PREPARACION PARA DIRECTIVOS

TALLER NACIONAL DE PREPARACIéN DE CUADROS Y RESERVAS EN LA
SALUD PUBLICA.

El ENTRENAMIENTO

El entrenamiento es parte integrante y fundamental del Sistema de Preparacion para la
Direccion en Salud Publica. Puede definirse como un proceso de ensefianza - aprendizaje
que permite al individuo adquirir y/o desarrollar conocimientos, habilidades, destrezas y
mejorar las actitudes hacia la responsabilidad otorgada a fin de que logre un eficaz
desempefio en su labor.

Es una figura docente para el proceso de ensefianza aprendizaje, con sus categorias
didacticas y métodos que se debe utilizar mas en la preparacion de los directivos de salud.

Posibilita la superacion basica y especializada, se caracteriza por el aprendizaje en el propio
servicio, facilitando la adquisicién de habilidades y destrezas y la asimilacion de nuevas
metodologias y tecnologias de trabajo.

Deben realizarse acciones previas para garantizar la motivacién y disposicién del entrenado.

Como figura docente debe ser acreditado por el CPENSAP vy certificado por los CEMS, previa
propuesta y planificacién emanadas de las comisiones de cuadros del nivel correspondiente
(municipio, provincia, Facultad).

La decision clave para lograr una alta efectividad en este procedimiento es la seleccién del
entrenador, que debe basarse en su condicion de ejemplo integral de dirigente en nuestra
sociedad socialista. Cada director, como maximo responsable a su nivel, debe realizar las
propuestas para escenarios de entrenamiento y posibles entrenadores con que cuente en su
colectivo. Esto conllevaria un proceso de analisis y aprobacién por su nivel superior, que
allanaria el camino a la posterior acreditacion.

Al intervenir el entrenamiento como mecanismo modificador de las formas de conducta de
gue dispone una persona y buscar la optimizacion de dicho comportamiento para la actividad
de direccion, es necesario tener en cuenta cuatro principios basicos referentes a las
personas que van a ser entrenadas, estos son:

1. Deben querer aprender y reconocer la necesidad del cambio, sentir la necesidad de
mejorar su situacion tanto laboral como personal.

2. Deben darse cuenta de que lo que estan aprendiendo se ajusta a sus necesidades y
decidir que vale la pena el esfuerzo y el tiempo que les llevara aprender.

3. Necesitan aprender, crearse habilidades por medio de la practica para entender el
proceso.
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4. Necesitan evaluar por si mismos y obtener una recompensa intrinseca al darse cuenta
que saben hacer algo nuevo.

Para que se complementen estos principios, es necesario basarse en los siguientes aspectos:

Caracter activo participativo: La accién educativa y didactica se produce por medio de la
participacion, la accion y la ejecucion que realicen los entrenados.

Caracter individualizado: La influencia del entrenamiento funciona mediante las
particularidades de los entrenadores y la necesidad de cambio que ellos experimenten.

Caracter aplicado del conocimiento: En aquellos casos en que los entrenados experimenten
su utilidad y aplicacion es posible entrenarlos. (1)

FUNCIONES

1. Transmisién de Informacién: El elemento esencial en muchos programas de
entrenamiento es el contenido: distribuir informacion entre los entrenados como un
cuerpo de conocimientos. A menudo, la informacidon es genérica y referente al trabajo:
informacioén acerca de la empresa, sus productos, sus servicios, su organizacion, su
politica, sus reglamentos, etc. Puede cobijar también la transmision de nuevos
conocimientos.

2. Desarrollo de Habilidades: Sobre todo aquellas destrezas y conocimientos relacionados
directamente con el desempefio del cargo actual o de posibles ocupaciones futuras. Es
un entrenamiento orientado de manera directa a las tareas y operaciones que van a
ejecutarse.

3. Desarrollo o modificacion de actitudes: En general, se refiere al cambio de actitudes
negativas por actitudes mas favorables entre los trabajadores, aumento de la
motivacion, desarrollo de la sensibilidad en cuanto a los sentimientos y reacciones de las
demas personas. También puede implicar adquisicién de nuevos habitos y actitudes, ante
todo, relacionados con las relaciones a establecer con trabajadores, pacientes vy
familiares, asi como con la comunidad.

