comunicar los papeles
y las responsabilidades laborales de manera eficaz.

Ofrecer informacién oportuna, constructiva e
integral sobre en qué medida el desempefio estd
respondiendo a las expectativas.

Desarrollar sistemas logisticos y de mantenimiento
para brindar un entorno fisico satisfactorio y
mantener los equipos y los suministros adecuados.

Disefiar un espacio de trabajo que se ajuste a las
actividades.

Buscar las sugerencias del/la proveedor/a para
identificar los incentivos para un buen desempefio.

Proporcionar consecuencias positivas para un buen
desempefio y consecuencias neutrales o negativas
para el desempeno insatisfactorio.

Dar estimulo a los/as compafieros/as de trabajo
para que apoyen las habilidades nuevas.

Asegurarse de que los/as candidatos/as para el
trabajo cuenten con las habilidades previas necesarias.

Brindar acceso a los/as capacitadores/as y a recursos
de informacidn.

Ofrecer oportunidades de aprendizaje adecuadas.

interrelacionados o complementarios en su impacto,
que apoyan el buen desempefio en el lugar de
trabajo (véase el cuadro de arriba). Cuando se
identifica un problema de desempefio en
términos de estos factores, por lo general se hace
evidente una solucién o intervencidn.

El desempefio de los/as proveedores/as de salud es
equivalente al de los sistemas que los/as apoyan.
Los/as lideres y los/as supervisores/as son
responsables de construir y sostener las estructuras
de organizacién que permitan a los/as
proveedores/as trabajar en el nivel de desempefio
esperado. Los cinco factores de desempefio son
instrumentos que pueden usarse para analizar el
desempefio y brindar un apoyo ejemplar.

El dltimo factor de la lista, los conocimientos y

las habilidades requeridas, se aborda principalmente
mediante intervenciones de capacitacién y

aprendizaje. Las intervenciones que tratan
directamente los otros cuatro factores no se 5



describen en detalle en esta gufa. No obstante,
los/as supervisores/as y otras partes interesadas
con frecuencia necesitan abordar estos factores
para ayudar a garantizar que los conocimientos y
las habilidades adquiridas por los/as alumnos/as
conduzcan a un mejor desempefio en el trabajo.
A medida que lea las estrategias propuestas en la
matriz para la transferencia del aprendizaje, verd
muchas referencias a estos factores de desempefio
y a las estructuras de organizacién que apoyan el
desempefo.

Transferencia del aprendizaje
Cuando se identifique la adquisicién de
conocimientos y habilidades como la solucién a
un problema o a una brecha en el desempefio en
el lugar de trabajo, se recurrird a la capacitacion
u a otras intervenciones de aprendizaje para mejorar
el desempefio del personal de salud. Los individuos
clave involucrados en este proceso incluyen:

Supervisores/as: responsables de monitorear y
mantener la calidad de los servicios y asegurarse
de que el personal de salud reciba el apoyo
adecuado en el lugar de trabajo. En esta guia,
“supervisor/a” se refiere a alguien “a cargo” de
un/a alumno/a en el establecimiento de salud.

Capacitadores/as: responsables de ayudar al
personal de salud a adquirir los conocimientos y
las habilidades necesarias para desempefiarse bien
en el trabajo.

Personal de salud: responsables de prestar servicios
de calidad (por ejemplo, profesionales de salud,
consejeros/as, administradores/as, personal de
limpieza). En toda esta guia, se usa “alumnos/as”
para referirse a aquellos/as trabajadores/as de salud
que participan en intervenciones de aprendizaje.

Companeros/as de trabajo: responsables de
apoyar a los/as alumnos/as mientras se estén
capacitando y cuando aplican conocimientos y
habilidades nuevos en el lugar de trabajo.

Tal como lo muestra la historia de un caso en

la pdgina 7, todos/as los/as supervisores/as,
capacitadores/as, alumnos/as y compafieros/as de
trabajo tienen responsabilidades antes, durante y
después de la intervencién de capacitacién a fin
de que puedan mejorarse las prdcticas en un
establecimiento. Trabajando como socios/as,
estos individuos pueden ayudar a sostener los
conocimientos y las habilidades adquiridas
durante la capacitacién. Se pueden usar muchas
intervenciones para mejorar el desempefio de
los/as proveedores/as de salud y la calidad de los
servicios clinicos (por ejemplo, concentrdndose
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en mejores enfoques de supervision y prdcticas
de gestion, equipamiento y suministros
adecuados, expectativas de trabajo claras,
retroalimentacion sobre el desempefio). Como
lo describe la historia del caso, muchas de estas
posibles intervenciones se superponen y
requieren una implementacién coordinada.

Las intervenciones de aprendizaje son el medio
mds comun de ayudar al personal de salud a
obtener los conocimientos y las habilidades
necesarias para desempefiarse bien en el trabajo.
Los tipos mds comunes incluyen:

Cursos de capacitacién en grupo basados en

el aula.

Programas de aprendizaje a distancia en los
cuales las interacciones con el/la capacitador/ay
otros/as alumnos/as se facilitan usando la
tecnologfa, ya sea alta tecnologfa (por ejemplo,
aplicaciones de computadora que se usan en
Internet, videoconferencias interactivas) o baja
tecnologfa (por ejemplo, materiales impresos
enviados por el correo).

Cursos estructurados de capacitacién en el
trabajo (OJT, por sus siglas en inglés) que son
facilitados por un/a capacitador/a o supervisor/a
en el lugar de trabajo (por ejemplo, capacitacién
para todo el personal del centro de salud).

Programas de autoestudio independiente que se
ofrecen usando varios medios que incluyen
material impreso, cintas de audio/video, CD-ROM,
la Internet.

Programas que incluyen una combinacién de las
intervenciones antes mencionadas.

Estas diversas intervenciones de aprendizaje
pueden permitir al personal de salud desarrollar
conocimientos y habilidades esenciales en forma
eficaz. Sin embargo, son sélo parte del proceso
de transferencia del aprendizaje que ayuda a
asegurar que tales intervenciones den como
resultado un mejor desempefo en el trabajo.

iQué es la transferencia

del aprendizaje?

La transferencia del aprendizaje se define como /z
garantia de que los conocimientos y las habilidades
adquiridas durante una intervencion de aprendizaje
sean aplicadas en el trabajo. La meta es que los/as
alumnos/as transfieran el 100% de sus
conocimientos y habilidades nuevos a sus trabajos,
lo que darfa como resultado un nivel m4s alto de
desempefio y un mejoramiento en la calidad de
los servicios en sus respectivos establecimientos.



¢Le resultan familiares los problemas que se describen
en la siguiente historia? Considere las acciones que

se tomaron en este caso para mejorar la transferencia
del aprendizaje. ..

El caso de las infecciones

que desaparecieron

El centro local de maternidad presta servicios basicos
de salud reproductiva y es visitado por muchos/as
miembros de la comunidad. Varios proveedores/as
de salud se han quejado ante el/la supervisor/a del
lugar de que las infecciones han aumentado tanto
entre el personal como entre las usuarias. En un
esfuerzo por atender estos problemas, el/la
supervisor/a elige a un grupo representativo entre
los/as proveedores/as de salud del lugar para formar
un equipo que realice una deteccion de las necesidades
de desempeno.

Primero, el equipo se retine para debatir como llevar
a cabo una deteccién que identifique los problemas
y les permita ponerse de acuerdo sobre un resultado
gue beneficie al centro de salud.

Segundo, el equipo se remite a los estandares
nacionales de prestaciéon de servicios para identificar
cudl es el nivel aceptable de infecciones entre el
personal y las usuarias. Con sélo mirar los registros
se advierte que, en la actualidad, los niveles de
infeccion son 40% mas elevados que el nivel aceptable.

A continuacion, el equipo investiga las causas
fundamentales de esta brecha en el desempefo y
encuentra varias causas vinculadas a los factores de
desempeiio:

Q No hay estandares de prevencion de infecciones
establecidos en el centro de salud: /os/as
proveedores/as no saben qué se espera de ellos/as.

O Los/as supervisores/as no estan brindando
retroalimentacion sobre las practicas de
prevencién de infecciones: los/as proveedores/as
no saben qué tan bien se estan desempenando.

O Faltan los suministros necesarios, como lejia: los
instrumentos necesarios no estan disponibles.

Q Las practicas de prevencion de infecciones son
inadecuadas para proteger a las usuarias y
proveedores/as (por ejemplo, el lavado de manos
no se realiza constante ni correctamente; los/as
proveedores/as no estan usando guantes en los
momentos adecuados): los/as proveedores/as no
saben como realizar su trabajo.

O Los proveedores/as usan procedimientos incorrectos
para procesar los equipos: los/as proveedores/as
no saben como realizar su trabajo.

El equipo identifica y disefia varias intervenciones
para tratar las causas de los elevados indices de
infecciéon en el centro de salud: falta de suministros,
falta de estandares de desempefo y falta de
retroalimentacion a los/as proveedores/as de salud
con relacién a la prevencion de infecciones. Para
mejorar los conocimientos y las habilidades, el equipo
decide ofrecer oportunidades de aprendizaje para
los/as proveedores/as de servicios clave en practicas
de prevencion de infecciones y colocar ayudas de
trabajo para el lavado de manos y el procesamiento
del equipo en los lugares apropiados.
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Ahora el equipo esta listo para implementar estas
intervenciones. El/la supervisor/a hace arreglos para
que varios proveedores/as de salud que desempefian
un papel clave en la prevencién de infecciones en el
establecimiento asistan a un curso sobre el tema que
combina trabajo en el aula con actividades de
aprendizaje autodirigido que se realizaran en el centro
de salud. Como preparacion para el curso el/la
capacitador/a recomienda que el/la supervisor/a:

O comparta los hallazgos de la deteccién de las
necesidades de desempefio a fin de que el/la
capacitador/a pueda adaptar el curso a las
necesidades identificadas y realizar toda deteccion
adicional de necesidades requerida especificamente
para la intervenciéon de capacitacion;

Q coordine la intervencién de capacitacion con
intervenciones que se dirijan hacia otros factores
de desempeno;

Q trabaje con el equipo del lugar a fin de seleccionar
los/as proveedores/as que mas puedan beneficiarse
de la capacitacion y para comenzar a establecer
las expectativas en términos de las practicas
mejoradas de prevencién de infecciones en el
centro de salud;

O se redna con los/as alumnos/as para discutir los
objetivos de la capacitacién y los resultados
esperados que seran desarrollados en un plan de
accion durante la sesion de capacitacion;

Q participe en la sesién final del curso para tomar
conciencia de los conocimientos y las habilidades
que se espera que los/as proveedores/as apliquen
en el centro de salud;

O se redna con los/as alumnos/as cuando regresen
de la parte de capacitacion desarrollada en el aula
para conversar sobre la mejor manera de
implementar lo que han aprendido. Los/as
alumnos/as compartirdn un plan de accién que
han desarrollado y refinado durante el curso que
describe actividades especificas para mejorar las
practicas de prevencion de infecciones en el centro
de salud, incluyendo compartir los conocimientos
nuevos con sus compaferos/as de trabajo;

QO coloque en la pared cerca del area de
procesamiento del instrumental y el fregadero
ayudas de trabajo que enumeren los pasos clave
en la prevencion de infecciones.

El plan de accién también incluye un cronograma para
completar las actividades de aprendizaje autodirigido.
Con la ayuda del/la supervisor/a, los/as proveedores/as
reservan un tiempo y un lugar para completar estos
ejercicios. También informan al/la supervisor/a que en
las préximas semanas el/la capacitador/a visitara el
lugar para ayudarlos/as a enfrentar cualquier desafio
gue hayan encontrado mientras implementaban los
pasos de su plan de accion.

El/la supervisor/a y los/as proveedores/as contintian
monitoreando la calidad de los servicios y en el lapso
de algunos meses el nimero de infecciones no sélo
ha disminuido sino que ha sido el mas bajo en afios.
Estas mejoras se traducen en mejores resultados de
salud para las usuarias y en un entorno mas seguro
para todo el personal de salud.



:Qué es el proceso de
transferencia del aprendizaje?

