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CAPITULDO VI

EL COMPONENTE DE CAPACITACION EN LA EDUCACION PERMANENTE
EN SALUD

A) PRECISIONES PRELIMINARES
Concepto de "capacidades”

La capacitacién es una forma de accién educativa cuya
finalidad general es la adquisicien o modificdacion
{(actualizacidén, correccien, etc.) de capacidades por parte de
determinados trabajadores.

Se desprende de 1o dicho que para comprender los
alcances vy limitaciones de este guehacer es necesario
precisar 2] sentido de un concepto bdsico: capacidades.

En su sentido mads especifico, una capacidad es un "saber
hacer"*, que es identificado y delimitado en funcien de
determinados requerimientos del proceso de trabajo.
Normalmente un trabajader aplicara varias capacidades
interrelacionadas en su actividad laboral.

Analiticamente, es posible distinguir dos '"componentes"
basicos en toda capacidad: al habi1lidades—-destrezas b))
conocimientos. En la pagina 358 aparecen dos ejemplos,

esquematicamente presentados.

Es muy 1mportante entender, sin embargo, que las
capacidades humanas tienen un fondo mas complejo, cuya
comprensioen resulta importante cuando gquiera gue se intente
superar la definicion estrecha del trabajador como mero
"factor de produccién” vy se valaorice su condicion 1ntegral
cComo persaona.

Veamos:

Toda capacidad es, por cierto, urn  producto del
aprendizaje humano. Pero esto significa que, por simple gue
sea, presupone conocimientos previos, formados ya sea por la
experiencia cotidgrana, el estudic de contenidos teoricos vy
técnicos de mayor o menor caomplelidad, o peor una combinacion
de ambos procesos.
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Si pensamos en capacidades muy "simples", por ejempla,
las Qque se necesitan para la tarea de abrir huecos en ia
tierra con determinadas herramientas, vemos que ellas tambieén
requieren de aprendizajes previos, aunque estos puedan
parecernos obvios o de mero 'sentido comun”. Cuando usamos
una pala, estamos incorporando a la accién cierta informacion
(no necesariamente "correcta") acerca de las propiedades
fisicas de los materiales removidos, sobre nuestro propic
funcionamiento corporal, etc. Y, ademds, en lo que pareciera
una operacién puramente “manual” habré& una dimension
intelectual: la representacidn simbélica anticipada de una
finalidad, esto es, del hueco antes de cavarlo.#*

Con mayor razeén ocurrira esto cuando se trate de
capacidades mas complejas, que involucren conocimientos de
alto nivel de abstraccien o especializacian.

Se trata, sin embargo, de una definicien todavia muy
estrecha:

Por una parte, ese "aprendizaje previo" al cual hemos
hecho referencia se contextualiza psicolégicamente dentro de
la personalidad integral del trabajador, ligandose en
particular con sus aptitudes, intereses vy disposiciones
activas. Reciprocamente, la adquisiciéen y utilizacien de
capacidades influird sobre dichos aspectos: por ejemplo, el

ejercicio de una capacidad en términos satisfactorios para la
persond puede incentivarle ciertos intereses, en tanto gque
el fracasa en ello puede fomentarle sentimientos de
minusvalia en ciertas Adreas, rechazo @ ante cier tas
actividades, etc.

Ademas, la comprension y valoracion que cada individuo
tenga acerca de sus capacidades y de los cambios que en este
aspecto requiere estardn siempre profundamente influidas por
su intercambio de actividad psicosocial dentro de una
determinada organizacion social del trabajo. Este aspecto del
problema es esencial para entender, por ejemplo, paor que
trabajadores de cierta posicidén en esa estructura social
asumen con interés iniciativas de "desarrollo personal” en
tanto que atros rechazan la oferta educativa gue se les
plantea o la miden por 1ntereses gananciales secundarios.

Por otra parte, 51 bien la identificacisn de necesidades
de capac:itacisén se efectua teniendo como referente cilertos
requerimientos especificos del trabaliga, tales requerimientos
no pueden ser cabalmente estudiados s1 no se les pore en
relacién con el proceso global de actividad laboral y con sus
condicianes concretas.

#Esto se relaciona con el concepto de trabajo expuesto
en e}l Capitulo II.
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Entonces, sin per juicio de que se intenten
conceptualizaciones esquemdticas o simplificadas, habrda que
tener presente que las capacidades humanas ponen de

manifiesto complejos vinculos entre trabajadores cocactuantes
y del procesoc de trabajo con sSu organizacién social vy
tecnica.

La definicion que retendremos sera de caracter analitico
y operativo. {a supondremos uauti)l para fines de disero
programdtico, pero sin pretender que pueda dar cuents de toda
la riqueza que puede haber en el aprendizaje laboral.

Con wunidades analiticas, operativamente definidas, las
capacidades resultan de gran interés y utilidad para diversas
actividades de desarrolle de recursos humanos, en especial
para dos:

. a) La determinacion de necesidades de recursos humanos
para una determinada organizacion, sector de actividad
economica, etc.

En efecto,resulta mds preciso expresar esas necesidades,
actuales o futuras, en términos de "capacidades requeridas’
y no de "numerc de personas” con determinadas calificaciones
formales.

b)'La programacion de actividades administrativas tales
como reclutamiento, colocacion diferencial, inducc.an
torientacion de nuevos trabajadores en la organizacieéen) y por
supuesto, capacitacion.
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Ejemplo: Identifieacién de dos capacidades requeridas per wm trabajador
basico de salud, relacionadas con determinados requerimientos

de su ovupacidn.

