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PROLOGO

ORIGENES del LDP+

El Programa de desarrollo de liderazgo plus (LDP+) es la versién mejorada del Programa de desarrollo de
liderazgo (LDP), implementado inicialmente por Management Sciences for Health (MSH) en el afio 2002. LDP+
se basa en las caracteristicas unicas del LDP: un proceso de mejora del desempefio y del aprendizaje experiencial
que permite a las personas en todos los niveles de una organizacidn capacitarse en las prdcticas de liderazgo,
gerencia y gobernanza y que, a su vez, las prepara para enfrentar retos y lograr resultados medibles.

Desde que MSH introdujo el programa LDEF las organizaciones participantes en mds de 40 pafses han utilizado
este proceso comprobado para transformar la forma en que sus equipos prestan servicios de salud. Al trabajar
sobre retos reales que se presentan a lo largo del tiempo en el lugar de trabajo, los equipos reciben comentarios
y apoyo de sus facilitadores y coaches para:

m Crear una vision compartida inspiradora para abordar un area de salud prioritaria.

m Aplicar practicas de liderazgo y gerencia que permitan mejorar la eficacia y el trabajo en
equipo.

m Utilizar el proceso del Modelo del reto para identificar y alcanzar los resultados medibles
esperados.

m Alinear a todos los actores hacia un reto comun.

CARACTERISTICAS del LDP+

Ademds de las actividades bdsicas del LDF LDP+ ofrece varias funciones nuevas que incorporan las lecciones
aprendidas durante mds de diez afios de implementacién exitosa del LDP En LDP+, encontrard:

® Un equipo conductor integrado por directivos del sistema de salud del pais que utiliza las
buenas practicas de gobernanza para supervisar y colaborar con la implementacién y la
ampliacion del LDP+.

m Expertos técnicos del pais que destacan las prioridades nacionales en materia de salud y
proponen un menu de intervenciones probadas en la salud publica que cumplen con los
estandares de calidad.

m Equipos de mejora locales concentrados en la obtencién de resultados de acuerdo con las
prioridades nacionales en materia de salud destacadas por los expertos técnicos.

m Equipos de mejora que comparten lo aprendido en base a su experiencia, con relacion a
las acciones mas eficaces y las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza que producen
resultados de salud medibles.

m El proceso del LDP+ promueve la igualdad de género a través del fortalecimiento del acceso
a los servicios de salud, del aumento de la participacion de hombres y mujeres en la toma de
decisiones relacionadas con su salud, y de la promocién de oportunidades de participacion
igualitaria en cargos de liderazgo, gerencia y gobernanza.




ACRONIMOS

OSsC
SIS
LDP+
LDP
S&E
MOH
MSH
ONG
PTMI
SMART
PVDL

Organizacidn de la sociedad civil

Sistema de informacidn de salud

Programa de desarrollo de liderazgo plus

Programa de desarrollo de liderazgo

Seguimiento y evaluacién

Ministerio de Salud

Management Sciences for Health

Organizacidn no gubernamental

Prevencion de la transmisidn materno-infantil

Especifico, medible, adecuado, realista, con plazos definidos

Programa virtual de desarrollo de liderazgo



INTRODUCCION AL LDP+

E I L D P I es un proceso que logra el desarrollo de las personas en todos los niveles de

las organizaciones. En sus equipos de trabajo reales, los participantes aprenden
practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza que les permiten enfrentar retos y obtener resultados medibles;
trasladan lo aprendido a sus lugares de trabajo, donde capacitan e inspiran a sus compafieros para que
apliquen estas précticas a retos laborales reales en dreas de salud publica prioritarias. Los coaches del LDP+
proporcionan retroalimentacién y apoyo a lo largo del proceso que dura de seis a ocho meses.

Este enfoque de desarrollo de liderazgo se diferencia de los programas de capacitacion de liderazgo
tradicionales que introducen teorfas y comportamientos de liderazgo en un entorno académico
convencional. El proceso de mejora del LDP+ conecta el aprendizaje con la implementacion de acciones que
permiten alcanzar resuttados medibles de salud publica. Los equipos no solo generan los cambios, sino que
también dan seguimiento cuidadosamente a los resultados de dichos cambios a lo largo del tiempo.

GUIA PARA FACILITADORES DEL LDP+

Esta guia es para uso y capacitacion de los facilitadores durante la implementacién del LDP+. Presenta las
bases del programa y explica cdmo llevar a cabo todas las actividades necesarias. Se disefid para que sea facil
de usar y adaptable a las necesidades especificas de cada organizacién o equipo de mejora del LDP+.

La guia incluye:

®m Informacién preliminar para que los facilitadores y el promotor del LDP+ la utilicen en la
preparacién de los talleres y las reuniones del LDP+

m Instrucciones detalladas para llevar a cabo la facilitacién de cada reunién y taller
m Material de distribucién para los participantes:

Los facilitadores pueden entregar el material de distribucién a cada uno de los participantes
durante la sesién a medida que se necesite o pueden colocarlo en una carpeta que los
participantes reciben al inicio del proceso del LDP+.

B Informacién para el equipo de apoyo técnico acerca de como guiar y apoyar a los equipos
de mejora del LDP+ en el seguimiento del progreso y la evaluacién de los resultados
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m Recursos adicionales para planificar y liderar el proceso del LDP+

Se puede descargar material de apoyo adicional en la seccién Leadership Facilitators (Facilitadores
de liderazgo) del sitio web LeaderNet: http://www.leadernet.org.

NOTA: LeaderNet es una comunidad global de practicas para los gerentes que
lideran y los facilitadores de LDP+ y del Programa de desarrollo de liderazgo
virtual (VLDP). Para utilizar LeaderNet, primero dirijase a http://www.leadernet.
org/ y registrese (es gratuito).
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RESULTADOS DEL LDP+

El LDP+ ofrece beneficios medibles a los participantes del proceso.

Los lideres del sistema de salud y los responsables de tomar decisiones aplican practicas de
liderazgo, gerencia y gobernanza para:

m Supervisar los procesos de mejora del desempefo y el uso de intervenciones probadas en la
salud publica para abordar areas especificas de salud prioritarias.

m Asegurar un sélido liderazgo técnico de los programas de salud de los cuales son responsables.

® Mantener y ampliar las mejoras de desempefio y el proceso del LDP+.

Los equipos de mejora locales aplican précticas de liderazgo, gerencia y gobernanza para:

m Realizar intervenciones probadas de gerencia y gobernanza para obtener resultados medibles
en las areas de salud prioritarias.

m Crear un clima productivo en el grupo de trabajo.
B Mejorar de forma medible el desempefio en dreas de salud prioritarias.

B Incorporar a su trabajo procesos de mejora continua del desempefio.

UN ENFOQUE TRANSFORMADOR

EL LDP+ estd disefiado para promover una serie de “cambios del lider': cambios en la manera de
pensar de los participantes acerca del liderazgo, la gerencia y la gobernanza. La siguiente tabla ilustra
los cambios del lider que se producen habitualmente cuando los participantes trabajan en conjunto
hacia una visién compartida y hacia la obtencidon de resultados medibles en un drea de salud
prioritaria.

CAMBIOS DEL LIDER

Cambiar la perspectiva de...