El proceso de transferencia del aprendizaje es
una serie de tareas interrelacionadas que son
desempefadas por los/as supervisores/as,
capacitadores/as, alumnos/as, compaferos/as de
trabajo y algunas veces terceras personas (por
ejemplo, reguladores/as oficiales del gobierno,
usuarios/as, etc.) antes, durante y después de una
intervencién de aprendizaje a fin de maximizar
la transferencia de conocimientos y habilidades y
mejorar el desempefio en el trabajo. Por lo
general el proceso se representa en una matriz
que describe las tareas especificas desempenadas
por los/as supervisores/as, capacitadores/as,
alumnos/as y compafieros/as de trabajo.

:Por qué concentrarse en la
transferencia del aprendizaje?

La transferencia del aprendizaje es importante
para los/as supervisores/as, capacitadores/as,
alumnos/as y compafieros/as de trabajo porque:

O La transferencia del aprendizaje es en el
mejor interés de los/as usuarios/as. El
personal de salud participa en un evento de
aprendizaje para adquirir conocimientos y
habilidades nuevos a fin de satisfacer mejor
las necesidades de sus usuarios/as. Mejorar la
transferencia del aprendizaje eleva la calidad
de los servicios (y puede conducir a una
mayor satisfaccién del/la usuario/a).

O Las intervenciones de aprendizaje pueden ser
costosas (mejorar la transferencia del
aprendizaje ayuda a proteger estas
inversiones).

O Los/las alumnos/as tienen motivacién para
desempenarse bien en su trabajo cuando son
capaces de aplicar lo que han aprendido. El
apoyo y la gufa de los/as supervisores/as,
capacitadores/as y compafieros/as de trabajo
puede estimular y facultar a los/as alumnos/as
para realizar cambios y mejorar el
desempefio.

0 Los/as supervisores/as y los/as alumnos/as
son mds responsables de la implementacién
de lo que se aprende si existe primero un
acuerdo acerca de lo que sucederd después de
la capacitacién (con frecuencia, como se
describe en un plan de accién).
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O Es mds probable que los/as capacitadores/as
preparen intervenciones que satisfagan las
necesidades especificas de los/as alumnos/as y
de los centros de prestacién de salud cuando
se han comprometido con el resultado de la
capacitacion.

O Si bien los/as supervisores/as pueden no tener
pericia en todos los servicios clinicos prestados
por el personal de salud que ellos/as supervisan,
el estar involucrados/as en el proceso de
transferencia del aprendizaje puede ayudarlos/as
a mantenerse actualizados/as.

ZQué es la matriz de
transferencia del aprendizaje?

Una matriz proporciona un medio ttil de presentar
el proceso de transferencia del aprendizaje. La
matriz incluye sugerencias adaptadas de la literatura
de investigacién y las experiencias de los/as
supervisores/as, capacitadores/as y alumnos/as en
el campo de la salud. Las sugerencias pueden
adaptarse para que se adecuen a muchas situaciones,
incluyendo el uso de distintos tipos de
intervenciones de aprendizaje (por ejemplo, en el
aula, en el trabajo, autodirigido) y varias clases
de arreglos de supervisién (por ejemplo, visitas
internas en el centro de trabajo, externas periddicas).
Tal vez no sea posible implementar todas estas
sugerencias como parte de alguna intervencion
de aprendizaje en particular. Algunas de las
sugerencias en la matriz pueden representar un
cambio radical de los procedimientos y las politicas
actuales en su establecimiento. Sin embargo, si
usted puede adaptar e implementar tan sélo
algunas de las ideas descritas en la matriz,
aumentard la posibilidad de que se apliquen los
conocimientos y las habilidades nuevos en el
trabajo. Cuantas mds ideas y sugerencias pueda
implementar, mds fuerte serd la transferencia del
aprendizaje. En el proceso usted también
contribuird a sentar las bases para cambiar —y
mejorar— el disefio de futuras intervenciones de
aprendizaje.
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Ademds de las sugerencias especificas incluidas
en la matriz, las siguientes acciones son esenciales
para el proceso de transferencia del aprendizaje:

Q Exploracién y comprensién de la relacién de
los conocimientos y habilidades con los otros
factores (pdgina 5) que afectan el desempefio
en el lugar de trabajo.

0 Establecimiento y mantenimiento de estructuras
que den apoyo al desempefio deseado (por
ejemplo, el uso de intervenciones que no sean
de capacitacién para tener influencia sobre
otros factores que afectan el desempefio, como
la retroalimentacién constructiva, la dotacién
de equipo y suministros necesarios, protocolos
claros, etc.).

Q Trabajo en colaboracién con todos los
individuos que puedan dar apoyo al desempefio
deseado en el trabajo (o pudieran obstaculizar
el mismo).

0 Uso de planes de accién o mecanismos
similares para fijar y mantener expectativas y
objetivos de desempefio claros y documentar
el progreso y los desafios.

0 Creacién de un ambiente de apoyo en el cual
todos/as los/as trabajadores/as aprecien su
potencial para mejorar los servicios adquiriendo
conocimientos y habilidades nuevos.

La matriz sirve como un mecanismo de
organizacién para el contenido de esta gufa. Las
entradas en la grilla resumen las acciones especificas
que los/as supervisores/as, capacitadores/as,
alumnos/as y sus compafieros/as de trabajo
pueden llevar a cabo para mejorar la transferencia
del aprendizaje. Estas acciones se describen en mds
detalle en la siguiente seccién. Las descripciones
se corresponden con las casillas en la matriz, de
modo que usted pueda acceder fécilmente a mds
informacion referida a las dreas que sean de su
mayor interés. Al usar esta guia, es probable que
identifique acciones adicionales que apoyen la
aplicacién total del aprendizaje nuevo en su
situacién. Mantenga su criterio abierto a estas
posibilidades ademds de las que se incluyen en
este documento.
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:Qué es un plan de accion?

Un plan de accién es un documento escrito que
describe los pasos que los/as supervisores/as,
capacitadores/as, alumnos/as y sus compaferos/as
de trabajo llevardn a cabo para ayudar a maximizar
la transferencia del aprendizaje.

Un plan de accidn se inicia antes de la intervencién
de capacitacién a fin de que cada persona que
pueda apoyar la transferencia del aprendizaje esté
involucrada desde el comienzo. El plan se refina
durante el evento de capacitacién y por lo general
no se completa sino hasta después del evento,
cuando los/as alumnos/as estin implementando
nuevas habilidades en el trabajo. Como verd, los
planes de accién son un tema recurrente en toda
esta gufa. El contenido y la diagramacién de un
plan de accién deben apoyar a los/as usuarios/as
del plan, especialmente a los/as alumnos/as. Al
desarrollar un plan de accién, tenga en cuenta
estos puntos importantes:

O Escriba las actividades como pasos discretos
que sean realistas, mensurables y alcanzables.

Q Identifique responsabilidades claras para los/as
alumnos/as, supervisores/as, compafieros/as
de trabajo y capacitadores/as.

0 Desarrolle un cronograma especifico para
completar las actividades.

Q Identifique los recursos necesarios para
completar las actividades, incluyendo los planes
para adquirir estos recursos.

Q Instruya a los/as alumnos/as para que usen un
diario de aprendizaje que les permita facilitar
el desarrollo de un plan de accién. Un diario
de aprendizaje es un registro en el cual los/as
alumnos/as documentan temas, problemas,
necesidades adicionales para el desarrollo de
habilidades y preguntas que surgen a medida
que se aplican los conocimientos y las
habilidades nuevos en el trabajo.

Véase en la pdgina 11 una muestra de un plan de
accién completo que incluye muchas caracteristicas
que usted debe considerar cuando disefie su
formato propio. En la pdgina 36 puede encontrar
el formato de un plan de accién en blanco. Puede
copiarlo o desarrollar su propio formato. El ¢jemplo
que se usa en la pdgina 11 es muy detallado, pero
tal grado de detalle puede no ser siempre necesario,
dependiendo del problema de desempeiio y la
intervencién de aprendizaje que se esté
desarrollando.



PLAN DE AC

Alumno/a: Maria Lépez

GION

orientacién/planificacion familiar

Intervencion de capacitaciéon: Actualizacion de

Introduccién | Transferencia del aprendizaje

Fecha: Abril 2001

Mi equipo/red de apoyo
Companiero/a(s) de trabajo: Fatima Aquilar (asistio a la capacitacion con Maria), Doris Isafas, Mercedes Nifiez, Ana Costas

Supervisor/a: Sra. Noguera

Capacitador/a: Srit3. Zacarias

Areas especificas a mejorar: (Piense en logros claros y actividades para alcanzar.)
Quiero mejorar mi habilidad para brindar orientacion adecuada sobre métodos de planificacion familiar

Problemas a superar: (Describa las barreras que deben eliminarse o reducirse y cémo debe hacerse.)
No hay un lugar para conversaciones confidenciales (identificar y discutir posibles opciones con la supervisora del centro)

Acciones especificas detalladas (en secuencia) Responsable(s) | Recursos Fecha/ | Cambios

(No olvide incluir revisiones periédicas del progreso con el Hora* | esperados

equipo de apoyo como parte de las acciones especificas.)

Paso 1. Participar en reunion después de la capacitacion | Todo el equipo | planes de mayo 1 | planes y manual
para revisar, repasar y aprobar mi plan de accién | de apoyo 3ccion; 2p.m. | complementarios;
(y el de Fatima); actualizar/comparar con el manual de roles/acciones del
manual de procedimientos seqiin sea necesario procedimientos equipo clarificados
(sequimiento a la reunién antes de la capacitacion)

Paso 2. Reacomodar muebles en la oficina del/la Maria, Fatima mesas y sillas | mayo 2 | uso apropiado del
supervisor/a del centro para crear una pequefia 2p.m. | espacio por parte
3rea privada para orientacion del personal

Paso 3. Preparar caja de muestras de métodos de Doris, Mercedes | cajay mayo 2 | muestras siempre
planificacion familiar para usar durante las sesiones suministros | 2 p.m. | listas para usar
de orientacion (quardar en estante del rea de en las
orientacion para que todos/as los/as existencias
proveedores/as la usen)

Paso 4. Disefar cartel que aliente a los/as usuarios/as a Maria, Fatima pizarra para mayo 3 | usuarios/as que
prequntar a su proveedor/a sobre planificacion carteles y 2p.m. | lean carteles y
familiar; colgar en sala de espera marcadores formulen prequntas

Paso 5. Revisar la ayuda de trabajo de orientacién y notas | Maria ayuda de mayo 3 | sentirse lista para
de la actividad de capacitacion; colocar ayuda de trabajodela | 2p.m. | sesion de practica
trabajo sobre mesa en drea de orientacion capacitacion

Paso 6. Realizar sesion practica de orientacion con un/a | Marfa, Ana jrea de mayo 4 | aumentar la
compafiero/a de trabajo en el drea de orientacion orientacion; | 2p.m. | confianza;
usando muestras de planificacién familiar y ayuda muestras; qarantizar la
de trabajo ayuda de conveniencia del

trabajo disefio del espacio

Paso 7. Observar y proporcionar retroalimentacién Fatima, lista de mayo 4 | retroalimentacion
durante la sesién prictica de orientacién Sra. Noguera verificacion de | 2 p.m. | dtil (colega/
(Fatima también debe practicar) habilidades de supervisor/a)

orientacion

Paso 8. Participar en sesion de revision del plan de accion; | Todo el equipo | plan de accién | mayo 7 | equipo de acuerdo
revisar y/o actualizar plan segin el progreso hasta 2p.m. |enqueestoy lista
la fecha rara orientar 3

0s /3s usuarios/as

Paso 9. Orientar a los/as usuarios/as y asesorar a los/as Maria diario de mayo 11 | mayor namero de
interesados/as en planificacion familiar; documentar aprendizaje en usuarios/as que
temas/prequntas en el diario de aprendizaje marcha* | eligen un método

de planificacion

Paso 10. Discutir anotaciones en el diario de aprendizaje | Todos/as los/as | diario de en percepciones

con compafieros/as de trabajo (y con supervisor/a, | compafieros/as | aprendizaje marcha® | referidas a mejoras
seqlin sea hecesario)

Paso 11. Observar sesion de orientacion y proporcionar | Maria, lista de en qarantizar que |3

retroalimentacion (Fatima también debe ser Sra. Noguera verificacion de | marcha® | pericia concuerde
evaluada) habilidades con el estindar

Compromiso del equipo/red de apoyo:
Apoyo el plan de accién descrito arriba y llevaré a cabo las acciones que me fueron asignadas. Si no me es posible completar
una actividad, ayudaré a realizar los arreglos necesarios para modificar el plan.