REQUERIMIENTOS DEL TRABAJO EN EL
DESEMPENO DEL TRABAJADOR.

CAPACIDAPES REQUERIDAS

e = - o e o e e o e

HABILIDADES/
DESTREZAS

CONOCTMIENTOS

PREVENIR Y CURAR CAS0S DE CONJUN-
TIVITIS PURULENTA,

REFERIR PACIENTES AL CENTRO DE SA-
LUD CUANDO SEA NECESARIO.

EXAMEN DEL 0JO.
LIMPIEZA Y APLICA-
CION DE UNGUENTO
OFTALMICO.
RECOMENDACIONES A
PACIENTES Y FAMI -
LIARES.

CAUSAS DE LA CON-
JUNTIVITIS.
FORMAS DE PREVE-
NIRLA.
TRATAMIENTOS RE-
COMENDABLES.
CUANDO Y DONDE RE
FERIR. -

PREVENIR Y TRATAR LAS DTARREAS EN
LOS NIROS.

PREVENIR Y TRATAR LA DESHIDRATA -~
CION. C

REFERIR CASOS COMPLICADOS AL CEN-
TRO DE SALUD,

PREVENIR LA DESNUTRICION.

TECNICAS BASICAS
DE RECONOCIMIENTO
DE PACIENTE.
PESQUISA DE SIGNOS
DE DESHIDRATACION.
PREPARACION DE SUE
RO REHIDRATANTE EN
EN SOBRE Y CASERO.
DAR RECOMENDACIO -
NES NUTRICIONALES.

PREPARAR Y REALIZAR

DEMOSTRACIONES.

|
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CAUSAS DE LAS DIA
RREA INFANTIL.

FORMAS DE PREVE -
NIR LA DIARREA Y
LA DESHTDRATACION.
METODOS DE TRATA-

MIENTO RECOMENDADO.

VENTAJAS DE LA
LECHE MATERNA.

SIGNOS DE ALARMA.
LUGARES DE REFEREN
CIA OPORTUNA.

(ADAPTADO DE KROEGER A. Y LUNA. R.
PRINCIPIOS Y METODOS, CAP.IV).

(COMPTLADORES): ATENCION PRIMARIA DE SALUD.
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iQué es entonces ‘''capacitacion"?

Si nos atenemos a la definiciaon restringida de
“capacidades" antes expuesta, la capacitacisn cosprende toda
actividad programada de ensefanza—aprendizaje cuya finalidad
especifica consista en la adquisiciéon o wmodificaciéon de
determinados conocimientos y destrezas por parte de
determinadas personas, teniende en vista requerimientos
actuales o futuros de su actividad ocupacional concreta.

De inmediato hay que aclarar qgue la capacitacion,
conceptualizada en tales terminos, representa solo una
modalidad de educacidén para el personal en servicio vy de
ninguna manera agota todas sus posibilidades y desafios.

Teniendo presente gue las acepciones indicadas no son
universales, serd util recordar varios conceptos afines o
relacionados con el de capacitacién. Por ejemplo, el de
"entrenamiento”, que acentdua la capacitacién durante y en el
desempero del puesto, el de "adiestramiento”, que enfatiza el
contenido “practico" de la capacitaciéon como aprendizaje de
habilidades y destrezas, etc. 0 bien otros términos que, en
su aplicacién al campo de la capacitacién de personal.
definen ciertos objetivos particulares: habilitacion o
regularizacidn (en que interesa la calificacioan formal de
trabajadores que han obtenido capacitacion por conducto de su
aprendizaje empirice o informal en servicio), actualizacien,
especializacién, y otros.

B) COMPONENTES METODPOLOGICOS

En el disefo de programas de capacitacion que se
incluyan dentro del proceso de educacisn permanente s
necesario abordar una variedad de problemas metodolegicos.
Las presaentaremos agrupados en cinco "componentes”
principales, que si bien guardan un orden secuencial {(aunque
flexible en wvarios puntos) deben ser considerados siempre
con una perspectiva de conjunto, puesto Qque todos se
influyen reciprocamente v deben ser visualizados,en
consecuencia, con una perspectiva coherente.

Los componentes que se examinaran son 108 sigulientes:
12) Determinacien de "necesidades de capacitacion”

29 Conversion de necesidades en objetivos de
aprendizaje.



&0

392) Especificacion de los objetivos en contenidos de
aprendizaje.

42) Organizacion de los contenidos.

52) Seleccian de fuentes, métedos, actividades, teécnicas
y materiales educativos.

1) DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION:

Nuestra propuesta metodolégica seguird, en este aspecto,
la légica del denominado andlisis de tareas. Este puede ser

definido como ‘el proceso en que se identifican: a) Las
tareas y subtareas necesarias para resolver un problema
cumplir una funcien o realizar un trabajo y b)) las

habilidades, destrezas conocimientos y condiciones necesarios
gue requiere tener un individuo para efectuar dichas tareas®
(1), -

Las fases de este primer componente son las siguientes:
a) Identificacién de tareas.