Heroismo individual Acciones basadas en la colaboracién
Desesperacién y cinismo Esperanza y posibilidad

Culpar a otros por los problemas Asumir la responsabilidad de los retos
Actividades dispersas y desconectadas Acciones interconectadas y con un propésito
Ensimismamiento Preocupacion por el bien comin
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El LDP+ también promueve cambios en la manera de pensar acerca de la gobernanza ya que propone fijar una
direccidn estratégica, establecer politicas, obtener y asignar recursos, y supervisar el logro de resuftados de forma
tal que se ofrezcan respuestas a las personas a quienes la organizacion brinda servicios.

CAMBIOS DE GOBERNANZA

Cambiar la perspectiva de...

Sistemas de gestién y roles poco claros

Transparencia en todas las estructuras y
sistemas

Decisiones tomadas por unas pocas personas
con cargos de nivel alto

Interaccién con todo el espectro de actores
involucrados

Recursos asignados sin una estrategia para
abordar prioridades estratégicas

Utilizacién de recursos para prestar servicios a
los beneficiarios en dreas prioritarias

Falta de responsabilidad en la obtencion de
resultados

Compromiso con la obtencién de resultados y
con informarlos de forma transparente

Nombramientos en funcién de vinculos de
amistad

Nombramientos en funcién de las competencias

Toma de decisiones dominada por el género
masculino

Promocién de la participacion tanto del género
masculino como del femenino en la toma de
decisiones

No es sencillo lograr ni mantener estos cambios. Sin embargo, a través de dar la oportunidad de
enfrentar retos, ofreciendo retroalimentacion y apoyo, el LDP+ alienta a las personas a pensar
distinto y a trabajar de manera diferente con los demds en condiciones dificiles.
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METODOLOGIA DE APRENDIZAJE DEL LDP+

El LDP+ se basa en tres metodologfas: el aprendizaje experiencial, el tridngulo compuesto por retos,
retroalimentacidn y apoyo, y el modelo del reto.

Aprendizaje experiencial. En los talleres y las reuniones, los participantes adquieren conocimientos a través
de un ciclo que comprende la realizacion de actividades vy el andlisis posterior o reflexién de lo aprendido. En los
talleres, los equipos aprenden prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza que validan sus propias experiencias
individuales, , aplican estas prdcticas a los retos reales del lugar de trabajo y participan en actividades de reflexién
y mejora continua. Este ciclo de aplicacidn préctica y de reflexion posterior impulsa al equipo a través del ciclo de
aprendizaje experiencial..

HACER PENSAR

(Aplicacion) (Reflexién)

Reto, retroalimentacion y apoyo. El proceso del LDP+ proporciona retos, retroalimentacién y apoyo para
que los participantes desarrollen sus habilidades de liderazgo, gerencia y gobernanza. Los equipos de mejora
eligen los retos que desean abordar y reciben retroalimentacién y apoyo de los facilitadores, los coaches y los
colegas mientras trabajan para lograr resuttados medibles. A lo largo de la implementacién, el equipo conductor
también les ofrece apoyo en la medida de sus posibilidades.

RETROALIMENTACION

Triangulo de desarrollo del liderazgo
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Modelo del reto. Cada equipo completa este modelo para un drea de salud prioritaria que su organizacién
esté abordando. Este proceso gufa al equipo hacia una comprensidon mds completa del drea de salud prioritaria

y hacia la creacién de una vision compartida. De esta forma, el equipo identifica un resultado medible que lo
acercard a su visién de éxito en el drea de salud prioritaria. Al tener un resuttado acordado como meta, el equipo
elabora un plan para alcanzar ese resultado. En general, los participantes exhiben su modelo del reto en sus
lugares de trabajo para dar a conocer sus metas y planes.

Mision/Area de salud prioritaria:

Visién:

Resultado medible:

Acciones
prioritarias

Obstaculos y

causas

L

La situacion actual:

El reto:

[ {Cémo lograremos nuestro resultado esperado en vista de los obstaculos que necesitamos superar? ]
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Plan de accion. Los equipos documentan en el plan de accién las actividades que implementaran para lograr
los resultados medibles. El plan describe cada actividad en detalle, establece quién es el responsable, cudndo

deberd llevarse a cabo y qué recursos serdn necesarios para completar cada actividad. También se detallan los
indicadores que se utilizardn para hacer el seguimiento del progreso hacia la obtencién del resultado medible.

Plan de seguimiento y evaluacion. La informacidn sobre los indicadores detallados en el plan de accién que
se utilizard para hacer el seguimiento del progreso hacia la obtencién del resultado medible estd incluida en el
plan de seguimiento y evaluacion. Como el LDP+ se centra en alcanzar resultados de prestacion de servicios
relacionados con un drea de salud prioritaria, se supone que todos los equipos elegirdn indicadores cuantitativos
que se pueden supervisar mensualmente (en lugar de indicadores cualitativos, tales como la satisfaccion del
cliente, los cuales no necesariamente se medirfan de forma habitual y periédica). La informacién del plan de
seguimiento y evaluacion incluye las definiciones de los indicadores, la linea de base y la meta/el resuftado
medible esperado, las fuentes de datos v la responsabilidad de la recoleccién de dichos datos.
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PRACTICASY CREENCIAS DE LOS FACILITADORES
DEL LDP+ QUE MOTIVAN EL APRENDIZAJE ACTIVO

Todo facilitador del LDP+ que sea hdbil y perceptivo ayuda a motivar a los participantes para que aprendan

a liderar, gerenciar y gobernar con eficacia. Las personas que desarrollaron, lideraron y promovieron
satisfactoriamente los programas LDP y LDP+ estdn comprometidas con algunas creencias esenciales y con las
practicas que las respaldan.

m Creemos en el valor de todos los participantes, independientemente de su género, su estatus o
su nivel dentro de la organizacion. Respetamos y valoramos su inteligencia, estilo, experiencia,
habilidades y sabiduria. Nos preocupan nuestros participantes y su desarrollo. Este es el
supuesto basico para la facilitacién de LDP+.

m Creemos que promover la igualdad de género en todos los niveles de los sistemas de salud
producira resultados positivos en el sector. Les brindamos a todos los participantes, ya sean
hombres o mujeres, la oportunidad de expresar sus ideas y compartir sus experiencias.

m Creemos que las personas aprenderan lo que necesitan aprender. Cuando los participantes
tienen intenciones claras y cuentan con acceso a los conocimientos y las habilidades que
necesitan para lograr los resultados esperados, aprenden voluntariamente. Tener propositos
claros ayuda a que las personas utilicen sus conocimientos y a que los grupos estén alineados.
Brindamos apoyo a los participantes en el proceso de aclarar su propésito y les ofrecemos
retroalimentacion sobre su progreso para que aprendan y se desarrollen.

m Creemos que el conocimiento debe estar conectado con la acciéon. El conocimiento se
demuestra con resultados y guia la accién. Cuando aplicamos nuestro conocimiento y
reflexionamos sobre los resultados, incrementamos nuestro conocimiento. El LDP+ se basa en
los retos reales que los equipos de mejora enfrentan y proporciona el conocimiento necesario
para ayudarlos a avanzar hacia la obtencién de los resultados medibles esperados.

m Creemos en el poder del aprendizaje y del descubrimiento compartido. Al compartir nuestras
percepciones con otros, ponemos a prueba nuestras presunciones y logramos alcanzar un
nivel mas profundo de comprension. Pensamos que es importante que los miembros del
equipo de mejora reflexionen acerca de sus propias experiencias y logren comprenderlas mas
profundamente. EIl LDP+ genera muchas oportunidades para que los participantes reflexionen
y compartan sus conocimientos.

m Creemos en el espiritu creativo de cada ser humano. Cada uno de nosotros tiene la capacidad
de ser creativo.Alentamos a los participantes a que usen su imaginacién, a que suefien y a que
construyan el futuro.
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FACTORES ESENCIALES DEL EXITO

Para que el programa LDP+ sea exitoso, es preciso contar con algunos factores especificos.