Firma del/la alumno/a: Maria Lopez
Firma del/la supervisor/a: Miriam Noguera
Firmas de los/as comparieros/as de trabajo: Fatima Aquilar, Doris Isafas, Mercedes Nifiez, Ana Costas

Fecha: 3 de mayo, 2001
Firma del/la capacitador/a: Silvia Zacarias

* determine el dia y la hora para las actividades en marcha
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Su pervisoresis

Antes dal
aprendizaje

supervisores/as — Antes del aprendizaje

Comprender la

necesidad de desempeiio

La realizacién de una deteccion de las necesidades
de desempefio es un paso importante que permite
a los/as supervisores/as comprender cabalmente
la naturaleza de las necesidades de desempefo en
sus establecimientos. Los/as supervisores/as deben
preguntarse: “;Cudl es el desempefio deseado?
:Existe una brecha entre lo que el personal estd
haciendo actualmente y lo que deberian estar
haciendo? ;Comprendo las causas fundamentales
de esta brecha? ;Es la capacitacion la solucién
correcta para mejorar el desempefio en el trabajo?”
Aunque la capacitacién es una intervencién de
uso generalizado para mejorar el desempefo en
el trabajo, existen también otras intervenciones
que podrian ser mds apropiadas. Antes de
emprender una intervencién de capacitacién,
asegtirese de que la capacitacién sea efectivamente
la mejor solucién al problema.

Participar en todas las
detecciones adicionales
requeridas para la capacitacion
Los/as capacitadores/as pueden llevar a cabo una
deteccién adicional de las necesidades para
garantizar que las metas y los objetivos de una
intervencién de aprendizaje van a satisfacer las
necesidades de desempefio de los/as alumnos/as
que fueron identificadas. A fin de disefiar y
desarrollar la intervencién mds eficaz, con
frecuencia los/as capacitadores/as requieren
informacién adicional que habitualmente no se
redne mientras se realiza la deteccién de las

necesidades de desempefio (por ejemplo,
caracteristicas especificas de los/as alumnos/as tales
como su nivel de lectura o el nivel de habilidad
actual de cada uno/a de los/as alumnos/as en
una tarea especifica).

Como supervisor/a, usted posee un conocimiento
tinico del desempefio que tienen en el trabajo
los/as miembros del personal y es capaz de
describir las brechas especificas en los conocimientos
y las habilidades que una intervencién de
capacitacién necesita tratar.

0 Comuniquese con los/as capacitadores/as
respecto a los resultados de la deteccién de
necesidades de desempefio y los problemas
que pueden abordarse mediante la capacitacion.

Q Discuta medidas especificas de éxito para la
intervencién de aprendizaje. ;Cémo se
evaluard el éxito del proceso de transferencia
del aprendizaje?

O Involucre a los/as alumnos/as y sus
compafieros/as de trabajo en el proceso.
Expliqueles la importancia de cooperar con
el/la capacitador/a durante las actividades de
deteccién tales como la de ser observados/as y
responder cuestionarios.

0 Brinde a los/as capacitadores/as acceso a su
lugar de trabajo y a su personal.

Mediante la participacién activa en detecciones
adicionales, usted ayudard a garantizar que la
capacitacion resultante tenga los efectos deseados.



Influir en la seleccion

de los/as alumnos/as

La seleccién adecuada de los/as miembros del
personal que se van a capacitar es una parte
importante para garantizar la eficacia de una
intervencién de capacitacidn. Participe en la
seleccién del personal en la medida que sea
posible e involtcrelos/as discutiendo quién debe
asistir y por qué. Mientras piensa a quién enviar
para ser capacitado/a, considere lo siguiente:

Q ;Quién se beneficiard mds con la
capacitacion?

Q ;Qué individuos estén mds motivados para
aprender?

Q ;Qué individuos cuentan con las habilidades
previas necesarias para el curso?

0 ;Quién se encuentra en la mejor posicion
para compartir la informacién de la
capacitacién con otros/as?

Q ;Quién implementard los conocimientos y
las habilidades recién adquiridos?

0 ;Qué personal de apoyo y administrativo
estard también involucrado en la
implementacién de los conocimientos y las
habilidades recién adquiridos? Incluya a este
personal en el proceso de seleccidn si cree
que el apoyo serd necesario para introducir
Servicios nuevos.

Q ;Quiénes —dos o mds individuos— formarfan
un buen equipo para introducir un servicio
nuevo? Es posible que resulte util enviar
personal de distintos grupos centrales de
proveedores/as. Por ejemplo, enviar un/a
médico/a y un/a enfermero/a a una capacitacién
en minilaparotomia dotard al lugar de un
equipo que puede trabajar conjuntamente de
manera eficiente.

Comunicarse con los/as
capacitadores/as respecto a la
intervencion de aprendizaje

Los/as supervisores/as que conocen el contenido
de la capacitacién pueden servir de ejemplo de
las conductas deseadas, explicar mejor al
personal cudles son las expectativas después de la
capacitacién y reforzar las conductas deseadas
después de la misma. Se puede tomar conciencia
del contenido de la capacitacién revisando los
materiales del curso, recibiendo orientacién del/la
capacitador/a y observando o participando en
partes de la intervencién de aprendizaje. La
interaccién entre supervisores/as y capacitadores/as
permite a los/as alumnos/as ver que sus

supervisores/as estdn comprometidos/as con la
intervencién de aprendizaje e interesados/as en
todo el proceso. La comunicacién con los/as
capacitadores/as también brinda una oportunidad
para que los/as supervisores/as se aseguren de
que los/as capacitadores/as comprendan la
necesidad de desempefio. Al trabajar con los/as
capacitadores/as, usted podrd determinar qué
hard que el evento sea de mdximo beneficio para
los/as alumnos/as.

Ayudar a los/as alumnos/as

a crear un plan de accion
preliminar

Transmita a los/as alumnos/as mensajes positivos
sobre la importancia de la capacitacién. Identifique
y comparta con ellos/as las expectativas especificas
con respecto al desempefio. Antes de la actividad
de capacitacion, pregunte a los/as alumnos/as
qué esperan obtener de la capacitacién. Luego,
expliqueles precisamente lo que usted desde ya
espera que podrdn hacer en su establecimiento
con sus conocimientos y habilidades nuevos.

Los/as supervisores/as pueden ayudar a los/as
alumnos/as a comprender de qué manera sus
conocimientos y habilidades nuevos contribuyen
a lograr la meta de mejorar la atencién de la
salud trabajando con ellos/as en el desarrollo de
planes de accién. Los/as supervisores/as y los/as
alumnos/as pueden comenzar el trabajo
preliminar sobre un plan de accién en sus lugares
de trabajo antes del evento de capacitacién. La
discusién del plan de accién le da la oportunidad
tanto a los/as supervisores/as como a los/as
alumnos/as de clarificar las expectativas
relacionadas con la capacitacién. Por lo general,
los/as alumnos/as refinardn atin mds sus planes
de accién con la ayuda de un/a capacitador/a.
Los/as supervisores/as pueden entonces completar
los planes de accién con los/as alumnos/as luego
del evento de capacitacién. En la pdgina 11 puede
encontrar una muestra de un plan de accién
completo. VEase la muestra del plan en blanco
en la pdgina 36.

Apoyar y estimular a los/as
alumnos/as

Una vez que los/as supervisores/as decidan quiénes
asistirdn a la capacitacion, es importante darle a
esos/as alumnos/as el apoyo que necesitan.

Q Ayude a los/as alumnoslas a realizar los
arreglos para el curso. Aseglirese de que todos
los arreglos se hagan a tiempo. Dé apoyo a
los/as alumnos/as en este proceso asignando



personal para que los/as ayude. Si confian en
obtener de su establecimiento apoyo econémico
para viajes, alojamiento o materiales y aranceles
del curso, no demore en proporcionar
oportunamente los fondos. Si la capacitaciéon
se lleva a cabo regularmente, cree sistemas
para arreglar los viajes, reembolsar los gastos
y documentar los cursos de capacitacién que
los/as alumnos/as han completado.

Q Reasigne el volumen de trabajo de cada

alumnola mientras dure la capacitacion.
Asegtirese de que su lugar de trabajo funcione
sin inconvenientes durante la ausencia de un/a
alumno/a distribuyendo su volumen de trabajo
entre los/as compaieros/as. Sin embargo,
tenga la precaucion de no crear resentimiento
en los/as compafieros/as de trabajo
abrumdndolos/as con tareas adicionales. Haga
planes para aligerar el volumen de trabajo
del alumno/a durante un tiempo después de
la capacitacién para garantizar que el/ella
tenga el tiempo y la energia para compartir
sus conocimientos y habilidades nuevos con
otros/as e implementar cambios.

Q Asegure a los/as alumnos/as que cuentan con
su apoyo. Garantice a los/as alumnos/as que
les dard tiempo para que logren pericia en las
habilidades nuevas. Aliente a los/as alumnos/as
para que incluyan en sus planes de accién
sesiones informativas posteriores a la
capacitacién con los/as compaferos/as de
trabajo a fin de que puedan compartir lo que
aprenden. Ofrezca ayuda organizando reuniones
de personal y colaborando con la distribucién
de la informacidén de capacitacién y las ayudas
de trabajo. Aliente a los/as compafieros/as de
trabajo para que den su apoyo a los/as
alumnos/as.

(Nota: A menos que los/as alumnos/as hayan
sido capacitados/as para impartir capacitacién a
otras personas, no se debe esperar que ellos/as
capaciten a sus compafieros/as de trabajo en las
habilidades que aprenderdn, especialmente en los
procedimientos clinicos complejos.)



Supfrirfmrﬁff;zf

Durants el

aprandizaje

supervisores/as — Durante el aprendizaje

Observar o participar

en la capacitacion

Discuta con los/as capacitadores/as a qué sesiones
serfa mds til o apropiado que usted asistiera (por
ejemplo, sesiones que incluyen discusiones para
resolver problemas referidos a la implementacién
de los conocimientos y habilidades nuevos en el
lugar de trabajo). Cuando resulte prictico, su
asistencia a la capacitacién muestra su apoyo a
los/as capacitadores/as asi como a los/as alumnos/as.
Las intervenciones de capacitacién que usan
componentes de aprendizaje autodirigido y en el
trabajo incluyen actividades que se producen en
el lugar de trabajo y, por lo tanto, son oportunidades
excelentes para que usted se involucre en el
aprendizaje y la transferencia de habilidades.

Proteger a los/as alumnos/as

de las interrupciones

Los/as supervisores/as tienen un papel importante
en el cuidado del tiempo de los/as alumnos/as al
no permitir que otras personas los/as interrumpan
o alejen de sus actividades de capacitacién. Esté
preparado/a para limitar sus exigencias a los/as
alumnos/as durante el perfodo de capacitacidn.
La inasistencia a las sesiones genera brechas en el
aprendizaje que disminuyen el impacto positivo
de la capacitacién y afectan el desempefo. A través
de sus acciones, usted puede comunicar que la
capacitacién es una prioridad y que el dominio
de los conocimientos y las habilidades nuevos es
esencial.

Planificar sesiones informativas
posteriores a la capacitacion
Reserve parte de su tiempo para reunirse con los/
as alumnos/as poco después de la capacitacién
para discutir las implicancias de lo que han
aprendido. D¢ a los/as alumnos/as algunos dias
para que preparen sus notas y organicen sus
pensamientos antes de esta reunién. Programe
también algin tiempo para que los/as
compafieros/as de trabajo de los/as alumnos/as
se retinan con ellos/as a fin de compartir ideas y
discutir la implementacién.