B) Determinacion 1mpersonal de las capacideades
requeridas para el desemperio de dichas tareas.

c) Evaluacien de las capacidades actuales de los
empleados respectivos. '

d) Contrastacien de capacidades requeridas con
capacidades actuales.

e Primera determinacion de necesidades de
capaci1tacien.

f) "Evaluacien subjetiva".

g) Determimacion final de necesidades de
capaci1tacian.

a.~- lIdentificacion de tareas

En todae ocupacisan es posible diferenciar tareas.
Una tarea es "una serie de operaciones o actividades
légicamente relacionadas gue tienern un proposito coman y gQue
estén dirigidas hacia la obtenciéen de un producto, serviclo o
resultado (1).
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Con otras palabras, tarea es unr segmento. de la actividad
ocupacional de un trabajador que puede ser diferenciado en
funcion de ciertos resultados o subproductos significativos
dentro de esa ccupacion {(Vease pag.S0

La identificacién de tareas se llevara a cabo entunces
para cada ocupacion considerada dentro del programa de
capacitaci1on. Cada una de ellas sera registrada mediante una
descripcion breve.

b.- Determinacién impersonal de capacidades regueridas

A cantinuacion se procedera a determinar los
conocimientos vy habilidades requeridos para la ejecucion de
cada una de las tareas, actuales o previstas {(futuras)* que
se hayan identificado.

Muchos autores proponen agregar las "actitudes"
necesarlas para la adecuada ejecucion de las tareas. Este
procedimienteo es aconsejable por cuanto permite clarificar su
conteni1do ético y social., Sin =2mbargo, puede ser exagerado
establecerlas para cada una de las tareas, e inclusg algo
forzado. Puede ser mé&s adecuado describir las "actitudes®
deseables para el desempernc global de una ocupacion

determinada y resaltar aspectos especificos de las mismas,

Para 1la determinacién de "capacidades requeridas" es
posible seguir procedimientos diferentes, de mayor o meror
fineza. 8u eleccion dependerd de la complejidad de las

ocupaciones estudiadas, de la disponibilidad existente en
materia de informacion ocupacional, etc. Tambien 1nfluiran
razones de orden administrativo, tales como el tiempo gue se

puede dedicar al asunto y la formacidn con que cuenten los
programadores respectivos.

Nosotros examinaremos agqui un procedimiento sencillao,
que se adecua a programas de capacitacién también sencillos.
Consiste, en primer lugar, en desagregar las tareas en pasas
0 subtareas, es decir, en aquellas operaciones que son
necesarlas para su correcta ejecucién.

Con la desagregacion mencionada, resulta mas operativa
la descripcion de conocimientos y habilidades para cada una
de los elementos de actividad. Véase ejemplo en la pagina
siguiente.

* £s de la mavyor importancila recordar gue la capacitacidn sa
orienta también hacia tareas y funciones no actuales,
previstas para el mejoramiento del procesoc de trabajo.
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Hemos calificado de "i1mpersonal" esta
zspacideades pooque se efectua considerande L
de elecucien de las tareas dnicamente. ec o
rome en cuenta auvn lo que los trabajadores s

descripcCiocvi de
oS raguerimientos
cCir, Si1n gue =
bhen al respecto.

Eaemplc: Analisis de 184 capacidad necesarila DET S
efectuar la tarea de pesar a wun nifc en una clinica de salud
materno—i1nfantil. Ocupacien: Awlliar de enfermeria.

TAREAS SECUNDARIAS C A P A C I D A D
Acciones {A) CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
Decisiones (D)

Comunicaciones {C)

Habilidad para

l.- Pedir a las madres que pongan explicar el porqué
a los nifios los calzones para pe- saber poner el cal
sarlos. (o zdn de la b.
2.- Colocar al nifios en la balan- Saber leer el peso
za-calzdn. (A) en la b. y mover
e e e e e - - alunifo. _ ___ .
3.- éyudar a }a madre a quitar el Conocimiento§ Interés por
calzén del nino. generales sobre Saber recomnocer 1a salud del
Revisar al nifio A) crecimiento y de- | indicios de desnu- | .o

sarrollo del nifo. _§3§§E§Q;__

—-—— — - o -

a.:'ié@ﬁk&é?'%i‘ﬁés?%ﬁiEi’g&gl
fico de crecimiento. (a) Saber trazar puntos
- Informacidn acer en el griafico.
5.- Decidir si se han"dé formTIaT = | ca de signos de [~ 7 T T TTT T 7T o e por
comentarios a la madre o presentar desnutricidn. 1 pero p
X , . a madre.
un informe a funcionarios superio-
res, (D) Informacidén acer
- e e e - - e e m- = = m - - e CAd de cudndo 0" | m - o, - - m e -
6.~ Presentar el informe o formu- rresponde presen Saber elaborar el
lar el comentario segin proceda. tar informes de informe.
{C) peso. Saber comunicarse

con las madres.
Conocimientos so-—
bre lo que las
madres necesitan
saber al respecto.

ADAPTADO DE ABBAT. 1985
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Para la descripcién de las subtareas vy de los
conocimientos y habilidades por ellas requeridas,sera
optimo contar con informacien provenmente del Analisis
Ocupacional. En su defecto, podrda recurrirse a ci1ertos
procedimientos que forman parte del mismo como son, entre
gtros, el juicio de superiores o ex~incumbentes» y el juicio
de trabajadores con experiencla.

