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EscuelaNaciona de Salud Piblica

LA IDENTIFICACION DE NECESIDADES
DE APRENDIZAJE

Dr. Ramén Syr Salas Perea’

RESUMEN

Se analiza laidentificacién de necesidades de aprendizaje como gje del
disefio curricular de la superacion de posgrado y su consideracion como
un tipo de investigacién educacional, sobre la base de la investigacion-
accion. Se clasifican las diferentes necesidades educacionales y cémo
determinarlas. Se estudian conceptualmentelas necesidades de aprendizaje
y su abordaje en sistema, a partir de la situacion de salud, €l proceso de
trabajoy lasinsuficienciasindividualesdelosprofesionales, y seclasifican.
Se valora una metodol ogia para su abordaje integral.

DeCS: EDUCACION DE POSTGRADO/métodos; EVALUACION DE
NECESIDADES, PROYECTOSDEINVESTIGACION.

Cada dia adquiere mayor importancia la integracion docente, asistencial e
investigativa que se desarrollaen los servicios de salud. Laelevacién de lacalidad
de la educacién médica impacta favorablemente la calidad de la asistencia; y al
propio tiempo larealizacion deinvestigaci ones educacionalesen los propios servicios
desalud, integray transformaen un nivel cualitativamente superior ladocenciay la
atencion en salud.

El mundo contemporaneo signado por la explosion cientifica y tecnolégica
universal, la rgpida obsolescencia de los conocimientos y el incremento de las
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necesidades sociales, busca afanosamente un cambio sustancial en la educacion
médica, lapracticamédicay laorganizacion desdud. Esdevital importanciaenfatizar
lanecesidad del desarrollo einvestigacion delasformas concretas de utilizacion del
proceso de trabajo en los servicios de salud como gje para €l aprendizaje y en
funcién deincrementar lacalidad delosrecursos humanosy delos propios servicios
de salud.

Lacalidad de un servicio de salud, parte del nivel de competenciay desempefio
de sus trabgjadores en el cumplimiento de sus funciones laborales y sociales. El
desempefio profesional esel comportamiento real delostrabajadores en los propios
servicios de salud, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales y conducta social, y comprende su pericia técnica y motivacion
personal .2

Motivar a los médicos para mejorar su desempefio y adoptar la superacion
profesional permanente como un estilo devidaen losaboresdel proximo milenio, no
es solo importante sino necesario para poder satisfacer el encargo social .2

L adeterminacién de las necesi dades de aprendizaj e esindi spensabl e para poder
garantizar lacalidad delos programas de superacion profesional en cualesquierade
sus variantes.

En el modelo propuesto? para el incremento permanente de la calidad de los
recursos humanos en salud, siempre se debe partir del andlisis de los procesos de
salud y de trabajo en instituciones concretas, a fin de poder comprender cudl esla
situacion existente en €l contexto valorado, siguiendo con la evaluacion del factor
“recurso humano”, o sea, de su desempefio profesional; empleando en todos los
casos como €je metodol 6gico el dela problematizacién.

La vision por problemas, integradora e interdisciplinaria, se nutre
permanentemente de larealidad y de su valoracion colectivay participativa, yaque
secongruye colectivamente, o que generael compromiso por e cambio. Coincidimos
con Roveretde que un problema es la “brecha’ existente entre una realidad o un
aspecto de larealidad observada, y un valor o deseo de como debe ser esarealidad
para un determinado observador.

Unavez determinados los problemas esencial es, estaremos en condiciones de
identificar las necesidades de cadaindividuo y grupo estudiado. Por necesidad se
entiende “la condicion en que algo es necesario, deseable, Gtil o buscado, algo que
uno desea o debe tener”s o0 “el impulso irresistible que hace que las causas obren
infaliblementeen cierto sentido” ;°y como sinénimos se establ ecen: escasez, carencia,
pobrezay estrechez, entre otros.”