Proporcionar suministros

y espacio y programar
oportunidades para que los/as
alumnos/as practiquen

Si los/as alumnos/as van a introducir un
procedimiento o servicio nuevo en el lugar de
trabajo, tal vez necesite proporcionar suministros
adicionales y posiblemente algtin equipo o
instrumental nuevos. Algunos procedimientos y
servicios pueden requerir un equipo y lugar especial
dentro del establecimiento. Usted debe hacer los
arreglos referidos a suministros y mantenimiento
regular del equipo, programar tiempo para que
los/as alumnos/as practiquen con el
instrumental y el equipo, y ayudar a garantizar
que los/as alumnos/as tengan oportunidades
para dominar los procedimientos nuevos.



Repercusiones de la retroalimentacion

La retroalimentacion que se proporciona (o se interpreta) en forma inadecuada puede ser
perjudicial y traer como resultado la disminucién del desempefio deseado y la reduccion de la
motivacion de los trabajadores. Asegurese de explicar por qué y cémo va a brindar la
retroalimentacion y qué beneficios se obtendrén con ella.

El siguiente ejemplo es una anécdota personal de un capacitador de capacitadores con gran
experiencia: “Estaba en la parte de atras de la sala de capacitacion observando a una capacitadora
nueva conducir una sesion. Ponia mucho cuidado en tomar nota de ejemplos especificos de las
cosas que realizaba bien, de lo que podia mejorar y de lo que debfa dejar de hacer. Ella estaba
furiosa porque suponia que cada vez que yo escribia algo era porque ella habia cometido un
error. Irbnicamente, la mayorfa de lo que escribi se referfa a cosas que habfa hecho bien, pero
para entonces ella estaba tan enojada conmigo que no habia mas posibilidad de comunicacion.
Me tomé bastante tiempo reparar la relacion.”

¢Buenas intenciones que resultaron mal?

Las intervenciones de aprendizaje que se realizan para llenar cuotas de capacitacién o como
ventajas o incentivos para los/as trabajadores/as en vez de satisfacer una necesidad de desempefio
especifica son generalmente un fracaso. Si usted se encuentra en una situacion en la cual la
capacitacion se esta llevando a cabo pero no parece ser la mejor intervencién o en la cual usted
no estuvo involucrado/a en la seleccién de quienes debian asistir a la capacitacion, aprovéchela
al maximo y explore maneras de usar la oportunidad de capacitacién para mejorar los servicios.
Use su creatividad para sacar partido de la situacion actual. Sugiera a los/as administradores/as y
a quienes determinan las politicas que las personas que mejor comprenden las necesidades son
las que deben decidir quiénes asistiran a futuros eventos de capacitacion.

¢Sabia usted que...?

En los afos ochenta, varios investigadores realizaron encuestas entre altos/as ejecutivos/as y
destacados/as capacitadores/as acerca de las barreras que afectaban la transferencia del
aprendizaje. Seguin ambos grupos, la razén principal era la falta de refuerzo en el trabajo y la
falta de intervencion del personal de la administracion superior (por ejemplo, los/as supervisores/as).
Su apoyo y participacion probablemente sea la forma més eficaz de lograr que la transferencia
del aprendizaje tenga éxito. (Kotter JP, 1988; Newstrom JW, 1983)



Supervisores/as

Después del
aprendizaje

supervisores/as — Despues del aprendizaje

Monitorear el progreso de los
planes de accion con los/as
alumnos/as y revisarlos segun
sea necesario

Los/as supervisores/as, capacitadores/as y
alumnos/as han invertido tiempo y energfa en
crear los planes de accién. Ahora es el momento
de que esos esfuerzos den resultados. Retnase
con los/as alumnos/as para revisar juntos/as el
plan de accién actual y asegurarse de que usted
estd de acuerdo en lo que respecta a las expectativas
y a cdmo y cudndo serdn satisfechas. Los/as
supervisores/as y los/as alumnos/as pueden usar
planes de accién como un instrumento de
monitoreo para estimar el progreso, identificar los
problemas y tratar de encontrar soluciones. Las
reuniones de supervisién de rutina son una gran
oportunidad para proporcionar retroalimentacién
constructiva y verificar el progreso de los/as
alumnos/as hacia el dominio y uso de sus nuevas
habilidades, as{ como también para preguntar
qué mds puede hacer usted como su supervisor/a
para ayudar a la transferencia del aprendizaje.
Cuando sea necesario, los planes de accién deben
ser revisados para que reflejen las necesidades
cambiantes en el lugar de trabajo. La utilizacién de
planes de accién también puede ayudar a identificar
la retroalimentacién para los/as capacitadores/as
o administradores/as del establecimiento sobre
problemas y soluciones que sélo ellos/as pueden
abordar.

Organizar sesiones informativas
posteriores a la capacitacion

con los/as alumnos/as y los/as
compaiieros/as de trabajo

Los/as supervisores/as y los/as alumnos/as deben
involucrar a otro personal del lugar de trabajo en
el proceso de transferencia del aprendizaje
informdndoles sobre lo aprendido al poco tiempo
de finalizar la capacitacién. Este es un buen
momento para que usted identifique sus
expectativas con respecto a la implementacién de
los planes de accién y para que los/as alumnos/as
compartan lo que han aprendido con sus
compafieros/as de trabajo. Los/as supervisores/as
y los/as alumnos/as deben fijar objetivos claros para
las reuniones que sirven como sesiones informativas
a fin de asegurarse de que la discusién no se desvie
de los puntos centrales. Considere usar estas
reuniones para los siguientes propdsitos:

0 Compartir con los/as companeros/as de
trabajo los conceptos clave aprendidos
durante la capacitacién.

0 Brindar una oportunidad para que los/as
compafieros/as de trabajo formulen
preguntas a los/as alumnos/as sobre la
capacitacién.

0 Revisar los hallazgos de la deteccién de
necesidades y discutir de qué manera los
conocimientos y las habilidades recién
adquiridos pueden atender las necesidades
actuales en el lugar de trabajo y ser valiosas
para todos/as.



O Realizar sesiones de lluvia de ideas sobre
cémo integrar los conocimientos y las
habilidades recién adquiridos a los servicios
actuales.

O Revisar las actividades clave de los planes de
accién de los/as alumnos/as y asignar
recursos para facilitar la implementacién.

Organizar una sesién informativa posterior a la
capacitacién brinda una excelente oportunidad
para actualizar a todo el personal y discutir de
qué modo la transferencia del aprendizaje mejorard
la prestacién de servicios en el lugar de trabajo.
Es imprescindible que su personal comprenda las
razones para cualquier intervencién nueva,
servicios o cambios en los procedimientos y que
sepa cémo implementarlos. Este es un momento
adecuado para que usted manifieste su apoyo al
proceso de cambio y a los conocimientos y las
habilidades recién adquiridos.

Ser un/a tutor/a y ejemplo a
seguir: brindar estimulo y
retroalimentacion

Estimule y, cuando sea posible, brinde tutorfa a
los/as alumnos/as a medida que incorporan nuevos
conocimientos y habilidades a su trabajo. Un/a
tutor/a debe ser capaz de demostrar la habilidad,
observar y dar retroalimentacién y evaluar el
desempefio del/la alumno/a con relacién al estdndar.
Si usted no puede brindar tutorfa a los/as
alumnos/as, identifique a alguien con la
experiencia adecuada para que lo haga. Aunque
usted no sea capaz de brindar tutorfa a los/as
alumnos/as en una habilidad en particular, puede
estimularlos/as a fin de ayudarlos/as a aumentar
la confianza en s mismos/as y a lograr su pleno
potencial a medida que dominan las nuevas
habilidades. El estimulo y la tutorfa son muy
importantes para la transferencia del aprendizaje.
A continuacién aparecen algunos enfoques
especificos a considerar:

Q Brinde refuerzo con frecuencia asi como
retroalimentacién constructiva
inmediatamente a los/as alumnos/as a
medida que prueban nuevas habilidades.
Manifieste su apoyo al ver que los/as alumnos/as
implementan adecuadamente los conocimientos
y las habilidades recientemente adquiridos
ddndoles retroalimentacién positiva inmediata:
“Buen trabajo, Emilia. Me alegra verte
preparar esos instrumentos para procesarlos
siguiendo las pricticas de prevencién de
infecciones que has aprendido.”

Q Utilice los errores como oportunidades de
aprendizaje. Cuando los/as alumnos/as
cometan errores al practicar una habilidad,
lldmeles la atencién sobre los errores con tacto
y de una forma apropiada a su cultura. Sus
comentarios deben describir la conducta
especifica que usted observd; incluya los pasos
que el/la alumno/a realizé correctamente y
aquellos que requieren mejorarse. En la
mayoria de los casos, a menos que la vida de
un/a usuario/a esté en peligro, resulta mejor
dar la retroalimentacién a los/as alumnos/as
después y no mientras tiene lugar la interaccién
entre el/la usuario/a y el/la proveedor/a.

Q Brinde tutoria a los/as alumnos/as a medida
que prueban nuevas habilidades. Cuando
los/as alumnos/as comiencen a practicar
habilidades dificiles o que implican muchos
pasos, sus niveles de habilidad probablemente
variardn (algunos/as seguirdn siendo novatos/as
mientras que otros/as pueden estar mds cerca
del dominio). Ofrezca asistir a cada alumno/a
de una manera adecuada al grado de progreso
que haya logrado hacia el dominio de esa
habilidad en particular. Cuando brinde
orientacién, recuerde siempre sefalar algo
que el/la alumno/a esté haciendo bien antes
de ofrecer sugerencias sobre qué hay que
mejorar, o bien, pregtntele qué percibe que
estd haciendo bien. Con frecuencia los/as
alumnos/as pueden aportar sugerencias
adecuadas para lograr su propio mejoramiento
cuando se les da la oportunidad de reflexionar
sobre su desempefio.

Q Sea un ejemplo de las nuevas habilidades o
conductas en su trabajo. Para demostrar que
apoya los cambios que los/as alumnos/as
estdn implementando, adopte nuevas conductas
junto con los/as alumnos/as y sus compafieros/as
de trabajo. No espere que su personal realice
cambios si usted no ejemplifica los cambios
también.

Evaluar el desempeiio de los/as
alumnos/as

Los/as supervisores/as pueden producir un
importante impacto en la transferencia del
aprendizaje al evaluar el desempefio y
proporcionar retroalimentacién. Discuta con los/as
alumnos/as las razones por las cuales es importante
la evaluacién, dando énfasis al hecho de que la
meta es brindarles retroalimentacién de modo
que ellos/as sepan cédmo les estd yendo. Asegure a
los/as alumnos/as que les brindard orientacién



continua as{ como evaluaciones periédicas
formales. Puede resultar conveniente incluir en
el plan de accién de los/as alumnos/as estas
evaluaciones periddicas. Si usted no puede evaluar
el desempefio de los/as alumnos/as debido a que
no cuenta con la experiencia técnica, identifique
a alguien que pueda hacerlo.

Cuando evalde a los/as alumnos/as, revise con
ellos/as el estdndar para el desempefio deseado
que estd incluido en la descripcién de su cargo, o
bien se halla descrito en las gufas de procedimiento
o en una lista de verificacién de habilidades del
curso de capacitacién. Discuta cémo se compara
el estdndar con su desempefio actual: ;no alcanzan
el estdndar? ;lo alcanzan? ;sobrepasan el estdndar?
Involucrar a los/as alumnos/as en la autoevaluacién
es una manera de estimular esta discusién. Recuerde

que las evaluaciones siempre deben incluir
retroalimentacion sobre aquello que los/as
alumnos/as estdn haciendo en forma correcta.