Ya en este nivel de recoleccilen y analisis de datos se
hace posible y recomendable la aplicacion de un procedimiento
participativo, que podra mantenerse a lo largo de todo el
estudio de necesidades de capacitacison.

c.~ Evaluacion de las capacidades actuales de las
incumbentes

bna wvez determinados los concgrcimientos vy habilidades
requeridos para la ejecucién de las subtareas, actuales o
futuras, cabe preguntarse:

\
al iPoseen los incumbentes los conocimientos v
habilidades regueridos para la ejecucién adecuada de
sus tareas actuales?

b) i{Poseen los incumbentes los conocimientos v
habilidades requeridos para la ejecucidén de tareas
futuras (establecidas para el futuro}?

c? ¢ Es conveniente o necesario que actualicen o
amplien sus actuales conocimientos y habilidades?

Para este praposito sera necesario evaluar lo que
actualmente saben hacer los trabajadores involucrados.

# Para abreviar, utilizaremos el término "incumbentes"
para referirnos a los trabajadores gue ti1enen su puesto de
trabajo en la ocupac:idon que se tenga en referencia.
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Si1empre gue sea posible, esta labor debe ser realizada
con la inclusién de procedimientos autoevaluativos, en gque
los propios incumbentes reflexionen acerca de su preparacion
para el desempero de sus labores.

Con frecuencia serd indispensable , sobre todo cuando
se trate de ocupaciones en que prevalecen resul tados
intangibles o medi1atos, poner en practica procedimientos que
permitan inferir indirectamente los actuales conocimientos vy
habilidades de los trabajadores. Por ejemplo, evaluando la
calidad alcanzada en la ejecucidn de las tareas, los errores
caracteristicos, los "incidentes criticos”, la opinién de los
usuarios, etc.

Con toda, la evaluacién de capacidades personales es
siempre un asunto delicado y habré& que cuidarse de sugerir,
inveluntariamente, juicios desvalofativos sobre el desempe®o
de los empleados, Esta es umna razén mads para preferir el uso
de una metodologia participativa.

d.- Congtrastacion de capacidades requeridas con
capacidades actuales de los trabajadores

Esta fase constituye 1la 1ntegracién de las dos
anteriores: ya determinadas las capacidades requeridas y las
capacidades de los 1incumbentes, habra gque compararlas

criticamente para determinar posibles discrepancias entre
unas vy otras.

Estas discrepancias no necesariamente corresponderan a
un “deficit”, ern el sentido de que las capacidades attuales
de los incumbentes estén " por debajo" de los requerimientos
de la ocupacion. Pueden determinarse con un criterio
prospective, es decir, analizando en que formas podria
mejorar la capacitacian de estas personas para incrementar su
eficiencia y desarrollo.

l.a reflexiéen grupal por parte de los interesados
directos sigue siendo, en este momento, el procedimiento mas
fruct:ifero.

e.— Primera determinacian de necesidades de capacitacion
Se trata ahora de expresar, las "discrepancilas"

ecstablecidas en la fase antesrior en términos de necesidades
de capacitacion.
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Para sistematizar esta determinacion, los 1i1nteresados
pugden recurrir de nuevo a la desagregacién por tareas, tal
coma se explicara anteriormente (Véase ejemplo citado en la
pagina 359

Podrd recurrirse a una formulacién mds global de
necesi1dades de capacitacisén cuando la complejidad de las
tareas haga muy dificil o i1nconveniente su desagregacien en
la forma indicada.

f.- "Evaluacian subjetiva"
Las necesidades de capacitacion tienen, por supuesto,
“portadores”., Es decir, cualquiera sea el procedimiento
sequido para establecerlas en un caso dado, estaran siendo

asignadas a personas.

Este hecho aparentemente obvio genera uno de los

aspectos mas decisivos de esta actividad evaluativa: la
percepcién y valoracien que los incumbentes tengan acerca de
"sus" necesidades de capacitacien. 5Si no las reconaocen como
tales, si rechazan el juicio evaluativo que se hace al
respecto, siv no valoran la capacitacion como parte de su
desarrollo personal o intereses de diversa indole o s1,
simplemente, las perciben de una manera distinta, entonces

tendremos, aunque sea potencialmente, problemas que pueden
incidit  muy negativamente en la ejecucién del programa
respectivo.

Es conocida, por ejemplo, la dificil situacion gue se
plantea cuando los asistentes a un programa de capacitacien
no asumen como propias las necesidades Que se les proponen o
no relacionan los resultados a alcanzar con su desempeno real
O con sus condiciones de trabaljo.

Las necesidades de capaciltacian, como cualquiera otra
necesidad humana, se hacen reales de la manera en que san
percibidas, sentidas, valoradas por i1ndividuos caoncretos. De
ahi que esta "dimension subjetiva" deba ser cuidadosamente
evaluada con su participacien directa.

Es posible complementar o apovar esa participacilien con

dalgunas tecnicas convencionales de encuesta: entrevistas,
cuestionarios, escalas, etc. En este caso, lo rmportante sera
no restitulr, por esta via, un encuadre verticailiista o

1impositivo de evaluacion.
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g.- Determinacién final

Contando va con la "evaluacién subjetiva” antes
descrita, nabra& gue proceder a determinar, con un criterio
selectivo, cuales necesidades de capacitacion serdan

consideradas para efectos de la programaciagn respectiva.

Posiblemente la metodologia seguida habra conducide a
la identificacien preliminar de muchas necesi1dades. Aungue
todas ellas serdn tomadas en cuenta para establecer el “"nivel

de entrada®" y situacién laboral de los futuros participantes
en las actividades de ense’anza-aprendizaje, tal vez no todas
sean retenidas para efectos del diseno instruccional

pertinente.

Es importante aclarar, en este aspecto, que las
necesidades de capacitacisn pueden determinarse considerando
dos clases de portadores: i1ndividuales y colectivos.

