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PROLOGO

La educacion del personal en los servicios de salud es una de las estrategias mas
utilizadas en los hospitales y centros sanitarios para mejorar la calidad de la aten-
cion. Ha experimentado cambios muy significativos en los dltimos afios que le han
aportado nuevas posibilidades, al tiempo que la colocan ante nuevos desafios. Es-
tos cambios se han dado en dos dimensiones principales: en lo teérico metodolo-
gico; y en la gestion de los procesos educacionales.

En lo te6rico metodolégico: la adopcion de un nuevo paradigma denomina-
do educacion permanente que estd basado en una aproximacion constructivista de
la educacion, en la educacién de adultos y en la capitalizacion de adelantos cienti-
ficos en el conocimiento de los mecanismos cognitivos que estan en la base del
aprendizaje humano, le ha permitido ganar en pertinenciay relevancia ante las cues-
tiones de la practica sanitaria que la justifican como intervencion en los servicios
de salud.

En ladimension gerencial: la puesta en practica en casi todos los paises de la
Region, de procesos de reforma de los sistemas de salud —con la consiguiente irrup-
cidn de proyectos de desarrollo institucional o de inversién—, colocan a la practica
convencional de la educacion en servicios, (caracterizada por programacion y eje-
cucién centralizaday orientada por objetivos instrumentales a programas verticales),
ante el desafio de una transformacién perentoria de sus practicas de gestion. Este
proceso no esta exento de dificultades y de costos de transaccién. La nueva orienta-
cion de los componentes de capacitacion incluidos en los proyectos de desarrollo
(muchos de ellos con significativo financiamiento de los bancos) se derivaba de los
objetivos de tales proyectos, requeria alcance masivo, programacion desde las ne-
cesidades locales, ejecucion descentralizada y una gestion que incluia mecanismos
de oferta y demanda de servicios educacionales. Todo esto era novedad para los
servicios publicos de salud.

No fueron esos los dos Unicos desafios en la dimensién educacional, los ser-
vicios de salud y las unidades de gestion de los sistemas de salud. Muy importantes
han sido los cambios sistémicos en curso al incluir también profundas transforma-
ciones en los modelos y practicas de gestion y en los modelos de atencién, que
necesariamente motivaron la modificacion del panorama laboral, desde el punto
de vista de los requerimientos de desempefio, en los diversos niveles de decisidony
atencion. Es decir, se generaron nuevas competencias.

Uno de los elementos definitorios de esta aproximacion de educacion per-
manente es la orientacion programatica hacia y desde el trabajo cotidiano. La pro-
gramacion desde la realidad laboral de la atencién de la salud (desde los proble-
mas), y la orientacion al mejoramiento del desempefio utilizando como mediacion
el enfoque de competencias laborales, son dos elementos claves de esta nueva per-
tinencia como atributo de lo que se llama comidnmente capacitacién en salud ba-
sada en la educacion permanente.

Ante los nuevos problemas de la capacitacion, en el marco de las reformas de
los sistemas de salud, los equipos nacionales afrontaron los mismos desafios que
los organismos de cooperacion técnica internacional.



PROLOGO

La Organizacién Panamericanade la Salud (OPS/OMS), que desde hace mas de dos décadas
hainiciado en la Regidn un trabajo sostenido para la transformacién de las practicas educacionales
en las instituciones de salud; contribuyendo de manera significativa a la construccion colectiva de
la propuesta de educacion permanente en Salud, en tanto requirié el concurso de numerosos pro-
fesionales de salud y educacion, y de grupos de investigacion y docencia de muchos paises; ha bus-
cado el apoyo de instituciones afines dentro del sistema de Naciones Unidas. Asi inicié una colabo-
racion muy fecunda con el Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre For-
macion Profesional Cinterfor (un servicio técnico de la Oficina Internacional del Trabajo, OIT), en
la creacion de nuevos enfoques y estrategias para poder dar una respuesta técnica adecuada a las
necesidades emergentes.

Cinterfor/OIT cuenta con una larga trayectoria de apoyo técnico al desarrollo de la forma-
cion profesional y capacitacion laboral, en practicamente todos los sectores de actividad que, por
supuesto, incluye al sector salud; en su experiencia ha facilitado el conocimiento y difusién de las
bases metodoldgicas y aplicaciones practicas del enfoque de competencias.

El Manual que se presenta es el resultado de este trabajo conjunto entre OPSy Cinterfor/OIT,
con la colaboracion de un distinguido grupo de profesionales de educacion, salud y del mundo
laboral de varios paises de América Latina.

Este trabajo se inscribe en un ambito mayor de cooperacion entre la OPSy la OIT que viene
siendo realizado en la linea de buscar y asegurar acciones conjuntas que favorezcan a sus poblacio-
nes objetivo con los beneficios de una orientacién de trabajo mancomunado.