Sencillez. Se busca que los participantes vivan la experiencia del LDP+ como un proceso que
pueden replicar y mantener por si mismos, sin necesidad de un facilitador profesional. Esto
es de suma importancia e implica no usar durante los talleres presentaciones de PowerPoint,
proyectores u otras tecnologias que hagan que el facilitador se vea como un “experto” con
capacidades superiores que exceden lo que los equipos locales podrian hacer por si solos.

Compromiso de los actores involucrados clave. El equipo conductor se compromete a hacer
posible la participacion plena de los equipos de mejora. Los miembros de este grupo también
se comprometen a proporcionar una buena gobernanza durante la experiencia del LDP+ y a
ampliar los proyectos de mejora exitosos.

Promotor local a la cabeza de la iniciativa. El promotor debe creer en la importancia del LDP+
y estar dispuesto a liderar su implementacion. Identifica los obstaculos que puedan dificultar la
implementacién del proceso completo del LDP+ y ayuda a superarlos. Durante el transcurso
del programa, suelen surgir mas promotores que se comprometan a llevarlo adelante.

Realizacién ordenada de todo el programa. Es preciso llevar a cabo todas las actividades
principales del proceso. Se deben alcanzar los resultados especificos de los cuatro talleres

que forman el nucleo del LDP+. Los mismos miembros del equipo deben participar plena y
sistemdticamente en el proceso, lo que incluye asistir a todos los talleres y todas las reuniones
del equipo, e implementar el proyecto de mejora del equipo.

Seguimiento y evaluacién continuos. El seguimiento y la evaluacion deben formar parte del
LDP+ desde el comienzo. Cada equipo aprende cémo definir los indicadores para medir el
progreso y presentar los resultados. Un especialista de seguimiento y evaluacién (S&E), cuando
esté disponible, debe formar parte del equipo de apoyo técnico y analizar los planes de accién,
los indicadores y los enunciados de los resultados de los equipos, ademas de las actividades
propuestas para recolectar datos a fin de dar seguimiento al progreso. El especialista de
seguimiento y evaluacion (S&E) puede provenir de la organizacién local o de un recurso
externo.

Visitas y apoyo de los coaches entre taller y taller. Los equipos de mejora trabajan con mayor
seguridad y son mas productivos cuando reciben retroalimentacién y apoyo de los coaches
entre taller y taller.

INTRODUCCION AL LDP+
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ROLESY RESPONSABILIDADES DEL LDP+

El facilitador principal es el gerente general del LDP+.Trabaja junto con el equipo de apoyo técnico vy el
promotor del LDP+ para capacitar y orientar a los participantes a lo largo del proceso del LDP+; para ello,
durante la implementacidn del programa, se enfoca en los roles especificos de cada uno que integra en otras

iniciativas de salud.

El facilitador principal lleva cabo la reunién de alineamiento de actores involucrados y capacita al equipo de
apoyo técnico y trabaja con ellos para garantizar la recopilacidn, el registro, la comparacion, el andlisis y la
elaboracién de informes correctos. Al principio, es probable que esta persona no pertenezca al sistema de salud;
mas tarde, es posible que se identifiquen facilitadores competentes dentro del sistema a quienes se capacite para
esta posicion.

Responsabilidades clave del facilitador principal

m Trabaja con el promotor del LDP+ para:

Identificar e invitar a miembros del equipo conductor y del equipo de apoyo técnico a la reunion
de alineamiento de actores involucrados

Proponer el drea de salud prioritaria seleccionada como eje del proceso del LDP+

Obtener los documentos oficiales relevantes que contengan los datos nacionales y/o regionales
sobre el drea de salud prioritaria

Preparar una presentacién de los datos sobre el drea de salud prioritaria que aborde los
siguientes temas:

La prevalencia regional y/o nacional de enfermedades o afecciones de salud especificas
Polfticas publicas

Dos o tres intervenciones probadas en la salud

Dos o tres indicadores nacionales/regionales

Un resumen de la situacion local

Proponer una ubicacién geogrdfica para los equipos de mejora del LDP+.

m Trabajar con el equipo conductor para seleccionar al coordinador local.

®m Brindar apoyo al coordinador local en el lanzamiento y la gestion del proceso del LDP+.

m Capacitar al equipo de apoyo técnico.
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El promotor del LDP+ es un gerente de nivel alto con conocimientos en el drea de salud relevante, que tiene
un fuerte compromiso con el proceso del LDP+ vy la influencia vy la credibilidad necesarias para promover el
programa LDP+ en los niveles mds altos del sistema de salud. Dicho promotor garantiza que las metas del LDP+
sean compatibles con las politicas y las metas del sistema de salud.

En las organizaciones pequefias, una misma persona puede ser al mismo tiempo el coordinador local y el
promotor del LDP+.

Responsabilidades clave del promotor del LDP+

m Trabaja con el facilitador principal del LDP+ para

Identificar e invitar a los miembros del equipo conductor y del equipo de apoyo técnico a la
reunién de alineamiento de actores involucrados

Proponer el drea de salud prioritaria seleccionada como eje del proceso del LDP+

Preparar una presentacién de los datos sobre el drea de salud prioritaria que aborde los
siguientes temas:

- La prevalencia regional y/o nacional de enfermedades o afecciones de salud especificas
- Politicas publicas

- Dos o tres intervenciones probadas en la salud

- Dos o tres indicadores nacionales/regionales

Proponer una ubicacion geogrdfica para los equipos de mejora del LDP+.

m Garantizar que las actividades del LDP+ estén coordinadas correctamente con otras
iniciativas en el drea de salud prioritaria.

B Analizar los informes periédicos sobre los obstaculos y los logros de programa LDP+.

m Gestionar los recursos requeridos.
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Los integrantes del equipo conductor son el promotor del LDP+ y los gerentes de nivel alto del sistema de
salud del pais. Dichos gerentes de nivel alto pueden provenir de:

m Gobiernos locales, regionales o nacionales

m Una organizacién no gubernamental (ONG) nacional o una red de pequefas organizaciones de
la sociedad civil (OSC) compatibles

m Una combinacién de lo anterior

Para coordinar eficazmente y trabajan con un presupuesto limitado, el Ente Rector no puede ser demasiado
grande; idealmente el grupo deberifa incluir entre cinco y ocho miembros. Este grupo se pone de acuerdo con
respecto a las dreas de salud prioritarias y los indicadores, basdndose en las recomendaciones del Promotor
del LDP+. Selecciona las dreas geogréficas para la implementacién, designa un Coordinador Local, proporciona
supervision y patrocinio para el proceso y lidera la ampliacién del proceso LDP+.,

Responsabilidades clave del equipo conductor

m Seleccionar un drea de salud prioritaria y una ubicacion geografica (en funciéon de las
recomendaciones del promotor del LDP+).

m Elegir un coordinador local para gerenciar las operaciones y la logistica del LDP+.

m Supervisar el progreso de las actividades del LDP+ seglin un cronograma previamente
establecido.