4. Desarrollo de conceptos: El entrenamiento puede estar dirigido a elevar el nivel de
abstraccion y conceptualizacion de ideas y pensamientos, ya sea para facilitar la
aplicacion de conceptos en la practica administrativa o para elevar el nivel de
generalizacién, capacitando cuadros que puedan pensar en términos globales y amplios.

Los principales objetivos del entrenamiento son:

B Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del cargo.

B Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no sélo en su cargo
actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerada la persona.

B Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas satisfactorio entre
los trabajadores, aumentar su motivacién o hacerlos mas receptivos a las técnicas de
supervision y gerencia.



Principios éticos a cumplir en el entrenamiento:

El respeto al trabajo, la experiencia, creatividad y el profesionalismo de todos los
participantes.

Igualdad plena, en el plano de la comunicacién, es decir, en el intercambio de ideas,
concepciones y experiencias.

La responsabilidad y el sentido de pertenencia.

La estimulacion por el esfuerzo realizado y la motivacion por el perfeccionamiento del
trabajo.

Organizacion del entrenamiento por etapas:

DIAGNOSTICO: es uno de los pasos mas importantes para poder trabajar con el método,
es el punto de partida para la planificacion del mismo.

PLANIFICACION: se definen los objetivos, métodos, vias, fecha de inicio y culminacion,
participantes, acciones e indicadores para evaluar la efectividad del entrenamiento.

DEMOSTRACION: del objeto de entrenamiento, mediante la aplicacién de métodos
activos.

CONTROL: esta presente desde que se inicia el Entrenamiento, porque es un sistema en
si mismo.

EVALUACION: parte de la autoevaluacién del entrenado y al final cada uno de los
participantes (Entrenado y Entrenador evaltan los resultados del Entrenamiento de
forma individual.

Los escenarios para el entrenamiento deben reunir las condiciones pertinentes para el
desarrollo exitoso de los mismos, debiendo ser previamente acreditados para ello.

Algunas formas de entrenamientos aplicables al sistema de preparacién para la direccién en
salud y como organizarlas:

B Capacitacion en el puesto.

La capacitaciéon en el puesto es uno de los métodos de desarrollo mas comudn. Sus
modalidades son las siguientes:

a. Rotacion de puestos
b. Método de asesoria
C. Aprendizaje de accion.



a) Rotacion de puestos.

Es la técnica de capacitacién a directivos que incluye el movimiento de un individuo de un
departamento a otro para ampliar su comprension y experiencia e identificar sus fortalezas y
debilidades. Asi también se descubren los puestos que prefiere.

La rotacién de puestos tiene muchas ventajas. Ademas de proporcionar una experiencia de
capacitacién muy amplia para cada persona, ayuda a evitar el estancamiento mediante la
introduccion constante de nuevos puntos de vista en cada departamento, puede mejorar la
cooperacion interdepartamental, se entienden mejor los problemas de los demas y propicia
la familiarizacion de la persona en entrenamiento con los directivos.

El éxito de la rotacion consiste en que:

1.- El programa se disefie para las necesidades y capacidades de la persona que en
particular se va a capacitar y no represente una secuencia habitual de pasos que
todos deben seguir.

2.- Se deben considerar tanto los intereses, aptitudes y preferencias de la persona,
asi como las necesidades de la organizacion.

3.- Se requiere definir el tiempo en que una persona habra de pasar en determinado
puesto de acuerdo con la rapidez con la que aprende.

4- Los directivos a los que se asignan estas personas deben estar capacitados
especialmente para que retroalimenten el proceso educativo y vigilen el desempefio y
desarrollo de manera interesada y competente.

5- La duracion del programa estara en correspondencia con las necesidades de
aprendizaje de las personas.

El programa inicialmente debe de ser orientador, para familiarizarse a fondo con la
organizacion (institucidn, municipio o provincia u otra), estudiando la estructura
organizacional, los objetivos y los procesos de trabajo, como parte del entrenamiento
participaran en reuniones con funcionarios de la organizacion.