Permanecer en contacto

con los/as capacitadores/as
Manténgase en contacto con los/as capacitadores/as
para poder brindar retroalimentacién sobre aquellos
aspectos de la capacitacién que fueron mds eficaces.
Esto permite que usted reciba informacién de
los/as capacitadores/as sobre cudl es la mejor manera
de facilitar la transferencia de conocimientos y
habilidades especificos. Las interacciones con
los/as capacitadores/as también le sirven como
contacto directo con el sistema de capacitacion,
brinddndole de tal manera una oportunidad de
compartir sus ideas respecto a otras necesidades
de capacitacion.
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Capacitadores/as
Antes del
aprendizaje

Gapacitadores/as — Antes del aprendizaje

Validar y complementar los
resultados de la deteccion de
necesidades de desempeiio

Péngase en comunicacién con los/as supervisores/as
y; si es posible, los/as alumnos/as sobre las brechas
detectadas en el desempefio y las metas y resultados
deseados de la capacitacién. Los/as supervisores/as
de los/as alumnos/as que asistan a sus cursos son
algunos/as de sus clientes/as mds importantes.
Las respuestas a las preguntas que a continuacién
se detallan garantizardn que su curso satisfaga las
necesidades identificadas por los/as supervisores/as
y los/as alumnos/as:

0 ;Cudl es la brecha en el desempefio que se
espera corregir con la capacitacién?

O ;Existen otras brechas en el desempefio que
necesiten ser resueltas por medio de
intervenciones que no sean la capacitacién?

Q ;Por qué los/as supervisores/as y los/as
alumnos/as creen que la capacitacién
mejorard su desempefio en el trabajo?

Q ;Qué serd necesario que los/as alumnos/as
sean capaces de hacer después del curso para
mejorar el desempeno?

Q ;Cuentan los/as alumnos/as seleccionados/as
para asistir al curso con las habilidades previas
necesarias?

Q ;Han desarrollado planes de accién
preliminares los/as supervisores/as y los/as
alumnos/as? Si se trata de un conjunto de
habilidades que es nuevo tanto para los/as
supervisores/as como para los/as alumnos/as,
el plan de accién preliminar puede ser muy
general.

O ;Existen recursos para apoyar a los/as
alumnos/as durante la capacitacién y después

de ella?

Con las respuestas a estas preguntas en mente,
comparta con los/as supervisores/as y, de ser
posible, con los/as alumnos/as, las metas y los
resultados que se esperan de su curso. Se puede
efectuar breves sesiones de orientacién con
grupos de supervisores/as para compartir aspectos
importantes del contenido de la capacitacién.
Esta puede ser también una oportunidad para
pre-evaluar aspectos clave del curso a medida
que los/as supervisores/as actualizan sus propios
conocimientos y habilidades en el 4rea de
contenidos. La retroalimentacién de los/as
supervisores/as puede ser utilizada para establecer
un vinculo entre los resultados del curso y las
necesidades especificas de desempefio de los/as
alumnos/as. Supervisores/as y alumnos/as tienen
que comprender de qué modo puede la
asistencia a su curso mejorar el desempefio en
sus establecimientos. En caso de que su curso no
satisfaga las necesidades de los/as alumnos/as,
puede tener que modificar los objetivos y el
contenido del curso o bien ayudar a los/as
supervisores/as y los/as alumnos/as a seleccionar un
curso distinto que satisfaga mejor sus necesidades.

Aliente tanto a los/as supervisores/as como a
los/as alumnos/as a desarrollar planes de accién
preliminares que describan cémo aplicardn éstos
sus conocimientos y habilidades nuevos después
de la capacitacién. Usted también jugard un rol
importante en planificar la accién durante la
capacitacién mientras ayuda a los/as alumnos/as



Las metas y los objetivos deben ser apropiados

Las metas y los objetivos deben ser especificos, mensurables, alcanzables, pertinentes y deben ajustarse a un

periodo de tiempo preciso.

Meta: Al completar el programa de aprendizaje autodirigido, el/la enfermero/a obstétrico/a dard orientacién
a los/as usuarios/as y a las parejas para tomar decisiones relacionadas con la salud reproductiva.

Objetivos:

Después de completar el médulo 1, el/la enfermero/a obstétrico/a estard capacitado/a para describir a un/a
compafero/a de trabajo los beneficios que tiene la orientacién para los/as usuarios/as de salud

reproductiva.

Después de reunirse con sus compafieros/as de aprendizaje para las sesiones de préctica de habilidades, el/la
enfermero/a obstétrico/a estard capacitado/a para demostrar el proceso de orientacién y las habilidades de

comunicacién interpersonales asociadas.

Durante el periodo de prdctica de dos semanas en el lugar de trabajo, el/la enfermero/a obstétrico/a
orientard al menos a cinco parejas para ayudarlas a tomar decisiones relacionadas con la salud reproductiva.
La persona realizard todas las habilidades criticas incluidas en la lista de verificacién y deberé alcanzar un

puntaje total minimo de 85%.

2Necesita ayuda para escribir buenas metas y objetivos2 Consulte el libro clasico de Robert F. Mager
Preparing Instructional Objectives, cuya Gltima edicién se publicé en 1997.

a considerar las mejores formas de aplicar sus
conocimientos y habilidades.

Usar diseno instruccional y
principios de aprendizaje para
desarrollar o adaptar el curso

Sea que adapte un curso existente o que desarrolle
uno nuevo, un proceso sistemdtico lo/a ayudard a
preparar un curso que brinde a los/as alumnos/as
los conocimientos y las habilidades que necesitan
para desempefarse bien en su trabajo. El disefio
instruccional es un proceso que utiliza teorfa y
principios de aprendizaje para ayudarle a
desarrollar experiencias de aprendizaje dirigidas a
satisfacer las necesidades de los/as alumnos/as. A
continuacién, se brinda un resumen del proceso:

0 Comience revisando la deteccidén de las
necesidades de desempefio a fin de descubrir
mds sobre los requisitos de la organizacién en
la cual trabajan los/as alumnos/as. Cuando sea
factible, lleve a cabo detecciones adicionales.
Visite el lugar de trabajo y hable con el/la
supervisor/a y varios/as de los/as alumnos/as
para comprender mejor lo que hacen y por
qué necesitan el curso que usted planea
ofrecer. Recabe la mayor informacién que le
sea posible sobre las caracteristicas de los/as
alumnos/as de modo tal que pueda dirigir el
contenido y los materiales en forma apropiada.

Q Utilice lo que ha descubierto sobre las
necesidades de aprendizaje para desarrollar
metas para su curso. Una meta puede ser amplia

y general, pero debe definir la direccién del curso.

0 A partir de las metas, genere objetivos del curso
que describan con claridad el desempefio que
se desea en términos de conducta. Los objetivos
bien escritos deben ser especificos y mensurables.
Por lo general incluyen los criterios, o
estdndares, para medir el desempefio después
del aprendizaje.

0 Establezca requisitos previos de modo tal que
los/as alumnos/as que asistan a su curso estén
listos/as para absorber nuevos conocimientos
y desarrollar nuevas habilidades. Dado que los
conocimientos y las habilidades nuevos se
construyen sobre los conocimientos y las
habilidades existentes, el asegurarse de que
los/as alumnos/as cuentan con los requisitos
necesarios ayudard a que su transicién al nuevo
material sea sin contratiempos.

0 Desarrolle o adapte el contenido del curso
basdndose en los objetivos definidos y las
caracteristicas de los/as alumnos/as (por
ejemplo, lengua principal, nivel de lectura).
Seleccione enfoques instruccionales, técnicas,
y medios basados en la necesidad de aprendizaje.
Disefie materiales y actividades para mantener
el interés y la atencién de los/as alumnos/as.
Incorpore oportunidades para practicar nuevas
habilidades y proporcione retroalimentacién
sobre el desempefio hasta que los/as alumnos/as
alcancen la pericia.

0 Disefie y administre una prueba previa para
evaluar los conocimientos y las habilidades
existentes de los/as alumnos/as. Planifique
administrar una prueba a los/as alumnos/as
al final del curso a fin de evaluar qué han

aprendido.
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Enviar con anticipacion el
programa del curso, los
objetivos y las actividades de
aprendizaje previas al curso
Un programa debe formar parte de los materiales
de cada curso de capacitacién. Por lo general, un
programa de curso contiene la siguiente
informacién:

O nombre del curso

O metas del curso

O objetivos del curso

Q duracién del curso

Q destinatarios

O requisitos previos al curso

0 componentes del curso (por ejemplo,

instruccién en aula, prictica clinica)

0 métodos de evaluacién

Enviar una copia del programa del curso con

anticipacidn a los/as supervisores/as y a los/as
alumnos/as contribuird a:

Q garantizar que las metas y objetivos del curso
satisfagan las necesidades de los/as alumnos/as,

O guiar a los/as supervisores/as y a los/as
alumnos/as a medida que desarrollan planes
de accién preliminares,

Q garantizar que los/as alumnos/as sean
conscientes de lo que aprenderdn y permitir
que comiencen a concentrarse en el
contenido del curso que estdn por hacer.

También debe enviarse con anticipacién toda
actividad previa al curso (por ejemplo, lecturas
obligatorias, médulos de repaso, cuestionarios
para los/as alumnos/as, identificacién de problemas
y asuntos del lugar de trabajo). Este contacto
brinda una buena oportunidad para estimular a
los/as alumnos/as y a los/as supervisores/as a que
comiencen un plan de accién preliminar. Usted
puede querer ademds que ellos/as identifiquen
problemas especificos de sus establecimientos que
puedan ser utilizados en actividades para un
estudio de caso durante el curso.



G:f;m citadores/as

Durante el
aprendizaje

Gapacitadores/as — Durante el aprendizaje

Proporcionar ejercicios
relacionados con el trabajo y
ayudas de trabajo adecuadas
Durante todo el curso, debe esforzarse por ayudar
a los/as alumnos/as a recurrir a lo que ya saben y
a conectar lo que estdn aprendiendo con lo que
necesitan hacer en su trabajo. El disefio de su curso
debe incluir actividades y ejercicios que fomenten
la transferencia del aprendizaje. Estas son algunas
formas de facilitar este proceso durante su curso:

0 Disefie actividades que involucren a los/as
alumnos/as como participantes y aprovechen
sus conocimientos y habilidades.

Q Incluya ejercicios realistas que aborden los
desafios a los que se enfrentan los/as alumnos/as
en sus lugares de trabajo. Considere usar la
técnica de lluvia de ideas con los/as participantes
a comienzos del curso para concentrarse en
los problemas de sus establecimientos y luego
utilice esos problemas como base para crear
actividades a lo largo de todo el curso.

0 Programe tdpicos de aprendizaje en segmentos
cortos integrados con ¢jercicios de prictica y
actividades.

0 Brinde frecuentes oportunidades para que
los/as alumnos/as reflexionen sobre lo que
estdn aprendiendo y planifique cémo udilizardn
los conocimientos y las habilidades nuevos
en el trabajo. Déles un cuaderno o libreta
que puedan usar como diario de aprendizaje.
Periédicamente haga a los/as alumnos/as
preguntas especificas para responder en sus
diarios sobre cémo aplicardn sus conocimientos
y habilidades nuevos, cudles son los desafios
que pueden enfrentar y cémo los superardn.
Sugiérales que no pierdan de vista los

problemas y las preguntas que necesitan
resolver y los recursos que necesitardn para
poner en prictica las nuevas habilidades.
Recuérdeles volver a las reflexiones que han
puesto por escrito a medida que vayan
refinando sus planes de accién.

0 Ofrezca oportunidades para que los/as
alumnos/as se apoyen unos/as a otros/as
mediante retroalimentacién mutua y
discusiones sobre cémo hardn uso de los
conocimientos y las habilidades nuevos.

0 Ayude a los/as alumnos/as a identificar o
desarrollar ayudas de trabajo que puedan udilizar
para fomentar la transferencia del aprendizaje
(por ejemplo, un cartel que describa la técnica
correcta de lavado de manos para colgar en la
pared cerca del fregadero). Haga que los/as
alumnos/as practiquen el uso de ayudas de
trabajo en situaciones similares a las del trabajo.

Dar retroalimentacion

clara e inmediata

La mayoria de los/as trabajadores/as tienen una
gran necesidad y grandes deseos de saber c6mo
les estd yendo en el trabajo. Se estimula tanto a
los/as supervisores/as como a los/as capacitadores/as
a proporcionar retroalimentacién inmediata,
individualizada y clara a fin de reforzar las
conductas deseadas de los/as alumnos/as.