Mejia® establece que las necesidades educacionales hay que determinarlas
sobre la base de: (anexo)

¢ Necesidades sociales
¢ Necesidades administrativas
¢ Necesidadesindividuales
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Las necesidades sociales se determinan en el ambito de la comunidad, en
correspondenciacon e contexto social, politico, econémico y epidemiol égico. Las
necesidades administrativasreflejan losrequerimientos del Sistemade Saludy dela
fuerzalaboral. L as necesidadesindividual esindican |as aspiracionesy expectativas
de los diferentes grupos de trabajadores para incrementar la calidad de su
competenciay desempefio profesionales.

Ladeterminacion delas necesidades de aprendizaje permitirdalosdirectivosy
educadores organizar los procesos educacionaes de posgrado, de forma tal que
permitacompatibilizar losintereses sociaeseinstitucional es conlosindividuales asi
como apreciar cambiosenlosnivelesde salud, calidad y pertinenciadel desempefio,
el grado de satisfaccion de los trabajadores, de la poblacion y de lacomunidad.

Haddad ° sefiala que no hay una necesidad educativa “pura’, como tampoco
seencuentraunaque responda sol amente adeterminantes politicos 0 administrativos;
por lo que recomiendaredimensionar la concepcion de “ necesidad de aprendizaje”,
ampliando su alcancey denominandola“ necesidad deintervencion”. Esto permitiria
interrelacionar las diferentesdimensiones delacalidad delos procesos educacionales
de posgrado, a saber:?

* Dimensién técnico-profesiona
* Dimensiéninterpersona

* Dimensiénambiental,

* Dimensiénsocia

LAS NECESIDADES DE APRENDIZAJE

La necesidad del aprendizaje o de capacitacion se puede definir como la
desviacion rea entre el desempefio préactico del individuo y € que € Sistema de
Salud tiene previsto en esafuncion o puesto de trabajo, siempre que estadiferencia
obedezca a falta de conocimientos, preparacion o entrenamiento. Cuando el
desempefio es inferior por otras causas (organizativas, materiales, psicosociales u
otras, gienas a conocimiento, aptitud y calificacién) el problemano tiene solucion
con la capacitacion.

Por ello entodainvestigacion de | dentificacion de Necesidades de Aprendizaje
(INA) es metodol 6gi camente necesario dividir los problemasyy factores encontrados
en 2 grandes grupos:

* Problemas que se resuelven con procesos educacionales.
* Problemas ajenos a la capacitacion que se resuelven con otras medidas
(organizativas, gerencial es, motivacional es, técnicas).
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L as necesidades de aprendi zaj e deben concebirse en un sentido amplio, incluida
la transformacién de la personalidad del trabajador, es decir sus necesidades
intel ectuales, de actitud, emocionaesy volitivas. Lo esencia esidentificar demanera
puntual las deficiencias o insuficiencias de los conocimientos y habilidades
profesionales, en e sentido de su responsabilidad éticay social, enlaconcienciade
sus limitaciones cognoscitivas en las ciencias de la salud 0 en € manejo de sus
responsabilidades profesionales, en la conciencia del compromiso mora ante el
encargo que la sociedad ha puesto en sus manos, en su mentey en su corazon.

L as necesi dades de aprendizaje constituyen el punto de partidaparalablsgueda
de una solucion pedagdgica, capacitante, a fin de contribuir a la transformacion
cualitativa de los servicios de salud. El proceso educaciona requiere, por tanto,
evaluar e resultado de las tareas de capacitacion, las mejoras en € desempefio de
losprofesionales, técnicos, enfermerosy deméstrabajadores, y lacalidad del servicio
logrado o no logrado con el esfuerzo realizado. Es por lo tanto un Sistema, con
interrel acién entre sus componentesy un desarrollo en especial, donde cadaeva uacion
delologrado originaunreinicio del ciclo.

L as necesidades de aprendizaje se supeditan necesariay obligatoriamente, en
primer término, a las necesidades de salud y del proceso de trabgjo, y en segundo
término, alasdeficienciaseinsuficienciasen laformaciony desarrollo del personal
guelaboraenlos serviciosde salud. El &rbol de necesidades de aprendizaje hay que
buscarlo, siempre, en lacalidad del trabajo diario de las personas (fig.).
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(Dominguez F. Laidentificacion de necesidades de aprendizaje (folleto). En:
Taller Nacional de Educacion Permanente. La Habana: Centro Nacional de
Perfeccionamiento Médico, Noviembre, 1991).