Las necesidades individuales son las que le asignan a
determinados trabajadores, en forma personal,para organizar
su capacitacién individualizada. Son identificadas, por lo
tanto, en relacisn a su desempedc individual en el puesto.

Las necesidades colectivas corresponden a equipos de
trabajo' 'en cuyo desemperdo se dan tareas grupalmente
ejecutadas. Cuando se determinen tareas de este tipo, er que
los resultados no dependen de una mera suma o yuxtaposicion
de actividades individuales, sino de la accioén cooperat:iva de
varias personas, habra que establecer ciertos conocimientos vy
habi1lidades de caracter i1nteractivo, estao es, de dominio
coman. Por ejemplo, perspectivas totalizadoras ante
determinados problemas o ciertas operaciones sincronizadas.

Esta distincien serda de la mayor importancia cuando la
rapacitacién vaya dirigida a equipos de trabajo en proceso de
formacion o consolidacion.

También serd 1mportante er gl plano de la "“"evaluacian
sub jetiva", va gue las necesidades personales y grupales se
originan vy manifiestan de modo diferente y por lo tanto Su
diagnostico tendrd que diferenciarlas.

Queda aun por lo menos una pregunta importante: cque
sucede cuando los destinatarios de un programa en preparacion
talgunos o todos) desconocen o rechazan la justificacian de
la oferta educativa que se les plantea?

En este casoc, s=e tendrd un problema evaluativo %
decisional delicado. S1 se desea sequlr adelante, parecen
plausibles dos opcilones, a escoger segun Cconvenga a ia

situacion qQque se presente: una seria la de postergar ei
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inicio del programa para llevar a cabo una etapa previa
de trabajo participativo, durante la cual los participantes
tengan ocasién de reflexionar criticamente sobre sus propaos
1ntereses vy disposiciones y de involucrarse mas directamente
en la actividad planeada. Otra posibil:dad seria la de
incluir, como parte del mismo programa, actividades iniciales
de "motivacioen" vy de toma de conciencia. Esto presupondria,
desde lueqo, tener una razonable sequridad previa en cuanto
al buen resultado de estas act:i:vidades.

51, aun llevando a cabo las medidas anteriores,
persisten las dificultades en cuestion, entonces el
diagnostico tendrd que ser mas amplio y profundo. 5in olvidar
que la disposicien activa de los trabajadores ante la
capacitacion, como ante muchos otros asuntoas, puede estar
condicionada por factores muy complejos. Por ejemplo, el
rechazo ante cierta oferta educativa puede ser una fgrma de
responder ante ciertas condiciones de trabaj)o percibidas comao
adversas.
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22) Conversion de las necesidades de capacitacién en
objetivos de aprendizaje.

Es una prdctica comuan, en los programas de ensenanza
aprendi1zaje, la identificacion de cobjetivos.

L0os objetivos de aprendizaj)e definen anticipadgamente
ciertos cambios, susceptibles de evaluacian, que se espera
alcanzar como resultado de un programa educativo.

A fin de ordenar esos cambios en un namero reducido de
categor:as, se han propuesto diversas clasificaciones o
"taxonomias" para los objetivos de aprendizaje. Dos de las
mas 1nfluyentes son: la Robert Gagné y la de Benjamin Bloom,

La formulacion de objletivos es un asunto polémico cuyo
manejo No qQueda libre de ciertos excesos. Uno consiste en su
sobrevaloracioen, gque da lugar a un dso abusivo, empobrecedor
del proceso educativo. Otro consiste en su impugnacién total,
argumentdndose que corresponde a una concepcién “"conductista”
de la educacidén.

Para ewvitar malentendidos, es importante tener en
cuenta que la formulacion de objetivos no permite
identificar, a plenitud, 1los cambios que pueden ocurrir en
las persanas durante y después del proceso educativo. tLos
obJjetivos son definiciones operativas de resultados esperados
Yy por lo tanto, inevitablemente traen consigo una ci1erta
reduccieon analitica de los procesos psicolégicos reales czue
acontecen en todo aprendizaje humano.

Sin embargo, su empleoc puede traer consigo diversas
ventajas, en el sentido de wuna mayor claridad de la
programacisn educativa vy, sobre todo, al facilitar su
evaluacion. Sélo se volverd en contra del contenido humano de
la educaci1én cuandg sirva para desvalorar o negar todo cambio
no catalogado como “objetivo".

Para proceder a la formulacion de objetivos, puede
recdrrirse a una de la taxonomias mencilonadas 0 a otras. J
simplemente a8 una clasificacien especialmente elabaorada, gue
pueda resultar mas apropiada para el correspondiente
programa.

En un programa de capaclitacion, los obyetiveos de
aprendirzaje constituyen la especificacion de aguellos
canocimientos o habilidades que se hayan definido dentro de
las necesi1dades de capacitacien.
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A fin de ilustrar esto, volvamos a la pdgina 61. En el
ejemplo que alli aparece, en la columna de "ronocimientos" se
indica: "informacion acerca de signos de desnutricion®.

Para expresar esa frase en objetivos de aprendizaje,
habria que detallar cuales son los cambios intelectuales
esperados y Como Se reconoceran o evaluaran. Normalmente esta
especificacian se hace mediante predicados que comienzan por
infinitivos wverbales.