Es necesario se logre una identificaciéon con la cultura y los valores de la organizacién. El
proposito de la rotacidon y desarrollo de los directivos debe crear valores compartidos y un
panorama de la organizacion que contempla sus objetivos propiciando una amplia
comunicacién y asegurando mediante un sentido de valores y propdsitos compartidos el que
se cumplan con las politicas de la organizacion.

b) Método de asesoria.

Una de las formas de utilizacién del método de asesoria es cuando el entrenamiento se
realiza a una persona que requiere preparase para sustituir a un directivo que abandonara
por algun motivo su puesto, en este caso la persona en capacitacion trabaja directamente
con el directivo al que va a reemplazar, y éste a su vez es responsable del asesoramiento de
la persona en capacitacion.



Para que sea eficaz, el directivo debe dedicarle el tiempo necesario, estar motivado para
capacitar a su reemplazo al comprender la trascendencia de esta tarea y lograr que se
establezca entre ambos una adecuada relacion.

c) Aprendizaje accion.

Es la técnica de capacitacién mediante la cual las personas en entrenamiento trabajan
tiempo completo en el analisis y solucidn de problemas de departamentos u otras
estructuras de la organizacion.

Incluye el proporcionar a las personas en capacitacion, el tiempo libre para trabajar horario
completo en el analisis y solucidn de problemas en departamentos u otras estructuras que
no le son propios. Las personas en capacitacion se relnen periédicamente con los
responsables de esas estructuras organizativas con quienes se analizan y discuten los
resultados y progresos obtenidos.

Las ventajas de esta técnica son que proporciona al personal la experiencia real con
problemas verdaderos lo que propicia el desarrollo de capacidades en el analisis y solucidon
de problemas y la planeacion, ademas de que se suelen encontrar soluciones importantes.

Otra técnica de entrenamiento que pueden ser (tiles para la capacitacion de directivos es:
B Capacitacion fuera del puesto.
Puede ser mediante:

= Conferencias.
= Seminarios.
= Método de estudio de casos.

El método de estudio de casos es mas practico, en el cual se le presenta al directivo una
descripcion escrita de un problema organizacional para su diagndstico y solucion.

Tiene como objetivo proporcionar la experiencia real en la identificacion y andlisis de
problemas complejos, organizado de manera tal que el progreso del alumno sea guiado
sutilmente por un moderador capacitado.

Todo entrenamiento concluye con una autoevaluacion del personal sobre el que se incidio,
primero, y posteriormente una evaluacién por el que lo dirigié, que debe medir las
transformaciones alcanzadas y dejar definidas las metas y proyecciones de trabajo para una
proxima etapa.

El control esta presente en todas las etapas del método.

El algoritmo general de trabajo serd: diagnéstico - entrenamiento - control -
evaluacion. Es necesario partir del estado inicial que tiene el directivo o equipo de trabajo
a transformar, lo que nos indica las acciones a realizar para llevarlas a un estadio superior
de desarrollo, como fase demostrativa que involucre responsablemente a todos los
participantes y, finalmente, el control y la evaluacién que nos dan la efectividad de las
acciones realizadas como parte del método aplicado y nos permiten conocer el estado real
de la estructura para desarrollar sus funciones de direccion.



CONSIDERACIONES FINALES

P El entrenamiento es un proceso educacional a corto plazo mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcién a objetivos
previamente determinados.

B El entrenamiento debe ser planificado, continuo y dindmico, ya que dia a dia se
van creando nuevos retos y oportunidades que no deben pasarse por alto y que
haran que una organizaciéon sea mejor y promueva el desarrollo de sus directivos
potenciando sus conocimientos y habilidades.

B Se reconoce el entrenamiento como la mejor forma de preparacion para los
directivos

B El desarrollo de recursos humanos estimula a lograr una mejor calidad, eficiencia y
productividad en las instituciones y a la vez fomenta el mas alto compromiso en los
directivos.

B El entrenamiento debe permitir el desarrollo del capital humano al mismo tiempo
que a la organizacion.

B  Para convertir el entrenamiento en una actividad uatil, es necesario que la
capacitacion resulte de un proceso de investigacion y deteccion de necesidades
donde se utilizan métodos e instrumentos que le dan la validez a los datos que se
estan recolectando para determinar la necesidad de entrenamiento de los cuadros y
reservas.