L as necesidades de aprendizaje son €l punto de partidade unacadenade acciones
educacional es que comprenden:

* Definicién delosobjetivos educacionales.

* Determinacion del contenido, enfoques, métodosy medios aemplear.
* Organizacion y estrategia docente.

* Ejecucion, monitoreo y evaluacion de los resultados eimpacto.

Se debe insistir en que las necesidades no existen por si mismas, sino que se
definen apartir dejuiciosdevalor que varian seguin los criterios delos evaluadores,
asi como delosresponsablesy directivosdelosdiferentes programasy serviciosde
salud. Estos criterios van avariar en dependencia de la experienciaindividual, los
objetivosque se persigan, losindicadores que se establezcan, €l contextoy € momento
histérico concreto en que se desarrolla.

El desempefio laboral y profesional no se da en el vacio; por e contrario se
inserta en un marco contextual y cultural de la poblacion a que se sirve: esta
condicionado entonces, por € reconocimiento de la existencia de una situacion-
problemaque gravita sobre |as aspiraciones, |los derechosy el mantenimiento deun
nivel de calidad devidacompatible con el bienestar y la capacidad detrabgjo de esa
poblacién. Esta a su vez condicionado por los cédigos profesionales, laborales y
€éticos; se gjustaalas normasy hébitos de trabaj o establecidos parala prestacion de
servicios de salud; implica el mantenimiento de un sistema de relaciones
interpersonales, colectivas. Laidentificacion de las neces dades educacional es, como
proceso permanente, debe considerar todos estos aspectos, y no solamente los de
caracter puramente técnicos.°

CLASIFICACION DE LAS NECESIDADES

De acuerdo con €l interésy tipo de necesidad, diversos autores®*° proponen la
clasificacién siguiente:

POR SU FORMA DE MANIFESTARSE:

* Manifiestas. Son aquellas que resultan evidentes y que surgen por cambios de
estructura, organi zacion, transferenciade personal, introducci6n de nuevos equi pos,
tecnol ogias, métodosdetrabajo, programas o procedi mientos que originan cambios
en los patrones de actuacion planificados. Se conocen como preventivas las
acciones que se organizan, yaque generalmenteincluye aaguellosinvolucrados
antes gue tengan lugar |os cambios gque tendran que enfrentar.
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Encubiertas. Son aquellas no evidentes, que van surgiendo por la obsolescencia
delosconocimientosdelosespecialistasy lastransformaci ones en las necesidades
de actuar, impelidas por €l desarrollo de la sociedad y de la cua no se esta
consciente, pero originan creciente sesgo entre e patron de desempefio y €
desempefio real, frenando el desarrollo del propio individuo, del sistemaen su
conjuntoy de sus metas propuestas. Se denominan accionescorrectivasaguellas
gue se disefian para enfrentarlas y resolverlas, pues se gecutan a posteriori de
manifestarse. Estas necesidades son mas dificiles de determinar y las acciones
paracorregirlas generalmente enfrentan laresistenciade | os propios individuos
y losdirigentesintermedios, que no logran comprender su magnitudy el peligro
gue encierran para las metas del sistema en su conjunto.

POR SU ALCANCE:

C)

d)

f)

9)

h)

Organizacionales. Son aquellas que surgen como consecuencia de
transformaciones en €l accionar de toda la organizacion por un cambio en €
sistema de trabajo, en la estructura o en el objetivo de lainstitucion. Un caso
tipico es la introduccion de un nuevo programa de trabajo o un cambio en €l
modelo de atencion en alguin escalon del Sistema (como la introduccién del
Meédico delaFamilia, por ggemplo), que obligan acapacitar atodos|osescalones
delainstitucién paracambiar laformade accion atono con los nuevos métodos
y programeas de trabajo.

Ocupacionales. Serefieren alos especialistas que ocupan un puesto especifico
en cuaesquierade las areas de lainstitucion. Un caso tipico es por giemplo, la
introduccion de una nuevatécnicay un equipamiento en una especialidad que
obliga a entrenar y capacitar a todos |os especialistas en esa area.
Individuales. Se tratan de personas especificas a quienes se requiere capacitar
por determinadas circunstancias, como puede ser la designacion para un cargo
especializado.