® Introducir el LDP+ en otras regiones y liderar el lanzamiento y la ampliacién del proceso.
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El equipo de apoyo técnico tiene de tres a cinco miembros. Cuenta con conocimientos sobre los
componentes importantes del sistema de salud y sobre seguimiento y evaluacién. Ademds de sus dreas de
conocimiento, los miembros del equipo deben ser receptivos frente a la innovacion vy estar abiertos a las ideas
de los equipos de mejora. Deben estar dispuestos a dedicar el tiempo necesario para facilitar los talleres y para
ofrecer coaching a los equipos de mejora entre taller y taller:

Los miembros provienen del sistema de salud del pafs, preferentemente, de la ubicacién geogrdfica elegida para
la implementacién del LDP+. Pueden ser expertos en dreas especificas y funcionarios de los departamentos
relevantes del ministerio de salud (MOH) o especialistas en seguimiento y evaluacion (S&E) de la unidad del
sistema de informacién de gestidn del ministerio. En algunos casos, un miembro puede ser un experto regional
de un programa nacional relevante (por ejemplo, de la comisién contra el VIH/SIDA o de los programas de
control de malaria y tuberculosis).

La capacitacién del equipo de apoyo técnico abarca el proceso del programa LDP+ vy pone énfasis en los
elementos de seguimiento y evaluacién (S&E). También incluye los principios v las practicas de coaching para que
el que puedan apoyar eficazmente a los equipos de mejora en la implementacidn, seguimiento y evaluacion de
resultados de sus planes de accién del LDP. Los miembros del equipo también lideran las sesiones de aprendizaje
compartido con el facilitador principal.

Responsabilidades clave del equipo de apoyo técnico

Apoyo técnico:
m Seleccionar el area de salud prioritaria, las intervenciones probadas y los indicadores

presentados en la reunién de alineamiento de actores involucrados .

B Analizar los estdndares y las directrices nacionales y regionales para las intervenciones
propuestas.

m Proporcionar capacitacién y materiales técnicos en el drea de salud prioritaria, esto incluye
los estandares y las directrices.
Coaching y facilitacion:

m Participar en cada uno de los talleres del LDP+, las presentaciones de resultados y las
reuniones del equipo de apoyo técnico.

m Ofrecer coaching a los equipos de mejora entre taller y taller para ayudarlos a dar
seguimiento al progreso, y para perfeccionar el modelo del reto y el plan de accién.

m Brindar apoyo a los equipos de mejora y ayudarlos a dar seguimiento al progreso a lo largo
de la implementacion del proyecto de mejora.

m Liderar las sesiones de aprendizaje compartido con el facilitador principal.

Seguimiento y evaluacién:

m Controlar el seguimiento y la evaluacién (S&E), y ayudar a los equipos a evaluar e informar
sus resultados de forma precisa.

m Garantizar la recopilacién, el registro, la comparacion, el andlisis y la elaboracién de
informes correctos.

m Recopilar y repasar los formatos de los informes y compartir los informes con el equipo
coordinador y el coordinador local del LDP+.

m Uctilizar las conclusiones de la implementacién para ayudar al equipo conductor a elaborar
un plan de ampliacién.
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El coordinador local puede provenir del sistema de salud del pais, del proyecto que patrocina el programa LDP+
o de MSH. Supervisa las operaciones diarias del proceso del LDP+.

Como se menciond antes, en las organizaciones pequefias, una misma persona puede ser al mismo tiempo el
coordinador local y el promotor del LDP+.

Responsabilidades clave del coordinador local

m Establecer un canal de comunicacién entre los equipos de mejora y el equipo de apoyo
técnico.

m Gestionar los aspectos operativos y logisticos del proceso del LDP+.

m Proporcionar apoyo logistico y de organizacion para los talleres de los equipos de mejora y
las reuniones en el lugar de trabajo seglin las necesidades.

Los equipos de mejora implementan el proceso del LDP+ en sus lugares de trabajo. Participan en talleres
y reuniones en el lugar de trabajo, realizan evaluaciones e informes sobre su experiencia y los resultados
durante las sesiones de aprendizaje compartido v el taller de resultados finales.

NOTA: Para que el programa LDP+ sea exitoso, las personas cualificadas deben
desempefar sus roles y asumir la responsabilidad de cada actividad enumerada
en los cuadros anteriores. En ciertas situaciones, puede ser adecuado que una
persona desempefie mas de un rol, siempre que pueda gestionar sin dificultad
todas las actividades requeridas.
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EL ROL DE LIDERAZGO DE LOS FACILITADORES DEL LDP+

Los facilitadores como aprendices permanentes

Los facilitadores del LDP+ tienen una gran influencia en el éxito del programa. Al igual que los equipos de
mejora, los facilitadores utilizan la reflexion y el conocimiento aplicados para aprender cudl es la mejor forma de
llevar a cabo el programa LDP+. Escuchan la retroalimentacion durante el cierre de cada sesidn para conocer las
necesidades y los retos de los participantes, y responder a ellos.

Los facilitadores ejercen su liderazgo de forma tal que motivan a los participantes del LDP+ a mantener

y reproducir su experiencia. Al estar abiertos para aprender y mejorar, los facilitadores demuestran que la
facilitacién del LDP+ no exige contar con una experiencia determinada, sino que, en realidad, todas las personas
que estén comprometidas pueden liderar el programa.

Los facilitadores identifican a aquellos participantes que tienen un ferviente interés en el programa y que podrian
convertirse en facilitadores en el futuro. Los facilitadores deben estar atentos de otorgarles a las mujeres las
mismas oportunidades que a los hombres para ser facilitadores. Los facilitadores crean oportunidades para que
estas personas faciliten segmentos de los talleres vy les ofrecen retroalimentacidn y apoyo al practicar y aprender.

Para crear un espiritu de curiosidad y didlogo, los facilitadores hacen preguntas que disparan este tipo de
interacciones. Por lo general, las preguntas del LDP+ son abiertas, no se pueden responder con un simple “si” o
“no”, y no existe una Unica respuesta que sea considerada la correcta. Estas preguntas abiertas buscan expandir

las percepciones y promover la curiosidad de los participantes.
Coaching para los participantes del LDP+

El coaching es un componente clave del LDP+. Como facilitador, trabajard con los miembros del equipo de
apoyo técnico, que cuentan con conocimientos expertos en el drea de salud prioritaria y en seguimiento y
evaluacion. Los miembros del equipo de apoyo técnico participan en sesiones intensivas de entrenamiento
lideradas por los facilitadores para desarrollar sus habilidades de coaching.

El coaching que ofrece el equipo de apoyo técnico se realiza entre taller y taller; en general, en los lugares

de trabajo de los equipos de mejora. El coaching les ofrecer a los equipos la retroalimentacion y el apoyo

que necesitan para poder aplicar las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza. Ademas, les permite a los
miembros del equipo trabajar juntos para alcanzar los resultados y presentarlos eficazmente. Este apoyo mejora
la capacidad de los participantes para aplicar lo aprendido durante los talleres e incorporarlo al método de
trabajo cotidiano.