5i se estipula que al final de wun programa de
capacitacién laos estudiantes podran ‘“recaonocer grados de
desnutricisn en nifos menores de dos amos' se tratard de un
objetivo "general" que tendria que ser desagregado €n uno o
mas comportamientos o desemperos (objetivos especificos ) que

permitieran observar directamente o inferir ese conocimiento.

32) Especificacién de objetivos de aprendizaje en
contenidos de ensersanza-aprendizaje.

Todo objetivo de aprendizaje designa cambios que pueden
ser observados o 1inferidos en el aprendizaje de ciertas
personas, al cabo de ciertas actividades educativas.

Para que un objetivo pueda ser Gutil en la programacion
de actividades de capacitacioen, debe dar lugar a la
jdentifacacidén de ciertos contenidos de aprendizaje.

En otras palabras, si un objet:vo expresa un camb:o
esperado {(cagnoscitivo, psicomotor, etc.) los contenidos

expresan lo que hay gue aprender para lograrlo.

42) DOrganizacisen de los contenidos de aprendizajle

En la programacion educativa no es suficiente, por
cierto, 1identificar los correspondientes cantenidos de
aprendizaje. Es necesarlo darles secuencia ldgica Y

porganizacian,

FPara este efecto es posible recurrir a unidades
tematicas, puntos de informacion, médulos, etc.

Una vez efectuada esta organizacion de contenidos, o
junto con elila, puede procederse a la seleccion de metodos,
actividades y técnicas.
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52) Seleccidn de fuentes, métodos, actividades
tecnicas y materiales educativos

Fuentes de capacitacion: Este concepto se refiere a los
recursos organizacionales con que s& contara para un programa
de capacitacion.

En el marco de la EPS, dos fuentes son esenciales: el
equlpo de trabajo conformado en el SILOS y la comunidad.

Dtras fuentes pueden encontrarse dentro del mismo
si1stema nacional de salud, como por ejemplo las unidades
educativas que se conformen a nivel regional o central.

Por Gltimo, segun los objetivos vy contenidos del
programa, pueden intervenir las mas variadas fuentes
extrainstituciaonales.

El momento mas adecuado pafa definir vy obtener la
contribuci1én de estas fuentes variard de una situaciéen a

otra. A veces serd necesario hacerlo muy 1niciralmente, para
asequrar la factibilidad del programa. Un factor importante,
en este sentﬁdo, serda la existencia o no existencia de
organismos especificamente abeocados a 1la educacion del

personal en servicio dentro del correspondiente sistema.

La combinacien de fuentes normalmente sera ventajosa vy
en algunos casos indispensable, por ejemplo, cuando el
programa de capacltacian, por su prapia naturaleza, Jeba
desarrollarse centrado en la comunidad.

Métodos y técnicas

lLos métodos utilizables en la capacitacisn son, en
términos generales, estrategias para facilitar el
aprendizaje. Las técnicas son procedimientos estandari1zados

gque sirven para apovar el desarrollo practico de dichos
metodos.

El tema, sin embargo, no es tan sencillo, porgue los
criteri10s que se tengan acerca de los metodos de capacltacien
Y de sSu maneg o practico necesariamente tendran como

fundamento determinadas concepciones pedagoglcas.

Retaomando la distincien propuesta por Diracz Bordenave,
tendriamos tres cpcilones pedagdgicas principailes:
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a) La pedagogia de la transmision: parte de la premisa
de que las ideas y conocimientos son lo mas importante de la
educacion y que, por consiguiente, la experiencia fundamental
que el alumno debe vivir para alcanzar sus cobjetivos es la de
recibir lo que el enserante o el libro de texto le entregan.

El alumnoc es concebido como "tabula rasa'" donde las nuevas
ideas y conocimientos de origen exségeno seran depositados. Se
manifiesta en la denaominada, por Paulo Freire, ‘"educacion

bancaria®.

Aunque normalmente esta concepcisén se traduce en el
predominic de procedimientos expositivos magistrales, tambien
los multimedins wutilizados por la moderna tecnologia
educacional puede ser, a juicio del mismo autar, safisticados
vehiculos de mera transmision.

Agrega que, en la capacitacien, la transmision de
procedimientos y précticas no altera el caracter transmisivo
del proceso, vya que los procedimierttos inculcados provienen

integramente de una fuente que ya les posee y el aprendiz se
limita a recibirlos e incorporarlos.

b) La pedagogia del comportamiento: pone su énfasis en
los resul tados compor tamentales, es decir, en las
manifestaciones empiricas vy operacionales del cambio de
conocimientos, actitudes y destrezas.

Esta opcien pedagégica, asociada segun Diaz Bordenave
al conductismo, se traduce en la formulacién de objetivos
instruccionales que el alumno debe cumplir en una secuenc:a
de pequefos pasos, cada unc de los cuales es reforzado cuando
coincide «con la respuesta esperada. £E1 aprendiz termina por
ser condicionado, mediante la asociacien repetida de
estimulo-respuesta-refuerzo, a emitir respuestas deseadas sin
necesidad de un refuerzo continuo.

Incluye, como expresiones ade esta pedagogia conductista
a " mucha de la moderna tecnologia educacional, empezando por
la instruccién programada hasta el enfoque mas amplio de la
ensefarza para la competencia o el dominio™.

) La pedagogia de la probiematizacien: en un mundo de
cambios rapidas vy na siempre previstos, lo importante no son
los conocimientos o ideas n1 los cemportamientos correctos,
fieles a lo esperado, sinc el aumentoe de la capacidad del
alumno~ciudadanc participante y agente de transformaction
soci1al para detectar los problemas sociales y buscarles
solucign original y creativa. Por esta razon, la capactidad
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que se desea desarrollar es la de hacer preguntas
relevantes en cualguier situacion, para entenderla ¥
colocarse en condiciones de resclverla adecuadamente.