Durante un curso, existen numerosas oportunidades
en las que puede dar retroalimentacién a los/as
alumnos/as:

0 durante presentaciones y actividades en grupos
pequefios cuando todos/as los/as alumnos/as
pueden beneficiarse de la retroalimetacién
compartida;
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0 individualmente, durante sesiones de prictica
de habilidades o mientras se corrigen pruebas
de conocimientos;

0 durante los recesos, cuando usted se puede
acercar a los/as alumnos/as o alentarlos/as a
que se acerquen a usted;

0 durante la capacitacién clinica, cuando los/as
alumnos/as estdn trabajando con usuarios/as
(a pesar de que esta oportunidad puede ser
mds un desafio).

Haga uso de diversas técnicas para asegurarse
de que la retroalimentacidn sea oportuna y
significativa, incluya:

O retroalimentacién verbal, como el refuerzo de
conductas positivas o la correccién constructiva;

Q retroalimentacién no verbal, como sonreir o
asentir durante las presentaciones.

Ayudar a los/as

alumnos/as a desarrollar

planes de accion realistas

Se insta a que los/as supervisores/as y los/as
alumnos/as capturen las expectativas de capacitacién
creando planes de accién preliminares antes de
comenzar un curso. Con la gufa de los/as
capacitadores/as, los/as alumnos/as desarrollan
un plan de accién mds completo durante el curso.
Como capacitador/a, usted se encuentra en una
posicién dnica para ayudar a los/as alumnos/as a
decidir qué habilidades necesitan practicar mds y
cémo estructurar de la mejor manera su prictica
después del curso. Si el plan preliminar de un/a
alumno/a no era un plan formal escrito, puede
ofrecerle el formato de un plan de accién que le
sirva de ayuda para formalizar un plan. Para
encontrar informacién sobre los planes de accién,
véase las pdginas 10 y 11.

Realizar evaluaciones

de la capacitacion

Todo curso de capacitacién debe incluir un
componente de evaluacién. Durante un curso se

pueden administrar varios tipos de evaluaciones,
entre ellos:

0 evaluaciones de conocimientos y habilidades
previos al curso, para determinar si los/as
alumnos/as cuentan con los conocimientos y
las habilidades requeridos con anterioridad;

0 evaluaciones de conocimientos y habilidades
durante el desarrollo del curso, para medir el
progreso de los/as alumnos/as;

0 evaluaciones de conocimientos y habilidades
posteriores al curso, para determinar si los/as
alumnos/as han logrado alcanzar los
objetivos del curso y se estdn desempefiando
segun los estdndares del mismo;

Q evaluaciones totales del curso, para brindar a
los/as alumnos/as la oportunidad de que
proporcionen retroalimentacién sobre si el
desarrollo del curso fue bueno, si los
materiales para el curso fueron adecuados, y
si el contenido del curso satisfizo las
necesidades de desempefio que tenfan.

Las evaluaciones de las habilidades, en forma parcial
o total, por lo general se basan en la realizaciéon
de una habilidad respecto a un estdndar que se
detalla en la lista de verificacién del desempeiio.
Después de la capacitacion, estas listas de
verificacién pueden ser utilizadas en el trabajo de
diversas maneras. Por ejemplo:

O los/as alumnos/as puede utilizarlas como
ayuda de trabajo cuando estdn aplicando la

habilidad,

O los/as supervisores/as pueden utilizarlas para
brindar tutorfa a los/as alumnos/as a medida
que practican una nueva habilidad,

O los/as capacitadores/as pueden utilizarlas
durante visitas de seguimiento para observar
y dar retroalimentacién a los/as alumnos/as.

Cuando se utilizan durante un tiempo, las listas
de verificacién pueden ayudar a hacer un
seguimiento de los cambios en el desempeno
desde un punto de observacién hasta el siguiente.



Capacitadores/as

Después del
aprendizaje

Gapacitadores/as — Despues del aprendizaje

Realizar actividades de
seguimiento de manera oportuna
Es importante que los/as capacitadores/as
realicen el seguimiento de los/as alumnos/as y
los/as supervisores/as a fin de asegurarse de que
las nuevas habilidades han pasado a ser parte de
la rutina al regresar al trabajo o bien a fin de
determinar por qué los/as alumnos/as tienen
dificultades al aplicar las nuevas habilidades, de
ser éste el caso. Este seguimiento puede incluir
visitas para observar, brindar tutorfa, resolver
problemas, recolectar informacién (por ejemplo,
medir el progreso de un/a alumno/a y los resultados
posteriores al curso) e identificar otras brechas
posibles en el desempefio.

Ayudar a fortalecer

las habilidades de

los/as supervisores/as

Transferir a los/as supervisores/as la responsabilidad
de apoyar a los/as alumnos/as es un deber clave
que tienen los/as capacitadores/as. Durante las
visitas de seguimiento, hable de los instrumentos
de supervision (es decir, listas de verificacién del
desempefio) desarrollados para la capacitacién y
de cémo pueden ser mejor aprovechados. Realice
sesiones de prdctica con los/as alumnos/as y los/as
supervisores/as, siempre que sea apropiado, y esté
abierto/a a tratar otros temas relacionados con el
apoyo al desempefio y la supervisién. Ayudar a
los/as supervisores/as a comprender la importancia
de su rol en la transferencia del proceso de
aprendizaje incrementard la probabilidad de éxito
del/la alumno/a.

Facilitar la revision de los planes
de accion con los/as supervisores/as
y los/as alumnos/as

Para ser eficaz, un plan de accion tiene que ser mds
que una hoja de papel. Cuando revise los planes
de accién con los/as supervisores/as y los/as
alumnos/as, puede ayudarlos/as a asegurarse de
que las actividades estén descritas con detalle
especifico y que tengan coherencia con las
necesidades del entorno laboral. También puede
sugerir formas de hacer un mejor uso del tiempo,
desarrollar medios mds creativos para identificar
y adquirir recursos, o bien hallar formas en las
cuales los/as alumnos/as y los/as supervisores/as
puedan trabajar juntos/as para reforzar el
aprendizaje.

Compartir observaciones

con los/as supervisores/as

y los/as alumnos/as

Tenga tacto pero sea sincero/a al hacer saber a
los/as alumnos/as y a los/as supervisores/as lo que
usted cree que se necesita mejorar. Si desea verificar
sus observaciones con los/as compafieros/as en
su lugar de trabajo, sea cuidadoso/a al compartir
informacion sobre los déficits de habilidades. A
menudo las personas logran identificar estos déficits
por si mismas si se les brinda una oportunidad.

Sus observaciones deben apuntar a mejorar el
desempefio y a mantener su relacién con los/as
alumnos/as y sus supervisores/as. Recuerde
compartir las cosas positivas que observe y guie
constructivamente toda necesidad de mejoramiento.
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Algunas sugerencias para seguir en contacto cuando los fondos para mantener la comunicacién no estan
incluidos en el presupuesto:

Q Pida a los/as alumnos/as que entreguen un cuestionario a sus supervisores/as con preguntas acerca de
como la capacitacion mejoré el desempefio. Incluya una seccién para sugerencias sobre como mejorar la
capacitacion basadas en los resultados de desempefio que los/as supervisores/as observan.

QO Haga que los/as capacitadores/as provean a los/as supervisores/as una ayuda de trabajo que ofrezca
orientacién sobre como apoyar las habilidades nuevas de los/as alumnos/as y cémo ponerse en contacto
con el/la capacitador/a en caso de tener preguntas especificas.

Q Utilice los encuentros programados al nivel regional, distrital, u otros para establecer contacto con los/as
supervisores/as después de la intervencion de capacitacion.

Q Explique a quienes planifican los programas y a otras personas con poder de decision la importancia de
suministrar fondos u oportunidades para comunicarse con los/as supervisores/as y los/as alumnos/as.

Mantener la comunicacion soluciones a los pequefios problemas antes de que
con los/as supervisores/as éstos se conviertan en grandes problemas. Mantener
y los/as alumnos/as el contacto también le suministrard a usted ideas
Mantener el contacto con los/as supervisores/asy ~ que le ayudardn a realizar ajustes a cursos futuros
los/as alumnos/as contribuird a mantener su y a mejorar otros elementos dentro del sistema

compromiso de trabajar juntos/as en las habilidades  de capacitacién.
nuevas. Usted puede ayudarlos/as a encontrar



Alumnas/as

Antes dal
aprandizaje

|

Alumnos/as — Antes del aprendizaje

Participar en las detecciones de
necesidades y en la planificacion
Usted puede hacer que la capacitacién sea mds
beneficiosa y relevante para usted y su organizacién
identificando activamente sus necesidades de
aprendizaje, participando en la deteccién de
necesidades y colaborando en la planificacién de
las actividades de capacitacién y aprendizaje.
Usted mismo/a o junto con su supervisor/a 'y
compafieros/as de trabajo, considere cudles son
las habilidades nuevas o perfeccionadas que necesita
para mejorar la calidad de los servicios en su
establecimiento. Pregunte a su supervisor/a de
qué actividades de aprendizaje y otro tipo de
intervenciones se dispone para abordar estas
necesidades.

A veces no sabemos qué necesitamos, especialmente
en dreas tales como comunicacidn, liderazgo,
supervisién y administracion. Estas necesidades
pueden ser identificadas mediante varios tipos de
deteccidn de necesidades. Si su supervisor/a estd
llevando a cabo una deteccidn de necesidades de
desempefio, o bien si los/as capacitadores/as
estdn en su lugar de trabajo recolectando
informacién relacionada con una intervencién de
capacitacion, comunique lo que usted crea sean
los problemas existentes en su lugar de trabajo.
Ofrezca sus sugerencias respecto de cudles
habilidades y qué enfoques de capacitacién podrian
adecuarse a sus necesidades. Puede hacerlo
completando cuestionarios, participando en
discusiones con otros/as compafieros/as de trabajo,
ofreciéndose como voluntario/a para que su
desempenio sea observado y evaluado, o inclusive
ofreciendo su colaboracién para revisar nuevos
cursos de capacitacién o probarlos en el trabajo
de campo.

Una vez que haya sido seleccionado/a para participar
de una intervencién de aprendizaje, puede hacer
varias cosas muy importantes para preparar la
transferencia a su trabajo de los conocimientos y
las habilidades nuevos que adquirird. Estas
actividades se describen a continuacién.

Revisar los objetivos y las
expectativas del curso y preparar
planes de accion preliminares
Revise los objetivos y las expectativas del curso y
luego hable con su supervisor/a al respecto. Ponga
en claro de qué manera se relacionan los objetivos
de la capacitacién con su trabajo y cémo la
oportunidad de aprender mejorard su potencial
de trabajo, sus habilidades y los servicios que usted
brinda. Hable de sus expectativas y las de su
supervisor/a. Determine de qué forma practicard
y aplicard sus habilidades nuevas durante y después
de la capacitacién. Pregunte qué apoyo tendrd de
parte de su supervisor/a. Compile en una lista
todos los puntos acordados con su supervisor/a,
como por ejemplo:

0 que usted completard actividades de aprendizaje
previas al curso,

0 que usted participard de la totalidad del
programa de capacitacién (no se permiten
interrupciones),

0 que usted orientard a sus compaferos/as de
trabajo en los conocimientos y las habilidades
nuevos que se aplicardn después de la
capacitacién,

O que su supervisor/a brindard oportunidades
para practicar y fortalecer las habilidades
nuevas después de la capacitacidn,
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O que su supervisor/a y sus compafieros/as de
trabajo apoyardn activamente sus esfuerzos
para implementar mejoras.

Hablar acerca de esto con su supervisor/a, y
luego con sus compafieros/as de trabajo, puede
ayudarlo/a a comenzar un plan de accién
preliminar al identificar sus actividades y metas
tentativas. Para mayor informacidn, véase la
muestra de un plan de accién en la pdgina 11.

Comenzar a establecer

una red de apoyo

Incluso antes de que comience la capacitacidn,
usted puede comenzar a preparar una red de
apoyo que lo/a ayudard a aplicar sus habilidades
nuevas. Comente a sus compaifieros/as de trabajo
sobre la capacitacién que estd por realizar y hdgales
saber que luego compartird los puntos de
aprendizaje y recursos clave con ellos/as. Puede
que usted desee programar una sesién informativa
que tenga lugar poco después del curso de
capacitacion para poder compartir con ellos/as
su plan de accién final y pedirles ideas para
implementar lo que usted ha aprendido.