Normativas. Son aquellas que surgen ddl establecimiento deun “patron” deseable
y su comparacién con larealizada. La diferencia entre la preparacion deseada
y la del grupo o individuo es la necesidad normativa. Generalmente pueden
asociarse con las necesidades encubiertas. Es dindmica e historica.

Sentidas. Son aguellas que un individuo o grupo desean conscientemente
satisfacer. Surgen por € autoexamen individual o colectivo frente aunaencuesta
oindagacion

Expresas o expresadas. Son la transformacion de la necesidad sentida en una
demandareal del individuo o grupo, cuando se formaliza mediante solicitud o
indagacion.

Comparadas. Son aquellas necesidades que se identifican cuando el punto de
partida delainvestigacion eslacomparacion “entre los servicios (o lacalidad
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y losresultados) de un &reade salud o territorio y losde otro” explicAndose las
diferencias por la necesidad de capacitacion, para elevar la efectividad del
Sistema.

Las necesidades de aprendizaje o capacitacion son por tanto laresultante de un
proceso de comparaci 6n entre un patrén de conoci mientos o habilidadesy laredidad.
Esa comparacion puede ser realizada partiendo de diversos puntos de referenciay
con mayor o menor rigor metodolégico y profundidad, pero siempre resulta de
contrastar un desempefio ideal 0 presupuesto con €l real, bien seaparaun individuo
0 paraun grupo determinado.

METODOLOGIAS PARA SU IDENTIFICACION

Antes que todo es preciso comprender que la sucesion de rutinas, procesos y
etapas que comunmente se denomina procedimiento o metodol ogiaparadesarrollar
una tarea preestablecida, no es un esquema inflexible y rigido, sino una guia de
actuacion paralos docentesinvestigadores, queincorporay sintetizalaexperiencia
precedente parafacilitar lagjecucion delatarea, nuncaparadificultarlao imponerle
unacamisadefuerzaalasiniciativas que puedan mejorar los resultados del trabajo
investigativo.

En el caso de laidentificacion de necesidades de aprendizaje, este principio de
trabajo esdoblemente valido por muchasrazones, entre otras, lafaltade experiencia
propia en el paisy en €l sector, asi como la realidad objetiva de que no hay
comunidades, territorios o unidades de trabajo exactamente iguales entre si, sino al
contrario, las peculiaridadesy especificidades, latrayectoriay experienciaindividual
delaspersonasqueinvestigan, el proceso del desarrollo personal y colectivo, y otros
muchos importantes el ementos definitorios de lainvestigacion que son casuisticos.

Por otraparte, no esabsol utamenteindi spensable partir de un enfoque homogéneo
y necesariamente comun, apartir del cual seintroducirian |os elementos concre-
tosy lasiniciativas correspondientes.

Parafacilitar ambastendencias (launidad de enfoquey metodologiaen el marco
delainiciativalocal) acontinuacién se exponen los procedimientosgeneralesdelos
que se debe partir pararealizar lainvestigacion:

* Esunarealidad objetivaque a nivel de cada provincia, municipio, policlinico,
hospital o cualquier otra unidad, las necesidades de capacitacidn que se deben
investigar son una combinacion de las presentadas. No hay necesidades
manifiestas puras, separadas totalmente de las encubiertas. Tampoco es probable
gue las necesidades organizacionales se presenten completamente aisladas de
lasde unacomunidad o lasde losindividuos que aseguran €l funcionamiento del
Sistemade Salud en ese nivel.
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En otras pal abras, las necesidades se presentan entremezcladas, por ocurrir en
d nivel delo quedenominamosMunicipio por laSalud, dondeinteractian colectivos
completos con diferentes necesidades.

* A pesar deesarealidad, resultaconveniente desde € punto de vistametodol égico,
investigativo y préctico, comprender el procedimiento especifico paracadatipo
denecesidad, con €l fin de profundizar en cadauno de ellosy entender cabalmente
su contenido y especificidad, condicion necesaria para aplicar exitosamente el
procedimiento alainvestigacion préctica.