Los facilitadores capacitan a los coaches del LDP+ para que:

m Proporcionen retroalimentacién a los equipos de mejora sobre sus modelos del reto, los
planes de accidn, los formatos de los informes y los formularios de evaluacion.

m Motiven a los participantes a reflexionar sobre su progreso hacia los resultados medibles.

m Generen oportunidades para que los equipos de mejora compartan lo aprendido a lo largo del
proceso del LDP+.

Esta gufa para facilitadores incluye notas de coaching para garantizar visitas de coaching eficaces entre
taller y taller.
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Sugerencias para los facilitadores

Independientemente de que sea un facilitador experimentado o novato, estas sugerencias le ayudan con el
proceso de facilitacién del LDP+. La lista se nutrié de una gran cantidad de lecciones aprendidas que MSH
acumuld en muchos afios de implementacion de los programas LPD y LDP+. Si bien algunas de las sugerencias
pueden parecer obvias, todas son practicas y eficaces.

B Lea. Lea todas las notas para la facilitacién incluidas en la Guia para facilitadores del LDP+
antes del inicio del programa, asi conocera los ejercicios y la forma en que cada sesion se
construye con base a la anterior.

B Vuelva a leer.Vuelva a leer el contenido de cada sesién antes de impartirla. Tome sus propias
notas para consultarlas durante la facilitacion.

m Practique. Practique impartir algunas sesiones con un pequefio grupo de personas a fin de
estar familiarizado con los materiales y preparado para responder las preguntas que podrian
sorprenderlo.

m Siga las notas para la facilitacion. Si bien los facilitadores experimentados podrian detectar
oportunidades para improvisar o ampliar un ejercicio con materiales adicionales, les pedimos
que no cambien la redaccion de las preguntas o los enunciados escritos en cada ejercicio. La
redaccion fue cuidadosamente probada y es esencial en el disefio del proceso de aprendizaje
experiencial. Si omite o modifica las preguntas o los enunciados, es posible que pierda la
oportunidad de destacar temas o conexiones fundamentales.

m Pregunte, no informe. Es posible que algunos facilitadores quieran dar explicaciones detalladas
y completas porque sienten que los participantes necesitan una comprension integral de los
conceptos de inmediato. Sin embargo, los ejercicios del LDP+ estin disefiados para que los
participantes descubran ellos mismos el significado subyacente a los conceptos en lugar de que
se lo diga otra persona. Este método de aprendizaje es mas sélido y duradero.Alentamos a los
facilitadores a seguir el disefio y comprobar ellos mismos cémo los participantes aprenden a
través de este proceso.

m Preste atencion a la dindmica de género dentro del grupo e invite a los participantes mas
callados a expresar sus opiniones, y aseglrese de que las mujeres y los hombres tengan las
mismas oportunidades para expresar sus puntos de vista y facilitar el trabajo en equipo.

Recuerde que la clave para el desarrollo del liderazgo es presentarles retos a las personas y luego ofrecerles
retroalimentacion y apoyo. Preocuparse por su desarrollo y escucharlos es fundamental.
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Preparacién de los talleres y las reuniones del LDP+

m Lea el contenido completo de cada sesién y tome notas para usarlas como guia al impartir
las sesiones; no lea las notas del facilitador durante la sesion.

B Practique cada ejercicio con anterioridad: jesta practica es fundamental!

m Debe conocer el tiempo necesario para cada ejercicio: es posible que algunos tomen
menos tiempo del sugerido y que otros lleven mas tiempo.

m Prepare los rotafolios o los materiales necesarios con anticipacion.
m Ordene y tenga listo el material de distribucion.

B Incluya recesos en el cronograma diario; aseglrese de incluirlos en el cronograma general
de cada dia.
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FASE 1:
PRIMEROS PASOS

Preparacién del terreno
El facilitador principal trabaja con el promotor del LDP+ para:

m Proponer un drea de salud prioritaria, los indicadores y las intervenciones probadas en dicha
area de salud

m Identificar los miembros del equipo conductor y del equipo de apoyo técnico

Reunion de alineamiento de actores involucrados

Esta es la primera reunién del equipo conductor. También se invita a participar a los miembros del equipo técnico
de apoyo. El facilitador principal preside la reunidn con la asistencia del promotor del LDP+. En esta reunidn, el
equipo conductor:

m Recibe orientacion acerca del programa LDP+ y aprende las practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza para supervisar la implementacién del LDP+.

m Confirma el drea de salud prioritaria, propone los indicadores clave y sugiere las intervenciones
probadas.

m Selecciona una ubicacién geografica y propone qué centros de salud u otras unidades de
trabajo participaran como equipos de mejora.

m Elige a un coordinador local para supervisar las operaciones y la logistica del LDP+.

m Se compromete con el proceso del LDP+ y crea un plan para apoyar a los equipos de mejora
del LDP+.

Primera reunién del equipo de apoyo técnico

Durante esta reunidn, que tiene lugar inmediatamente después de la reunion de alineamiento de actores
involucrados, los miembros del equipo de apoyo técnico:

m Reciben orientacién sobre el modelo del reto y el proceso de seguimiento y evaluacion (S&E),
su rol como coaches y lo que se espera de ellos en el desempefio de dicho rol.

Capacitacion de coaches

El facilitador principal capacita a los coaches para ofrecer apoyo a los equipos de mejora en la implementacién
del programa LDP+ y en el seguimiento y el informe de resultados.
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FASE 2:
IMPLEMENTACION DE LAS ACTIVIDADES DEL EQUIPO DE
MEJORA

Reuniones y talleres del equipo de mejora

El facilitador principal lidera los talleres, los coaches trabajan con los equipos entre taller y taller, y el coordinador
local supervisa el proceso del LDP+. Los equipos de mejora trabajan juntos habitualmente y asisten a reuniones
periddicas.

m Talleres:a lo largo de cuatro talleres, los miembros de los equipos de mejora aprenden y
aplican enfoques, herramientas y practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza. Planifican,
ejecutan y dar seguimiento a las acciones que les permitiran alcanzar sus resultados medibles.

m Sesiones de aprendizaje compartido: el equipo de apoyo técnico lidera dos sesiones de
aprendizaje: una durante el taller n.° 3 y otra como parte del taller n.® 4. En estas sesiones, los
equipos de mejora comparten entre si y con el equipo conductor, los resultados obtenidos
hasta la fecha y lo que han aprendido al implementar sus planes de accion.

m Reuniones de los equipos de mejora: una vez en el lugar de trabajo, los equipos de mejora
aplican lo aprendido en los talleres y lo incorporado al analizar y abordar sus retos. Los
coaches ofrecen apoyo a los equipos con el uso del modelo del reto, el seguimiento de la
implementacién de sus planes de accién y la evaluacion y el informe de resultados.
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FASE 3:
EVALUACIONY AMPLIACION

Preparacion de la presentacion de los resultados finales

Durante los talleres n.° 3 y n.° 4, cada equipo de mejora trabaja con su coach para evaluar los resultados de la
experiencia del programa LDP+, preparar un informe sobre dichos resultados y escribir un relato atractivo de
su experiencia con el LDP+. En los informes, los equipos describen las acciones que les permitieron mejorar sus
indicadores e identifican las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza que contribuyeron con el trabajo en
equipo vy con sus logros.