Algunos enfoques de aprendizaje pueden
permitirle practicar las habilidades nuevas con
sus compafieros/as de trabajo mientras usted estd
aprendiendo. Por ejemplo, el aprendizaje en el
lugar de trabajo, el aprendizaje autodirigido y el
aprendizaje basado en grupos que toma varias
sesiones o médulos por lo general incluyen
ejercicios para practicar ciertas habilidades o tareas
asignadas que los/as alumnos/as deben cumplir
entre una sesion y otra.

Si uno/a o mds compaieros/as de trabajo estén
participando en el mismo curso de capacitacién,
pueden completar juntos/as las actividades de
aprendizaje previas al curso, luego compartir lo
que cada uno/a espera lograr de la capacitacion y
en qué formas quieren trabajar juntos/as para
aplicar las nuevas habilidades. Hablar con sus
compafieros/as de trabajo lo/a ayudard a desarrollar
un compromiso de apoyo mutuo para mejorar
sus habilidades y la calidad de los servicios de
salud que brindan.

Completar las actividades de
aprendizaje previas al curso
Prepdrese para sacar el mayor provecho de la
capacitacién completando toda actividad o tareas
de aprendizaje previas al curso que se requieran.
Ademds de la descripcidn y los objetivos del
curso, el/la capacitador/a puede hacerle llegar
alguna lectura de referencia, un cuestionario de
autoevaluacién, y ejemplos de casos o problemas
para analizar. Algunos cursos requieren que los/as
alumnos/as completen satisfactoriamente un
mddulo de aprendizaje autodirigido antes de
poder calificar para comenzar el curso. Las
actividades previas al curso podrfan incluir también
la recoleccién de informacién o ejemplos de casos
de su propia experiencia o de su lugar de trabajo
para que sean utilizados en actividades de
capacitacion. Completar las actividades previas al
curso ayuda a asegurar que usted estd preparado/a
para aprender y aplicar el nuevo contenido en el
curso y ademds brinda informacién que los/as
capacitadores/as necesitan para hacer que el curso sea
mds relevante para su experiencia y entorno laboral.



Alumnos/as

Durante el
aprandizaje

Alumnos/as — Durante el aprendizaje

Participar activamente en el curso
Cuanto mds activamente participe en las sesiones,
los ejercicios y otras interacciones del curso con
los/as capacitadores/as y otros/as que estdn
aprendiendo, mayor serd el conocimiento que
adquiera. Una activa participacién le permite
capitalizar las experiencias de los/as otros/as,
clarificar conceptos, practicar habilidades y
explorar cémo aplicard las habilidades nuevas en
su trabajo. La participacién activa incluye:

O llegar a tiempo a todas las sesiones de
aprendizaje e involucrarse activamente en ellas,
incluyendo discusiones, ¢jercicios de resolucién
de problemas, proyectos en equipo y sesiones

de préctica de habilidades;

Q formular preguntas sobre el contenido del
curso en lo que se refiere a su trabajo
especifico;

O probar nuevas conductas donde sea apropiado
durante el desarrollo del curso y solicitar
retroalimentacién para mejorar sus habilidades;

O compartir sus ideas y solicitar
retroalimentacién de los/as capacitadores/as
y otros/as alumnos/as;

Q discutir los desafios y preguntas
individualmente con los/as capacitadores/as
cuando sea posible (por ejemplo, después de
clase, durante los recesos, entre las sesiones,
durante las visitas a los lugares de trabajo).

Los mecanismos adicionales que pueden fomentar
su intervencién activa en el curso incluyen:

Q Identificar a unola o mds alumnos/as
(camaradas) con quienes pueda completar las

tareas asignadas, compartir ideas y discutir
lo que estdn aprendiendo. Resulta provechoso
intercambiar ideas sobre cémo se pueden
utilizar mejor las habilidades nuevas en el
trabajo y practicar las habilidades que sean
pertinentes. Una relacién “de camaraderfa” es
mds eficaz entre compafieros/as de trabajo o
con aquellos/as con quienes se puede hacer un
compromiso de conexién continua que les
permitird apoyarse mutuamente después del
evento de capacitacion en si. Relacionarse con
un/a camarada de aprendizaje que sea un/a
compafiero/a de trabajo le permite identificar
metas de desempefio importantes como equipo
y crear un plan de accién conjunto para aplicar
en el lugar de trabajo, incluyendo detalles
sobre c6mo compartirdn el plan con su
supervisor/a y los/as otros/as compafieros/as de
trabajo. Otro apoyo posterior a la capacitacion
puede provenir de las asociaciones
profesionales y de las asociaciones paritarias
oficiales.

Q Escribir reflexiones sobre lo que estd
aprendiendo. Elaborar notas en un diario de
aprendizaje puede ayudarlo/a a retener los
conocimientos y las habilidades, a compartir
la informacién mds relevante de la capacitacién
con su supervisor/a y a concentrarse en las
mejores formas de implementar nuevas précticas
en el trabajo. El/la capacitador/a que lo gufa
puede darle oportunidades para que escriba
en su diario de aprendizaje durante las sesiones
de capacitacién. En su diario también puede
hacer un seguimiento de los problemas y las
preguntas que quiera profundizar con el/la
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capacitador/a o con otros/as alumnos/as y
tomar notas sobre el apoyo y los recursos que
piense que necesitard para poner en prictica
las habilidades nuevas. Si mantiene su diario
a lo largo de todo el programa de capacitacién,
puede utilizarlo como referencia cuando
complete e implemente su plan de accién.

Desarrollar planes de accion
realistas para la transferencia

del aprendizaje

El plan de accién preliminar desarrollado con su
supervisor/a —o bien las discusiones que usted y
su supervisor/a mantuvieron respecto de las
expectativas de la capacitacion— le dan las bases
para su plan de accidén. Si su plan de accién
preliminar no fue un documento formal, pidale
a su capacitador/a que le proporcione las guias y
un formato para desarrollar un plan de accién
por escrito, o refiérase al plan de muestra en la
pdgina 11. Consulte su diario de aprendizaje y
utilice lo que ha aprendido a partir de su
participacién en el curso como base para refinar
su plan de accién. La mayoria de los planes de
accién incorporan dreas para mejorar (que describen
metas y objetivos mensurables y alcanzables),
problemas o barreras previstos que superard, y
acciones especificas que se han de realizar. Para

cada accidn, identifique a la persona responsable,
los recursos que se necesiten, una fecha limite de
finalizacién y los cambios que usted espera se
produzcan como resultado de la accién. Algunas
de las acciones pueden resaltar la prictica de
habilidades adicionales u otras actividades de
autodesarrollo para ayudarlo/a a alcanzar su meta.

A medida que se prepare a implementar su plan
de accibn, considere el uso de las siguientes técnicas:

0 De ser factible, haga planes para que un/a
capacitador/a visite su lugar de trabajo o esté
disponible para consultar con usted y su
supervisor/a después de la capacitacién a fin
de ayudar a facilitar la implementacién de su
plan de accidn.

0 Trate de anticipar las posibles dreas de resistencia
(por ejemplo, por parte de supervisores/as,
compafieros/as de trabajo o personal
administrativo) o barreras en su lugar de trabajo
(por ejemplo, logistica o problemas de
suministros y equipos).

0 Con su capacitador/a o su camarada de
aprendizaje, intente una lluvia de ideas sobre
cémo poder superar las barreras y determine
qué recursos y tipos de apoyo se necesitan para
superar los obstdculos.

0 Incluya en su plan de accidén los pasos
identificados para superar las barreras.



Alvmnos/as

Después del
aprendizaje

Alumnos/as — Despues del aprendizaje

Reunirse con el/la supervisor/a
para revisar el plan de accion

La reunién con su supervisor/a que planificaron
juntos/as antes de la capacitacién es una de las
formas mds eficaces de comenzar a crear un sistema
de apoyo para la transferencia del aprendizaje.
Retinase con su supervisor/a tan pronto como le
sea posible después de finalizar la capacitacién.
Revisen las metas y los objetivos y las expectativas
mutuas de mejoramiento que habian tratado
antes de la capacitacién. Revisen cada una de las
actividades incluidas en su plan de accién, los
recursos y el apoyo necesarios, las fechas limite
de finalizacidn, y los cambios que se esperan.
Intente una lluvia de ideas sobre la forma en la
cual su capacitador/a y su supervisor/a pueden
trabajar juntos/as para apoyar la transferencia al
trabajo de sus habilidades nuevas. Lleven a cabo
los ajustes a su plan de accién y establezcan un
horario para revisar periédicamente el progreso
con su supervisor/a.

Aplicar las habilidades nuevas e
implementar el plan de accion
Después de haber discutido su plan de accién con
su supervisor/a, compdrtalo con sus compafieros/as
de trabajo, especialmente con aquellos/as que
usted identificé para ayudar a implementar las
actividades del plan de accién. Expliqueles que
va a practicar habilidades nuevas y que llevard a
cabo actividades especiales a medida que se vaya
implementando su plan. Oriéntelos/as respecto
de todo nuevo procedimiento que vaya a utilizar
y comparta todo material que pudiera ser de interés
para ellos/as. (Nota: A menos que usted haya

sido capacitado/a para impartir capacitacion a
otras personas, no se debe esperar que usted
capacite a sus compaferos/as de trabajo,
especialmente en los procedimientos clinicos
complejos.) Explique las actividades que
involucrardn a sus compafieros/as de trabajo y
soliciteles la retroalimentacién que usted
necesita. Es mejor que su supervisor/a esté
presente durante las sesiones informativas con
sus compaferos/as de trabajo a modo de refuerzo
y para mostrar apoyo a sus actividades.

Cuelgue su plan de accién en una pared o coldquelo
en algtin otro lugar prominente y vaya marcando
las actividades a medida que las vaya completando.
Asegurese de reservar un tiempo para revisar el
contenido de la capacitacién y practicar las
habilidades nuevas utilizando cualquiera de las
ayudas de trabajo provistas durante la capacitacién
(por ejemplo, diagramas de flujo y listas de
verificacién). Si otros/as compafieros/as de
trabajo participaron en la capacitacién y han
desarrollado un plan de accién conjunto, lleve a
cabo las actividades segtin las tareas asignadas en
el plan de accién. Retnase con los/as demds
alumnos/as y con su supervisor/a periédicamente
para revisar el progreso.

Retnase a intervalos regulares con su supervisor/a
(y con su capacitador/a si se ha planificado una
visita de seguimiento posterior a la capacitacion)
para tratar los avances y las limitaciones en la
transferencia de su aprendizaje. Trabaje con su
supervisor/a para identificar todo apoyo y recurso
adicional necesario para implementar las habilidades
nuevas. Con frecuencia se necesitan muchos pasos
para asegurar el logro de la transferencia del
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aprendizaje (identifique con cuidado estas acciones
y luego sigalas una a una). La implementacién
de su plan de accién y la aplicacién de las
habilidades nuevas es un esfuerzo de equipo que
s6lo puede tener éxito con la cooperacién y el
apoyo de todos/as en su organizacién.

Usar ayudas de trabajo

Por lo general los cursos de capacitacién suministran
a sus alumnos/as ayudas de trabajo que son
utilizadas como ayuda-memoria respecto a cémo
y cudndo hay que realizar una tarea. Algunas veces
los/as alumnos/as desarrollardn ayudas de trabajo
como parte de su curso de capacitacién. Utilicelas
con frecuencia y, siempre que sea apropiado,
compdrtalas con sus compafieros/as de trabajo.
Pueden ser de ayuda para recordarle lo aprendido
y para incorporar sus conocimientos y habilidades
nuevos en las tareas del trabajo.