* Encadacaso concreto se establecerael procedimiento propuesto deidentificacion
de necesidades de aprendizaj e paralas necesidades manifiestasy las encubiertas,
asi como para las organizacionales, las ocupacionales y las individuales, y la
consolidacion delainvestigacion en cadamunicipio de salud arrojardun resultado
integral, de donde se di sefiardn lasintervenciones educaci onal es correspondientes.

Si se retoma e anexo Determinacion de Necesidades Educacionales, donde
siguiendo a Mejia® se clasifican las necesidades en 3 grandes grupos, se pueden
analizar, groso modo, 3 grandes model os metodol égicos paralaidentificacion delas
necesidades de aprendizgje.

MODELO SOCIO-EPIDEMIOLOGICO

Parteen primer orden del establecimiento del perfil epidemiol gico, cuyasfuentes
de informacion son: |as estadisticas vitales y de salud, los datos demogréficosy las
encuestas de salud, fundamentalmente.

En segundo orden, el perfil epidemiol 6gico es necesario contrastarlo con las
politicasy los principios que rigen laorgani zaci6n de salud, en correspondenciacon
las condiciones socioecondmicas del paiso territorio. Ello debe ser complementado
con €l estudio de los objetivos, estrategias y metas propuestos y 10s recursos
disponiblesparasu reaizacion.

Unagran limitante de este model o reside en que, en aquellos paises que cuentan
con diferentes Sistemas de Salud (estatal, privado, seguro social y mutualista o
corporativo) estos planes sdlo pueden ser precisados en las instituciones estatales.

MODELO GERENCIAL

Se aplicaal estudio de los requerimientos del Sistema de Salud en cuestion, y
reflejalaforma(efectividad, eficienciay eficacia) en quelosdirectivosde diferentes
nivelesdistribuyeny utilizan | os recursos humanos, materialesy financieros.
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Parte de un andlisisdelaoferta, en cantidad y calidad, de los recursos humanos
delasalud —en sus diferentes ocupacionesy categorias—, su distribucion geografica
y por tipo deinstituciones. Ello debe ser complementado con d andlisisdelossistemas
dereferenciay contrarreferencia, afin de identificar posibles erroresy omisiones.

El estudio puede asu vez estar complementado con el desarrollo de auditoriase
inspeccionesalaorganizacion, direcciéony control del trabajo administrativo delas
diferentesinstitucionesinvolucradas.

Un elemento importante de este model o radica en la confeccion de Normas de
Atenciény de Esténdares del Desempefio delas diferentes ocupacionesy categorias
laborales de cada institucion. Estas normasy estandares son |los que posibilitan la
determinacién de los criterios para poder controlar la calidad del desempefio
profesional en cualquier servicio de salud. La inexistencia de dichas normas y
estdndaresdeterminaraque el funcionamiento delosdiferentes servicios seaerrético,
arbitrario y heterogéneo.®

Para definir las normas y estandares, el pais debe analizar y documentar su
propia experiencia, partiendo del criterio de expertos; recoger las experiencias
mundial esexistentes al respecto; y disefiar investigaci ones que permitan estudiarlas
y determinarlas, cientificamente.

Las normas y esténdares deben ser pertinentes, précticos, factibles, viables,
descritos en términos claros y, en lo posible mensurables. Pueden presentarse en
formade manualesy en genera son un material muy Util.

MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PROFESIONAL

Permite determinar las necesidades individual es de cadatrabajador de lasalud,
asi como identificar necesidades grupales. grupo bési co detrabajo o equipo de salud,
salas, &reas 0 secciones, Servicios e instituciones.

Cientificamente, para poder evaluar el desempefio profesional, se debe partir
del andlisis de las normas de atencién y los estédndares del desempefio. Katz y
Show!! recomiendan garantizar 10s principios siguientes:

— Debe centrarse en los aspectos esencial es, decisivos, del conjunto del trabajo que
realiza el profesional y determinar las funciones, actividades y tareas claves de
cada puesto de trabagjo.

— Sdeccionar losmétodos, procedimientosy técnicas evaluativas que sean practicas,
y que brinden la maxima informacién con el menor costo en tiempo y recursos.