No es tan importante la transmisiéon fiel de conceptos,
féarmulas vy procedimientos, ni tampoco 1la adquisician de
nabitos fijos y rutinas de trabajo conducentes a una buena
gestisn. Es mas urgente desarrollar la capacidad de observar
la realidad, detectar los diferentes recursas a los cuales se
puede acudir, identificar los problemas que obstaculizan su
uso eficiente vy equitativo, localtizar las tecnologias
apropiasdas, encontrar formas de organizacion del trabajo y de
la accién colectiva para conseguir todo lo anterior, etc.
(3).

En 1la programacién de actividades de capacitacian
enmarcadas dentro de una politica de EFS, parecen evidentes
las wventajas de la pedagogia de la problematizacien vya Qque
ella 1ncentiva la capacidad para “identificar problemas vy
buscarles soluciones, Sin embargo, es importante precisar,
para evitar severas confusiones, en gué plano se sitida la
discusion sobre la tres opciones pedagegicas resersadas:

\

Expuestas en términos doctrinales, su incompatibilidad
queda claramente establecida. No ocurre o mismo, sin
embargo, si se las considera desde un punto de vista
metodolségico restringido.

Por ejemplo, ia transmisién comp método es
indispensable en muchas situaciones de ensernanza vy no
necesariamente niega la participacién, siempre y cuando no se
abuse de ella en desmedro de otros meétodos o para fomentar la
pasividad del estudiante, Ademds, en la transmision puede
darse un contenido preoblematizadar. Seria bastante erroneo
oponerse sin mds a un método que, adecuadamente wutilizado,
puede ser muy fructifero en el intercambio de conocimientos.

En lo que respecta a la "pedagogia del comportamiento”,
no estara de mads insistir en gue la mera formulaci1en de
cbjyetivos instruccionales rno demuestra una orientacicen
"conductista" y que tales objetivos pueden ser utiles para la
programacien y evaluacion de la capacitacien cuandg se les da
un correcto significado.

Por otra parte, e} empleo exi1toso de una metodologia
problematizadora supone la creacion de ciertas condiciones
para ello.
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Si un grupc de participantes en un programa de
capacitacisn se encuentra habituado a actividades en que se
establecen relaciones verticalistas entre enserantes Y
estudiantes, muy probablemente percibira la repentina
problematizacion como una experiencia per turbadora fa)

desagradable.

Emn la educacion permanente, el desarrollo de una
pedagogia problematizadora dependera sclo en parte de comg se
organicen las actividades propiamente educativas. Siempre
serd decisivo el grado real de participacion que se dée en el
proceso de trabajo vy en la correspondiente toma de
decisisnes. De lo contrario, la "problematizacion" se llevara
a cabo en un espacio ficticio, descontextualizado.

Dicho sea de paso, esta es precisamente una de las
razones que permiten abrigar fundadas esperanzas respecto al
buen desarrollc de pedagogias de este tipo en el marco de los
SILO0S, porque en éstos se dan condiciones participativas
praplcias para la problematizacioen educativa.

Vamos a distinguir, en principio, cuatrao meétodos
utilizables en la capacitacion continuada, en el bien
entendido que admiten multiples combinaciones en el disedo de
programas especificos vy tendran como referente, por lo

general, el andlisis de problemas concretos:

al Autoinstruccian

b) Ensemanza-aprendizaje con intervencioen
docente.

c) Colaboracisn interdisciplinaria en los
servicios.

g) La educacion a distancia.

Cada uno de estos metocdos da lugar a diversas
actividades colectivas:

La autoinstruccién puede basarse en lecturas
personales, estudio i1ndividualizado de modulos o guias. etc.

La ensenanza-aprendizaj)e con intervencion docente se
basa en actividades presenciales formales: cursos, cursillos,
conferencias, etc.

LLa colaboracien interdisciplinaria se basa en la
cooperacion educativa de personas que forman parte de un
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equipo de trabajo, con el eventual apoyo de otros

expertos incorporados al sistema. La actividad mas
si1stematizada en este sentido es la "gsupervisian
capacitante", que permite brindar diversos aportes a las
experiencias de aprendizaje en el puesto de trabajo (4&4).
Dtras tipicas de los servicios de salud son: los estudios de
casos O de historias, las interconsultas, las wvisitas de
campo, las reuniornes de personal, las investigaciones en

egquipo, etc.

La educaciéen a distancia ne es propiamente "un meétodo”,
S 1Na una estrategia i1ntegral que apela a sistemas
multimediales de ensedanza y combina relaciones directas
(tutor:as presenciales) e indirectas (materiales instructivos
y ayudas didacticas que el estudiante usa bagjo su
responsabillidad)? en las relaciognes entre docentes v
estudiantes (5,

Es importante mencionar aqui esta alternat:iva, que
puede entregar i1mportantes contribyciones a la EPS.

En efeato, desde las estructuras educativas
establecidas 2n un sistema nacional de salud a nivel central
y regional es posible realizar programas de educacidén a
distancia dirigidos hacia el personal de los SILOS.

Puede ser utilizada también para metas educacionales no

gncasi1llables dentro del concepto de capacitacion. FPor
elemplo, para el perfeccionamiento en muy diversas mater:as
de orden cientifico, artistico y cultural que puedan ser de

interes para quienes laboran en dicheo sistema.