Trabajar en red con otros/as
alumnos/as y capacitadores/as
para obtener apoyo

Contar con una red de apoyo de alumnos/as o
con un/a camarada de aprendizaje pueden
incrementar la probabilidad de transferencia del
aprendizaje después de la capacitacién (si existe
el compromiso de mantener estas relaciones).
Encuentre formas de continuar en contacto con
otros/as alumnos/as mediante reuniones regulares,
conversaciones telefénicas y visitas. Puede compartir
experiencias en la implementacién de los planes
de accién, discutir problemas que encontraron y
lecciones que aprendieron, celebrar los éxitos y

ayudarse mutuamente a fijar nuevas metas o
revisar planes de accién.

Cuando los/as capacitadores/as se pongan en
contacto con usted para hacer un seguimiento,
utilice esa oportunidad para compartir los éxitos
y los problemas y para recibir retroalimentacién.
En las entrevistas o encuestas realizadas después
de la capacitacién, proporcione retroalimentacién
concreta y constructiva al/la capacitador/a sobre
cémo podria mejorarse el programa. Ademds,
mencione qué tipo de capacitacién en otras
habilidades y qué tipo de apoyo ayudarfan, en su
opinién, a mejorar su desempefio y la calidad de
los servicios de salud que brinda.

Monitorear el propio desempeiio
Realice controles del progreso regularmente para
ayudar a garantizar la continua transferencia del
aprendizaje. Usted puede monitorear su propio
desempefio reservando algtin tiempo para revisar
su plan de accién y la retroalimentacién o los
datos de las observaciones realizadas por su
supervisor/a, capacitador/a, y otros/as alumnos/as
y compaferos/as de trabajo. Considere la
posibilidad de registrar en un gréfico los puntajes
que obtuvo en sus evaluaciones de habilidades.
De ser posible, grafique también las estadisticas
del servicio de salud relacionadas con su plan de
accién, como por ejemplo, nuevos servicios o
cambios en los servicios. Siga manteniendo un
diario de aprendizaje para poder hacer seguimiento
de sus experiencias, las preguntas que tiene y las
barreras que enfrenta al aplicar los conocimientos
y realizar las habilidades. Comparta estas anotaciones
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Companeros/as de trabajo y otros/as —

Antes del aprendizaje

regularmente con su supervisor/a y solicite ayuda
para revisar y actualizar su plan de accién.

Participar en las detecciones de
necesidades y en las discusiones
acerca del impacto que pretende
lograr la capacitacion

Usted junto con sus compafieros/as de trabajo
puede contribuir en forma importante al
mejoramiento del desempefo y al proceso de
capacitacion aunque no participe en el evento de
capacitacion en si. Inténtelo haciendo uso de
algunos de los procedimientos que se describen
abajo para ayudar a los/as alumnos/as a transferir
a su lugar de trabajo los conocimientos y las
habilidades nuevos.

Q Participe en las detecciones de necesidades:
colabore en la recoleccién de informacidn,
proporcione retroalimentacién honesta sobre
las necesidades individuales y del lugar de
trabajo tal y como usted las percibe y hable
acerca de lo que usted descubre con sus
compaifieros/as de trabajo y su supervisor/a.

Q Participe en discusiones con su supervisor/a
y compafieros/as de trabajo sobre cémo se
supone que la capacitacién mejore los servicios.
Sea consciente de estas metas de la capacitacién

y de los planes de accién de los/as alumnos/as
de modo tal que pueda brindar apoyo.

Comparta con otros/as lo que piensa y las ideas
que tenga. Para lograr tener éxito, las intervenciones
de capacitacién requieren un lugar de trabajo
que preste apoyo y ayuda.

Solicitar a los/as alumnos/as

que traigan puntos clave de
aprendizaje para compartir

con su grupo de trabajo

Usted junto con otros/as integrantes del personal
en el lugar de trabajo puede beneficiarse de las
experiencias de aprendizaje de su(s) compafero/a(s).
En los dias previos al evento de aprendizaje, no
deje de hablar con los/as alumnos/as para darles
estimulo y hacerles saber que comparte su
entusiasmo y que estd interesado/a en lo que
aprenderdn. Hdgales saber también que espera
poder ayudarlos/as en la tarea de transferir lo que
hayan aprendido cuando regresen a trabajar. Si
tiene algun interés especifico o conocimiento
experto en el drea de contenidos de la capacitacién,
puede ser que quiera darles una lista de preguntas
que le gustarfa tratasen con el/la capacitador/a o
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Gompaiieros/as de trabajo y otros/as —

Durante el aprendizaje

pedirles que a su regreso traigan materiales de
consulta para compartir con el grupo de trabajo.

Completar las obligaciones
laborales de los/as alumnos/as
que fueron reasignadas

Cuando sus compafieros/as de trabajo se ausentan
para asistir a una capacitacion siempre es dificil
seguir brindando un buen servicio. Usted puede
contribuir a ello asumiendo algunas obligaciones
laborales adicionales mientras ellos/as se encuentren
en la capacitacién. Esto puede significar que
tenga que trabajar mds fuerte durante una o mds
semanas. Es posible que su supervisor/a le asigne
mds obligaciones en el trabajo. Una manera de
mostrar su apoyo es preguntarle a su supervisor/a
si hay algo que usted pueda hacer para colaborar

Gompaiieros/as de trabajo y otros/as —

Despues del aprendizaje

ayuddndolos/as a practicar habilidades participando
en los juegos de roles.

Brindar apoyo a los logros

de los/as alumnos/as

Poco después del evento de aprendizaje, pregunte
a los/as alumnos/as qué es lo mds beneficioso
que aprendieron; pregunteles qué formas hay de
aplicar los conocimientos y las habilidades en su
establecimiento y asegtireles que usted los/as
ayudard con la transferencia del aprendizaje. Si
bien la conversacion inicial podria ser sélo una
charla amigable, asegtirese de disponer de tiempo
para hablar sobre su experiencia de aprendizaje
con mayores detalles. En la mayoria de los casos,
especialmente cuando se trata de procedimientos
clinicos complejos, un/a alumno/a carecerd de
las habilidades para realmente ensefarle lo que
ha aprendido. No obstante, si serd capaz de
compartir con usted los principios bdsicos que le
permitirdn apoyar sus esfuerzos en el aprendizaje.
Intente utilizar alguna de las siguientes sugerencias
para apoyar la transferencia del aprendizaje:

0 Pida a los/as alumnos/as que compartan copias
de los materiales de aprendizaje usados en la
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mientras su compafiero/a de trabajo participa en
la capacitacién.

Participar en los ejercicios

de aprendizaje a solicitud

de los/as alumnos/as

Algunos disefios y enfoques de capacitacion
requieren que los/as alumnos/as practiquen los
conocimientos y las habilidades nuevos en el
trabajo durante el transcurso de un evento de
aprendizaje. La capacitacién basada en grupos que
se desarrolla en varias sesiones por lo general incluye
tareas asignadas que los/as alumnos/as deben
completar entre una y otra sesién. Los enfoques
de aprendizaje en el trabajo y autodirigido
generalmente incorporan oportunidades para
que los/as alumnos/as practiquen las nuevas
habilidades mientras adn estdn aprendiendo. A
solicitud de los/as alumnos/as o de su supervisor/a,
usted puede colaborar con los ejercicios de
aprendizaje observando a los/as alumnos/as o bien

capacitacion, luego revise los materiales a fin

de actualizar su propia comprensién del tema.
Hable con los/as alumnos/as acerca de aquello
que usted considere interesante en los materiales
y de las ideas que ellos/as han compartido.

Q Si el/la supervisor/a del establecimiento ha
estado de acuerdo en que se deben adoptar
nuevos estdndares o procedimientos (por
ejemplo, précticas de prevencién de
infecciones mds estrictas), pregtintele
entonces cémo es que usted puede colaborar
en su aplicacién. Si bien es cierto que usted
necesitard capacitarse a fin de aumentar sus
propios conocimientos y habilidades, los/as
alumnos/as pueden brindarle una
orientacién inicial en las nuevas pricticas.

Q Si los/as alumnos/as adquirieron una habilidad
nueva, obsérvelos/as demostrar la habilidad u
ofrézcase a participar con ellos/as en los
juegos de roles de modo que puedan seguir
practicando lo que han aprendido. Encuentre
formas de estimularlos/as a aplicar sus
habilidades nuevas.

Es un hecho indiscutible que la gente se ve
influenciada por quienes la rodean, por consiguiente,
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PLAN DE ACCION

Alumno/a: Intervencion de capacitacion: Fecha:
Mi equipo/red de apoyo Supervisor/a: Capacitador/a:
Compariero/a(s) de trabajo:

Areas especificas a mejorar: (Piense en logros claros y actividades para alcanzar.)

Problemas a superar: (Describa las barreras que deben eliminarse o reducirse y cémo debe hacerse.)
Acciones especificas detalladas (en secuencia) Responsable(s) | Recursos Fecha/ | Cambios
(No olvide incluir revisiones periédicas del progreso con el Hora* | esperados
equipo de apoyo como parte de las acciones especificas.)

Paso 1.

Paso 2.

Paso 3.

Paso 4.

Paso 5.

Paso 6.

Paso 7.

Paso 8.

Paso 9.

Paso 10.

Paso 11.

Compromiso del equipo/red de apoyo:

Firma del/la alumno/a: Fecha:

Firma del/la supervisor/a: Firma del/la capacitador/a:

Firmas de los/as compafieros/as de trabajo:

* determine el dfa y la hora para las actividades en marcha



PRIME II

El Proyecto PRIME 1

El Proyecto PRIME 11, que actualmente trabaja
en mds de 20 paises, ha sido disefiado con el fin
de fortaler el desempefio de los/as proveedores/as
de atencidn bdsica para la salud reproductiva y la
planificacién familiar en sus esfuerzos por mejorar
los servicios que se ofrecen en sus comunidades.
PRIME II se implementa en forma conjunta a
través de Intra y otros socios del proyecto como
Abt Associates, EngenderHealth, Program for
Appropriate Technology in Health (PATH) y
Training Resources Group, ademds de otras
instituciones de apoyo como American College
of Nurse-Midwives y Save the Children.

Intrah

Intrah es una organizacién de ayuda al desarrollo
de la salud mundial con base en la Facultad de
Medicina de la Universidad de Carolina del Norte
en Chapel Hill. A partir de su fundacién en 1979,
Intrah enfoca sus esfuerzos principalmente en los/as
proveedores/as de atencién bdsica para la salud
centrada en el/la usuario/a en los lugares de bajos
recursos, y es lider reconocida en la creacién de
sistemas de capacitacién. Como Centro Cooperante
de OPS/OMS para el Desarrollo de Recursos
Humanos para la Salud, Intra apoya asimismo el
fomento de la capacidad institucional y el
desarrollo e implementacién de politicas y
estdndares para la prestacion de servicios. Sus
oficinas regionales se encuentran en India, Kenia,
Republica Dominicana y Senegal.

El Proyecto PRIME II

Intrah

School of Medicine

The University of North Carolina at Chapel Hill
1700 Airport Road, Suite 300 CB 8100

Chapel Hill, NC 27599-8100

Teléfono: 919-966-5636

Fax: 919-966-6816

intrah@intrah.org www.prime2.org

JHPIEGO

An affiliate of
Johns Hopkins University

JHPIEGO

A través de actividades de defensa y promocién,
la educacién y el mejoramiento del desempefio,
JHPIEGO apoya a los/as responsables de disefiar
politicas, educadores/as y capacitadores/as de los
paises anfitriones a incrementar el acceso y reducir
las barreras interpuestas a los servicios de salud
de alta calidad, particularmente en planificacién
familiar y atencién materna y neonatal, para
todos/as los/as miembros de sus sociedades. La
labor de JHPIEGO se lleva a cabo en un ambiente
que reconoce los aportes individuales e incentiva
soluciones précticas e innovadoras que permitan
satisfacer las necesidades identificadas en lugares
de bajos recursos a través de Africa, Asia y América
Latina y el Caribe. JHPIEGO Corporation,
fundada en 1973, es una organizacién sin fines
de lucro afiliada a Johns Hopkins University.

JHPIEGO

1615 Thames Street, Suite 200
Baltimore, MD 21231-3492
Teléfono: 410-537-1800

Fax: 410-537-1474
info@jhpiego.net www.jhpiego.org



Para pedir o descargar ejemplares adicionales, dirijase a:
www.prime2.org www.jhpiego.org