— Los rendimientos evaluados deben representar toda la gama de competencias
para e desempefio de las funcionesy tareas exigidas por €l trabajo. La muestra
tiene que ser representativadel desempefio en su conjunto, y debe poseer “validez
de contenido”.
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L os aspectos méas importantes y decisivos del desempefio deberan ser evaluados
con mas de un método, procedimiento o técnica—variedad delosinstrumentos a
emplear— combinarlos siempre que sea posible.

Laevaluacion del desempefio de un trabajador debe predecir futuros rendimientos
enlamismafuncién, actividad o tarea; garantizar lavalidez predictiva.
Todaevaluacién del desempefio tiene quetener estabilidad y consistenciainterna
en sus resultados; ser objetivay confiable.

En todos los casos se tiene que definir previamente y con claridad meridiana
cuales son los objetivos de la evaluacién que se vaarealizar.

Laevaluacion del desempefio siempre deberatener un propésito diagnésticoy de
retroalimentacion, que sea capaz de orientar y guiar el aprendizaje activo delos
trabajadores.

Laevaluacion del desempefio profesional del personal de salud requiere:*?

Determinacion delas caracteristicasy estructuradel desempefio (roles, problemas,
actividades y tareas basicas y esenciales para el cumplimiento de sus
responsabilidades):

CoOmo organiza, retieney utilizalos conocimientosy su nivel de actualizacion.
Organizacién e integracion en la practica laboral de sus habitos, habilidades y
modos de actuacién. Empleo de las tecnol ogias propias de su cargo.

Actitud, interaccién'y comunicacién con los demastrabajadores, |osindividuos,
lasfamilias, lainstituciony lacomunidad. Cumplimiento delos principios éticos
y morales.

Grado de cumplimiento de las obligaciones, exigenciasy responsabilidades del
puesto de trabgjo.

Seleccidn de las tareas més decisivas y € contexto donde se realizarg, sobre la
base de lafactibilidad y su costo-beneficio.

Establecer los indicadores que permitiran valorar la calidad del desempefio del
trabajador aevaluar, en correspondenciacon lasnormasy estandares establ ecidos.
Definir los métodos, procedimientosy técnicas aemplear.

Disefiar losinstrumentos eval uativos, sus correspondientes claves de calificacion,
asi como |os procedimientosy requerimientos parasu aplicaciony calificacion.
Realizar una prueba piloto, valorar los resultados y efectuar las correcciones
necesarias.

Aplicacion delosinstrumentos, procesamiento delainformaciony anadlisisdelos
resultados.

Laaplicacion de este model o sefundamentaen laidentificacion delos principales

problemasy deficiencias en el desempefio profesional, ya sean reconocidas por €l
propio trabajador, por sus colegas, directivos, evaluadores, supervisores, auditores,
asi como por |os pacientes, susfamiliaresy los lideres comunitarios.
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Se puede partir de unaevaluacidn del desempefio que se desarrollaen el propio
contexto dd trabgjo: servicio hospitaario, paliclinica, consultorio, clinicaestomatol égica,
terreno y la propia comunidad. Las técnicas mas empleadas son: la observacién
directa, las entrevistas y encuestas.

Por otra parte, ante un desempefio insatisfactorio, esimportante determinar en
gué medida ello es atribuible a un problema cognitivo. Y ello puede determinarse,
fundamentalmente con la realizacion de exdmenes 0 pruebas escritas, sobre todo
cuando se trata de grupos grandes.™

El estudio deincidentescriticosayudatambién en laidentificacion delosproblemas
delacompetencia profesional. Parten por lo general de un andlisisgrupal, donde se
pide seidentifiquen los 5 6 6 principal es problemas rel acionados con sus funciones
detrabajo, donde perciben inseguridad eincompetencia; apartir delo cual se pueden
designar comisiones que contindien y concluyan este estudio, brinddndonos una
“impresiéon” delas deficiencias de su competencia profesional .