Presentacion de los resultados finales

En el tercer dia del taller n.° 4, los equipos de mejora presentan sus informes y relatos ante sus colegas del
LDP+, el equipo de apoyo técnico y el equipo conductor.

Evaluaciéon de los actores involucrados y reunion de planificacion de la ampliacion

Tras el taller n.° 4, el facilitador principal y el promotor del LDP+ facilitan una reunion que dura un dia completo
con los miembros del equipo conductor, el equipo de apoyo técnico y entre seis y ocho gerentes de nivel alto de
la nueva ubicacién geogréfica que participard en la siguiente serie de proyectos de mejora del LDP+.

Los participantes aprenden cdmo los equipos de mejora trabajaron en el drea de salud prioritaria, qué précticas
probadas se aplicaron, qué tipo de apoyo recibieron del equipo de apoyo técnico y de qué forma es posible
aplicar las lecciones aprendidas para extender el programa hacia la nueva ubicacién geogrdfica.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL LDP+

El cronograma del LDP+ figura en la pégina siguiente. Preparacion previa al primer mes: El facilitador
principal se redne con el promotor del LDP+ vy el equipo de apoyo técnico para preparar el lanzamiento del
programa.
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Productos y cronograma del LDP+

Nota: Entre cada taller, los coaches se retinen con sus equipos de mejora para revisar el avance y prestar apoyo.

Trabajo de
preparacion

del promotor y
facilitador del LDP

Reunién de
alineamiento
de actores
involucrados

Reunién N.° | del
equipo de apoyo
técnico

Taller No.° |

MES No. |

MES No. 2

B Seleccionar drea [ |
de salud prioritaria,
intervenciones
comprobadas, -

indicadores y ubicacién
geogrdfica a ser
propuesta por el equipo

conductor
| ]

Disefiar la reunion de
alineamiento de actores
involucrados e invitar a
los lideres de sistemas
de salud para que
participen

Reunién N.° 2 del

equipo de apoyo
técnico

Captar el compromiso
de los actores
involucrados clave

Los coaches estdn
orientados hacia

sus roles en LDP+,

el proceso de S&E
(seguimiento y
evaluacién) vy los pasos
del modelo del reto

Como equipo
conductor, proveer
recursos de apoyo del
proceso LDP+

Confirmar drea de
salud prioritaria,
intervenciones
comprobadas,
indicadores y ubicacién
geografica

Desarrollar el plan
de accidn del equipo
conductor

Reunién N.° 3 del
equipo de apoyo
técnico

Taller N.° 2

B Los equipos de mejora
redactan los primeros
4 pasos de los modelos
del reto, con énfasis en
los resultados medibles

B Préctica de liderazgo:

Explorar

Taller N.° 3

MES No. 3

MES No. 4

practican destrezas para
capacitar a los equipos
de mejora sobre sus
modelos del reto

Taller N.° 4

Los coaches aprendeny B Los equipos de mejora

B Los coaches aprenden
y practican destrezas
en S&E(seguimiento y

redactan andlisis de
causas y planes de
accion

Précticas de L&G: datos y dando
Enfocar, planificar y seguimiento a los
indicadores

organizar
Estdn orientados hacia

reportar los requisitos

y formatos del proceso
global del LDP+

Presentacion
de resultados

evaluacion): recopilando

B Los equipos de mejora
redactan formularios
de informacién y
evaluacién

Pricticas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, implementar,
alinear y movilizar e
inspirar

Reunién de extension

con actores
involucrados

MESES 5-8

B Los equipos de
mejora comparten
éxitos y preparan
presentaciones de
resultados

Pricticas de L&G:

Hacer seguimiento y
evaluar, inspirar

B Los equipos de mejora |
presentan resultados

al equipo conductor,

el equipo de apoyo

técnico y otros actores

involucrados

El equipo conductor
desarrolla una
estrategia y un plan
para expandir el LDP+
y se compromete a
proveer recursos para
la expansion
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REUNION DE ALINEAMIENTO DE
ACTORES INVOLUCRADOS

FACILITADORES Facilitador principal, promotor del LDP+

m Miembros del equipo conductor. Este grupo tiene de cinco

PARTICIPANTES Miembros del equipo conductor. Este grupo tiene d
a ocho gerentes de nivel alto del sistema de salud del pais y
puede incluir lideres de:

= Gobiernos locales, regionales o nacionales
= La sociedad civil

= La academia (instructores de facultades de medicina,
enfermeria, salud publica)

= Asociaciones profesionales (de medicina, enfermeria y
obstetricia)

» El sector privado con fines de lucro
m Miembros del equipo de apoyo técnico:

m De tres a ocho personas con conocimientos en el drea
de salud prioritaria y en seguimiento y evaluacion.

NOTA:AI seleccionar los miembros del equipo conductor y del equipo de apoyo
técnico, es preciso tener en cuenta el equilibrio de género y tratar de tener una
cantidad similar de miembros masculinos y femeninos en ambos grupos.
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DISENO DE LA
REUNION

La reunidn de alineamiento de actores involucrados estd disefiada para
proporcionarles a los miembros del equipo conductor y del equipo de
apoyo técnico experiencia prdctica con el contenido y el proceso del
Programa de desarrollo de liderazgo plus (LDP+), ademds de tiempo para
explorar los beneficios de este programa para la agenda de la salud publica..

Los participantes aprenden las practicas de liderazgo, gerencia y gober-
nanza que les permiten enfrentar los retos de la organizacién y obtener
los resultados esperados enfocdndose en un drea de salud prioritaria

y en la situacién local dentro de dicha drea. Posteriormente aplican el
modelo del reto a un reto dentro de esa drea de salud prioritaria.

La reunion de alineamiento de actores involucrados dura dos dfas. Se
ha comprobado que es el tiempo adecuado para generar compromi-
so y sentido de propiedad en relacién con el LDP+. Los participantes
adquieren una sdlida comprensidn de las prdcticas de liderazgo, gerencia
y gobernanza, y una experiencia compartida con el uso del modelo del
reto para lograr los resultados esperados de salud publica.

SUGERENCIA: La palabra “practica” tiene numerosos significados: practicar guitarra,

una practica médica y muchos mas.“Practica” en las organizaciones suele referirse

a un conjunto de comportamientos, técnicas, procedimientos y procesos. La frase

“practicas de liderazgo” hace referencia a todas estas actividades en relacién con la

forma en que las personas lideran.

La reunidn completa debe incluir los elementos esenciales del LDP+ que
conduzcan al alineamiento en torno a los resultados del programa. Estos
elementos son:

B Las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza

B Los datos sobre el drea de salud prioritaria, los indicadores
nacionales/regionales y las intervenciones probadas en el
area de salud prioritaria

m El plan para supervisar y apoyar la implementacién del
LDP+

B Préximos pasos
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PREPARAC'ON DEL B Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesion.
CONTENIDO m Trabaje con el promotor del LDP+ para:

= Identificar e invitar a miembros del equipo conductor
y del equipo de apoyo técnico a la reunién de
alineamiento de actores involucrados.

m Proponer el drea de salud prioritaria seleccionada
como eje de esta experiencia del LDP+.