En él se encontrard una combinacién de saberes y experiencias que reflejan, no solamente
los aportes de ambas instituciones y de los expertos invitados, sino también una puesta al dia del
tema de Competencias Laborales y sus multiples (y a veces polémicas) derivaciones y usos.

El propdsito que dio origen a este Manual tiene dos componentes:

El principal es que se constituya en un instrumento Util para la programacion y la ejecuciéon
de programas y proyectos educativos utilizando el enfoque de Competencias. No se agota en las
actividades de capacitacion para el personal activo en los servicios de salud, sino que aspira a ser
también de utilidad para la programacion educacional en las instituciones de formacion técnicay
profesional en Salud (de médicos, enfermeras, odontélogos, psicélogos, auxiliares, tecndlogos, et-
cétera).

El segundo componente tiene que ver con la contribucién del Manual al esclarecimientoy la
actualizacion conceptual, metodolégica y operacional de la categoria Competencia Laboral. Existe
mucho prejuicio, desinformacién y confusion acerca de este términoy de sus usos. OPSy Cinterfor/
OIT confian en que este Manual contribuya de forma efectiva y eficaz en ambas dimensiones, y que
Su uso sea intenso y se extienda a todos los servicios de salud, instituciones educativas y responsa-
bles de educacion en Salud en la Region de las Américas.

Es una gran satisfaccién para el Programa de Desarrollo de Recursos Humanos de la OPS y
para Cinterfor/OIT, poner a consideracion de los profesionales de salud y de educacion de la Region
de las Américas, este Manual de trabajo. Creemos que es una buena manera de contribuir a la cele-
bracion de los 100 afios de vida institucional de la OPS/OMS.

Dr. Pedro E. Brito
Coordinador

Programa de Desarrollo de Recursos Humanos
Divisién de Desarrollo de Sistemas y Servicios de Salud
Organizacién Panamericana de la Salud (OPS/OMS)
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INTRODUCCION

Con este Manual aspiramos a ofrecer una visién general, y deseablemente com-
prehensiva, de la tematica de las competencias, con un énfasis central en la
formacién basada en competencias.

Laorientacion es principalmente, pero no en formaexclusiva, hacia el cam-
po de lasalud, y en este sentido se ha tratado de ofrecer relaciones y ejemplos del
sector en un tratamiento amplio que ha dado cabida, cuando lo hemos conside-
rado oportuno, a conceptos y ejemplos estrechamente vinculados a los campos
de origen de las competencias y a casos que ya han devenido casi clasicos en el
relativamente poco tiempo de desarrollo del tema en los distintos paises.

La obra esta estructurada en dos médulos, uno dedicado a lo que son las
competenciasy los procesos asociados a ellas y un segundo moédulo que se ocupa
del disefio e implementacion de la formacion basada en competencias.

En un intento por explicitar mas alla del indice General los titulos de las
unidades que conforman cada médulo, presentamos sus contenidos en la forma
de grandes preguntas a las que procura responder cada parte de la estructura.

El primer médulo tiene cuatro unidades:

Unidad 1. ;:Cémo y en qué marco podriamos contextualizar el trabajo con
las competencias?

Unidad 2. ;Qué es una competencia? ¢;Cuales son los principales aspectos
ligados a ellas en cuanto, por ejemplo, a niveles?

Unidad 3. {Qué es identificar una competencia? ;Cuales son los principa-
les métodos para hacer la identificacion? ;Qué es una norma de compe-
tencia y como se normaliza una competencia?

Unidad 4. ;Cémo se evalta una competencia? ;Cudl es el resultado de la
evaluacion de una competencia? ;Quién evalla las competencias? ;Como
se certifica una competencia y quién la certifica?

El segundo maddulo tiene dos unidades:

Unidad 5. ;Qué es la formacion basada en competencias? ;Como se disefia?

Unidad 6. ;Qué cuidados convendria tener para implementar una forma-
cion basada en competencias?
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En un esfuerzo tan amplio como el presente, el resultado es un material
que dejamos abierto a los comentarios y sugerencias de nuestras lectoras y lec-
tores, para ser enriquecido con las experiencias, ejemplos y casos que pudieren
hacernos llegar a la pagina Web que acompariara su publicacion.

Desde ya, y en forma anticipada, nuestro agradecimiento.

Los autores

Nota: Cuando usamos términos tales como «trabajadores», «ciudadanos»,
«clientes», hemos aludido genéricamente a mujeres y hombres. En algunos
casos en que consideramos que no se tornaba engorrosa la lectura, hemos
explicitado, por ejemplo: «las enfermeras y enfermeros», «las trabajadoras
y trabajadores», pero la mayoria de las veces hemos recurrido al genérico
para no recargar en exceso los textos.
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