Los problemas del desempefio también pueden identificarse mediante Estudios
de Trabgjo, que préacticamente parten de estudiar |os estandares de desempefio de
un determinado puesto de trabajo y analizar en la préactica como se desarrollan,
sobre la base de valorar un conjunto de actividadesy tareas esenciales a su cargo.
Ello permite contrastar el desempefio “esperado” del desempefio “ observado”. Los
estudios detrabgjo dan labase paraladeterminacion delas normasy estandares del
desemperio, identificar problemas detrabgjo, sus causasy posibles soluciones, para
el control de la calidad de los servicios, asi como preparar futuras intervenciones
educacionales, gerencialesy organizativas.®

Lasupervision esun método Util paraobtener informaci6n sobrelos problemas
gue ocurren en € desarrollo del trabajo, siendo ademas una buena herramienta
educativa. Un buen supervisor, como administrador, controla las actividades del
personal, como educador, identificalas deficiencias del desempefio, diagnosticasus
causas, demuestra como debe ser el desempefio correcto y orienta la accion
correctiva correspondiente.

Laauditoriaesun método desarrollado fundamentalmente paralaidentificacion
y solucion de problemas en la calidad del trabajo médico y de enfermeria. Los
procedi mientos més empl eados parten del estudio delos principalesregistros, tales
como: historiasclinicas, registros estadisticos, cardex o documento de control delos
medicamentos por enfermeria, entre otros. Debe ser efectuada por expertos de su
propiaprofesiony especialidad.

TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS MAS EMPLEADOS

Las técnicas y procedimientos a emplear en el proceso investigativo de
determinacion de las necesidades de aprendizaje son muy variadas y disimiles, en
dependenciadelaoportunidad, magnitud, complejidady €l perfil delainvestigacion.
Resulta necesario aclarar que, no siempre latécnica de la que menos se hablaesla
menos Util, ni de la que més se habla, tampoco siempre resulta ser lamas Util. Por
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razones de espacio sdlo haremos mencion a las méas empleadas mundial mente,***
sin entrar en detalles.

* Laentrevista, yaseadirigida, semidirigao abierta.

* El cuestionario, de preguntas abiertas 0 adesarrollar y de preguntas cerradas o
de respuesta breve.

* Laobservacion, ya sea sistematica o causal.

* Laencuesta clasificada en general de acuerdo con su contenido.

* Lasreuniones de grupo, ya sea de conjunto o en subcomisiones.

* El trabgo decomitédesignadoad hoc paraabordar |as neces dades de capacitacion
en unainstitucion.

CONCLUSIONES

Paraabordar todo proceso de superaciony desarrollo profesional serecomienda
disefiar un proyecto de investigacion-accion que se denomina: identificacion de
necesidades de aprendizaje. Ello posibilitaré determinar |os problemas existentes,
establecer un orden de prioridad, realizar su entretejimiento en la blsqueda de
problemas comunes 0 que permita su agrupamiento. Se analizarén las causas,
clasificandolas, lo que permitirdidentificar las necesidadesde aprendizaje, las que
también requeriran del establecimiento de un orden de prioridades. Sobre esta base
sedisefiardn diferentesaternativas deintervenciény se seleccionaran lasaternativas
viables, las que se gjecutardn. Se escogerén lastécnicasy procedimientosautilizar,
recomendando se seleccionen siempre que se pueda, mas de una, asi como se
realizard el monitoreo y control de su desarrollo. Se evaluarén los resultados y el
impacto en lapoblacién.

Anexo. Determinacion de necesidades educacionales (segin Mejia A.)

Naturaleza Sujeto Fuente/M étodo
Sociopoliticas/ Comunidad Estadisticas de Salud
epidemioldgicas Programas de salud
Encuestas
Administrativas Sistema Ofertade personal
de salud Sistemadereferencia

Auditoria/interconsulta
Normas y estandares

Desempefio Individuo Eval uacion desempefio
(rendimiento) Estudios de trabajo
Supervisién

Auditoria/interconsulta
Incidentes criticos
Examenesy pruebas
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SUMMARY

This paper analyzes the identification of learning needs as the core of curricular design of
postgraduate education and its consideration as atype of educational research work on the
basis of investigation-action. The different educational needs and the ways of determining
them are classified. Learning needs and their system approach are studied from aconceptual
viewpoint on the basis of health situation, theworking process and theindividual deficiencies
of professionals. A methodology for a comprehensive approach to this subject is assessed.

Subject headings EDUCATION, GRADUATE/methods, NEEDSASSESSMENT; RESEARCH
DESGN.
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