= Obtener los documentos oficiales relevantes que
contengan los datos nacionales y/o regionales sobre el
drea de salud prioritaria.

» Preparar una presentacién de los datos sobre el drea
de salud prioritaria que aborde los siguientes temas:

» La prevalencia regional y/o nacional de
enfermedades o condiciones de salud especificas

» Politicas publicas

» Dos o tres intervenciones probadas en dicha drea
prioritaria de salud

» Dos o tres indicadores nacionales o regionales

PREPARACION DE m Prepare copias de todo el material de distribucién de la reunion

LOS MATERIALES que esta disponible en la seccion de material de distribucién al
final de este capitulo.
m Prepare los materiales requeridos para cada sesién.

m Mire el video “Seeds of Success” (Semillas del éxito).

m Prepare y pruebe el proyector portatil para reproducir el
video.

MATERIALES 1 Video:“Seeds of Success” (Semillas del éxito)
(https//www.youtube.com/watch?v=0olfkUmyiaY)

1 Proyector portatil para ver el video

0 Rotafolio(s), caballete y papel

Cinta adhesiva

Marcadores de colores

Tarjetas para notas y notas autoadhesivas

Media hoja de papel
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ROTAFOLIOS 1 Rotafolio preparado con el propésito, los objetivos, la agenda,
PREPARADOS y el cronograma de la reunién

0 Modelo de experto (del material de distribucién titulado
Dos modelos de desarrollo)

1 Modelo de empoderamiento (del material de distribucion
titulado Dos modelos de desarrollo)

0 Rotafolio preparado con el enunciado: Liderar significa
movilizar a otros a imaginar y construir un futuro mejor.

0 Cada hoja del rotafolio debe contener una de las practicas
de liderazgo y gerencia: Explorar - Enfocar - Alinear/
movilizar - Inspirar - Planificar - Organizar - Implementar - Dar
seguimiento y evaluar - Otros

2 Varias hojas del rotafolio con datos nacionales y todos los
datos regionales y locales que se puedan conseguir del
area de salud prioritaria seleccionada

1 Griéfico del modelo del reto

0 Dos o tres indicadores nacionales/regionales de la
presentacion sobre el drea de salud prioritaria

0 Dos o tres intervenciones probadas en la salud

1 Rotafolio con el siguiente enunciado:
Gobernanza significa fijar una direccion estratégica, establecer
politicas, obtener y asignar recursos, y supervisar los logros
de resultados de forma tal que se ofrezcan respuestas a
las personas a las cuales estan dirigidos los servicios de la
organizacion.

0 Rotafolio con dos columnas: el titulo “Compromiso”a
izquierda y el titulo “Cumplimiento” a la derecha
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MATERIAL DE

I Agenda y objetivos
DISTRIBUCION

Descripcion general del LDP+

Dos modelos de desarrollo

| R A A

Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y gobernanza
para la obtencién de resultados

1 Practicas integradas para los sistemas de salud de alto
rendimiento

0 El modelo del reto

1 Uso del modelo del reto

0 Desarrollo de resultados SMART

1 Técnica de los cinco por qués

L Prdcticas de gobernanza a nivel de centro de salud

1 Compromiso frente a cumplimiento
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AGENDAY OBJETIVOS: Reunién de alineamiento de actores involucrados

PROPOSITO

Hacer que los actores involucrados se comprometan a desarrollar lideres en todos los niveles
de las organizaciones de atencion de salud que enfrenten retos y obtengan resultados en un
area de salud prioritaria.

OBJETIVOS

m Conocer el contenido y el proceso del LDP+

m Aprender practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para supervisar la
implementacion del LDP+

®m Informarse sobre las politicas publicas, las intervenciones de salud probadas
y los indicadores nacionales/regionales del area de salud prioritaria

m Conocer y aplicar el modelo del reto que es el nicleo del LDP+
m Crear un plan para apoyar a los equipos de mejora del LDP+

m Comprometerse a abordar los retos que conlleva mejorar los resultados de salud
e implementar el proceso del LDP+ a lo largo del tiempo

m Comprometerse a garantizar la igualdad de género en el desarrollo del liderazgo a
lo largo del LDP+

m Seleccionar equipos de mejora y un coordinador local
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CRONOGRAMA

Los facilitadores deben organizar un receso por la mafiana y uno por la tarde todos los dias.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA

Organizacion y reflexiéon matutina (30 minutos)
Introduccién general (45 minutos)
Presentacion del modelo del reto (30 minutos)

Introduccién al LDP+ (30 minutos) Andlisis de la situacion actual (45 minutos)

A.M. El modelo de empoderamiento y el modelo de

experto (45 minutos) Desarrollo de un resultado medible (45 minutos)

Identificacién de los obstaculos que impiden lograr el

iQué hacen los lideres? (45 minutos) resultado (45 minutos)

Comprensién de las practicas de liderazgo y Diagnéstico de causas: Técnica de los cinco por qués
gerencia (30 minutos) (45 minutos)
Almuerzo
Exploracién del area de salud prioritaria Aplicacién de las practicas de gobernanza
(I hora y 30 minutos) (I hora y 45 minutos)
PM Creacién de una vision compartida del éxito Coémo lograr compromiso, no solo cumplimiento
*' (I horay 30 minutos) (45 minutos.)

Préximos pasos para el equipo conductor y cierre

Cierre (30 minutos) (60 minutos)
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DIA
CRONOGRAMA

REUNION DE ALINEAMIENTO DE
ACTORES INVOLUCRADOS
PRIMER DIA

A. Introduccion general
Introduccién al LDP+
El modelo de empoderamiento y el modelo de experto

:Qué hacen los lideres!?

mgO w

Comprension de las practicas de liderazgo y gerencia
— ALMUERZO —

F. Exploracion del drea de salud prioritaria
G. Creacion de una visién compartida del éxito

Cierre
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DIA ACTIVIDAD

A. Introduccioén, bienvenida, descripcién general de la reunién,

presentaciones y expectativas

A lo largo de esta charla, los participantes comienzan a comprender el propésito, la agenda
y las expectativas del LDP+.

Y DURACION 45 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con el propésito, los objetivos, la agenda y el
cronograma de la reunién

1 Material de distribucion: Agenda y objetivos: Reunién de
alineamiento de actores involucrados

> PROCESO:

PASO I.  Registro de los participantes (De ser posible, complete esta
actividad antes de la apertura formal)

PASO 2.  Bienvenida y presentacién de los participantes (30 minutos)

Deles la BIENVENIDA a todos vy utilice el rotafolio preparado para explicar el
propdsito, el objetivo y la agenda de la reunidn.

Solicite a los participantes vy a los facilitadores que se presenten.

MUESTRE el cronograma del primer dia de la reunién.

PASO 3.  Identificacion de expectativas y preocupaciones (10 minutos)

PREGUNTE: ;Qué conocen del LDP+?
;Cudles son sus expectativas para esta reunion?

;Qué preocupaciones tienen acerca de la reunién?