Sin embargo, como veremos mas adelante, la capacitacien
continuada del personal en los SIL0OS puede encontrar otros
puntos de apoyo €n sus vinculos coen la comunidad Y en el
diseRo de las actividades ocupacionales.

Las técnlicas educativas son procedimientos mas o menos
estandarizados. Pueden inclulrse y combinarse de diversas
maneras en las actividades de capacitacion.

Podemos reconocer aos grupos principales, no
excluyventes:

a’ las técnicas didacticas, que son  aquellas
utilizadas por o bajo la guia de instructores o profesocres,
FPodemos mencilonar agqui: la exposicien oral, las distintas
var ledades de demgstracidén v de gjercitacian, la discusion
diri1gQida, etc.
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b) las teécnicas participativas, que saon aquellas
utilizadas para favorecer diversos aspectos del trabajo
grupal: animacian, comunicacion, organizacion Y
planificacion. Como se vera luego, no crean por si1 solas la
participacion aunque pueden contribuir a ella de manera
importante.

Materiales educativos

Existe una amplia gama de materiales educativos,cuyo
fundamento y us0s han sido ampliamente difundidos en una
vasta literatura educativa.#* -

Ademds, siempre existe en esta materia un amplio margen
creativao, incluso en s:ituaciones de escasez de recdrsos
materiales.

Un criterio para clasificar estos materiales se basa en
la via' sensorial a gque apelan: visuales, sonoros v
audiovisuales. OUOtro criterio, se refiere mds especificamente
a las cualidades fisico-perceptuales de las ayudas educativas
y las clasifica en pictericas, auditivas, proyectables,
ejemplares y modelos e 1mpresas (7).

* \Vease, par ej)emplo, el "Manual de tadcticas para una
estrategia de comunicacidon en la Salud". Seri1e PALTEX para
técnicos medios Yy auxiliares. No.lt. Organizacion

Panamericana de la Salud.
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C) EL PROGRAMA DE CAPACITACION Y SU EVALUACION

En el sentido que aqui se le asigna, un programa de
capacitacion es un conjunte organizade de actividades
educativas cuya finalidad global es que los participantes
logren ciertos objetivos de adquisicion y/o modificacion de
capacidades.

Dicho de otro modo, es un plan concreto de trabajo que
resuelve, para wuna situacisén dada vy con caracteristicas
particulares, los componentes metodelegicos antes

considerados.

Incluird también determinados aspectos administrativos:
estructura temporal * (duracién, horarios), recursos humanos
y materiales {(infraestructura) y posiblemente presupuesto.

Esquematicamente:

P R O G R A M A

1

ACCION EDUCATIVA OBJETIVOS ESPECIFICOS

Actividades con el
' apoyo de técnicas
y materiales educativos

+ Aspectos administrativos

El concepta de capacitacisn "continuada" no se refiere
a la simple mantencidén de una oferta de acciones educativas,
de tal modo que el persornal pueda terner acceso periédico o

» Terntendo claro que la organizacion de un programa de
capacirtacion en el tiempo nNno es arbitraria, puesto que
1mplica una estimacion del desarrollo del proceso educativo.
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regular a programas de capacitacion. Se refiere a una
oferta que se mantiene y evoluciona en virtud de una
constante investigacion evaluativa de las necesidades de
capacitacion de ese personal.

En todo programa de capacitacién es fundamental 1la
evaluacion, es decir, la ponderacion objetiva de los factores
que influyen en el logro de sus objetivos o en el fracaso u
cbstaculizaciéon de los mismos.

Tres cuestiones basicas al respecto son: que, coma Yy
para que se evaluara.

Para definir qué se evaluara, puede ser Gtil distinguir
dos clases de factores:

1) Factores intraprogramaticos (o "intraprograma”), es
decir, aguellos que forman parte 11nmediata del programa
mismo. Por ejemplo:

-Nivel de entrada y motivacion de los participantes
-Recursaos humanos y materiales.
-0Ob jetivos (adecuacidén, claridad, etc.?

i'i} Factores extraprogramaticos (o “extraprograma'l, es
decir, aquellos identificables dentro del sistema de salud,
en el contexto sociopolitice o economico, ecolégico, etc. que
puedan 1nfluir en ] desarrollo del programa.

El como se evaluard es determinante, Cuando la
capacitacion se enmarca en la EPS es esencial Qque la
evaluacien sea participativa. Esto no impide que ciertas
mediciones o “"diagndsticos” se efectuen con la asesoria de
especialistas, a condicion de que estos elementos de juicio
se 1ncorporen al proceso participativo.

Para definir los propésitos de la evaluacian, pueden
considerarse dos niveles:

1) Formativo: Se refiere a la evaluacion de los
elementos de cada programa durante su desarrolla. a fin de
intervenir oportunamente en su correcclon o mejoramiento.

11) Sumativo: la evaluacien se centra en el producto o
resul tado del programa, con el fin de 1interpretar su
desenvolvimiento y de deriwvar criterios para prox1mos

programas 1guales o afines.
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En ambos casos, 2! "rendimiento" de los participantes
es solo un elemento de evaluacion y es preciso no caonfundirloe
cron el todo.

El como y el para que deben ser coherentes. A menudo se
observa, por ejemplo, qQue en programas de capacitacisn de
caracter participativo se evalua unicamente el desempeto de
los docentes, lo cual es un contrasentido.