ESCRIBA LAS RESPUESTAS en un rotafolio y aborde las preocupaciones en la medida
de sus posibilidades. ESCRIBA las preocupaciones que no pueda abordar de inmediato
en un poster provisorio para consultar mds tarde durante el programa.
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Entrega del material de distribucién con el propésito, los
objetivos, la agenda y el cronograma de la reunién (5 minutos)

DIGA: Repasemos el propésito, los objetivos, la agenda y el cronograma de la reunién.
Es posible que esta informacién cubra algunas de sus preocupaciones.
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DIA ACTIVIDAD E

B. Introduccién al LDP+

A través de esta actividad, los participantes comprenden la estructura, los componentes y los
factores esenciales del éxito del LDP+.

) DURACION 30 minutos
) MATERIALES = Material de distribucion: Descripcién general del LDP+

> PROCESO:

PASO I.  Presentacién de la descripcién general del LDP+ (15 minutos)

USE EL MATERIAL DE DISTRIBUCION titulado Descripcién general del LDP+ para
explicar la estructura, los componentes v los factores esenciales del éxito del LDP+.

PASO 2.  Exploracion del valor del LDP+ (15 minutos)

PREGUNTE: ;Cémo creen que el LDP+ podria ayudar a mejorar los resultados de salud en
esta localidad?

ESCRIBA LAS RESPUESTAS en un rotafolio.
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—— CRAL
C. El modelo de empoderamiento y el modelo de experto

A través de este ejercicio, los participantes deberdn distinguir el enfoque del LDP+ de otros
enfoques de desarrollo de liderazgo.

) DU RAC'(’)N 45 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con el titulo modelo de experto
1 Rotafolio preparado con el titulo Modelo de empoderamiento
0 Material de distribucién: Dos modelos de desarrollo

1 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Presentacién de dos modelos (15 minutos)

DIGA: Este ejercicio ayuda a las personas que quieren alcanzar un desarrollo
sostenible a distinguir entre dos visiones sobre el desarrollo humano: el modelo
de experto y el modelo de empoderamiento.

MUESTRE los dos rotafolios y mencione lo siguiente acerca de los problemas en el
desarrollo:

DIGA: El modelo de experto asume que una persona, dentro o fuera de una situacion
dificil, ya sabe como solucionar el problema. Esta persona puede resolver el
problema transfiriendo su conocimiento a otras personas que participan en la
situacién para que lo utilicen.

El modelo de empoderamiento asume que la solucién del problema es
compleja. Solo se lograra resolver el problema si se permite que los involucrados
lo comprendan y que participen en el desarrollo de su solucién.

Discusion en grupos pequefios (15 minutos)

ENTREGUE copias de los Dos modelos de desarrollo.

Pida a los participantes que armen equipos pequefios de tres a cinco personas por
mesa. Los equipos deben estar formados por personas de distintos niveles.
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Solicite a los equipos que respondan las siguientes preguntas correspondientes a
cada modelo y que indiquen el nivel organizativo responsable de las actividades que
respaldan la prestacidn de servicios.

DIGA: Consideren al personal del centro de salud, el distrito, la provincia o el gobierno
central:
= ;Quién andliza la situacion actual y establece las prioridades?
m  ;Quién redliza la planificacién y establece las metas?
= ;Quién supervisa las actividades?
= (Quién redliza el seguimiento y la evaluacion de los resultados?

u  ;Quién es responsable de los resultados y a quién se le atribuye el mérito
de lograrlos?

PASO 3.  Discusion con todo el grupo (15 minutos)

Con todo el grupo, pida uno o dos ejemplos de retos surgidos en la prestacion de
servicios para presentar ante el grupo.

ESCRIBA los ejemplos en el rotafolio.

PREGUNTE: ;Qué modelo elegiriamos para esta situacion?
;Cudles son los beneficios de ese modelo?
;Qué modelo es sostenible?
DIGA: El LDP+ sigue el modelo de empoderamiento del desarrollo. En este modelo,

mediante la comprension y la participacion, las personas involucradas en una
situacién encontraran soluciones para superar los retos que enfrentan.

36 @ REUNION DE ALINEAMIENTO DE ACTORES INVOLUCRADOS



DIA ACTIVIDAD E

D. ;Qué hacen los lideres?

A través de esta discusion, los participantes utilizan sus propias experiencias para
comprender las Prdcticas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento.

Y DURACION 45 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y
gobernanza para la obtencién de resultados

1 Rotafolio preparado (tapado) con la definicion: Liderar
significa movilizar a otros a imaginar y construir un futuro mejor.

0 Media hoja de papel

1 Tarjetas autoadhesivas para notas

» PROCESO:

PASO I.  Presentacién del liderazgo como practica (15 minutos)

DIGA: Esta mafiana vamos a explorar qué quiere decir liderar y gerenciar. Mds
adelante en el programa, vamos a explayarnos sobre lo que significa la
gobernanza.

PREGUNTE: Cuando escuchan la palabra “lider”, jen quién piensan?

Acepte las respuestas de algunos participantes.

NOTA: Pregunte:“;En quién piensan?”. No pregunte:“;En qué piensan?”. Repita
la instruccién si los participantes empiezan a darle definiciones de liderazgo.
Busque que los participantes nombren a personas.

PREGUNTE: Cuando escuchamos la palabra “lider”, ;pensamos en personas extraordinarias
que ocupan puestos con un alto nivel de autoridad que ejercen influencia en
muchas personas?

;Pensamos en personas con cualidades carismaticas especiales que son
capaces de persuadir y ejercer influencia sobre las personas a través de su
personalidad?

DIGA: Liderar a través de un puesto de poder o de una personalidad atractiva no es
el tipo de liderazgo que vamos a explorar en este programa.

Vamos a hablar del liderazgo como una practica o actividad en la cual
pueden participar las personas que se encuentran en cualquier nivel de una
organizacion.
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MUESTRE el rotafolio que prepard con esta definicion: Liderar significa movilizar a otros
a imaginar y construir un futuro mejor.

PREGUNTE: ;Es esto lo que los administradores y el personal en todos los niveles de su

organizacién o departamento deben poder hacer?

Probablemente las respuestas confirmen la necesidad de contar con este tipo de
liderazgo en todos los niveles de la organizacion. Verifique que quede claro que todos, y
no solo los gerentes, deben liderar.

Inicie una discusion.

DIGA:

Ahora vamos a hacer una investigacion prdctica sobre lo que las personas
deben hacer para ser eficaces al liderar.

Para ello, vamos a analizar a algunas personas que son excelentes lideres.

En esta ocasion, vamos a usar ejemplos solo de individuos que ustedes
conozcan personalmente para poder aprender de sus prdcticas.

Reflexion individual acerca de lo que significa liderar

(15 minutos)

Dirflase a todo el grupo.

DIGA:

DIGA:

Piensen en alguien que conozcan (o que hayan conocido en el pasado) y que
sea bueno en movilizar a otros a imaginar y construir un futuro mejor.

Debe ser alguien que conozcan personalmente, no una persona famosa.

Consideren lo que esta persona hace exactamente para ser eficaz al
liderar a otros.

Escriban lo que esa persona hace o hizo en una de las hojas que tienen sobre
la mesa.

Sean lo mds especificos posible. Por ejemplo, escriban “me pregunta qué es
importante para mi” en lugar de “se comunica bien”.

NOTA: Recuérdeles a los participantes que piensen en lo que la persona hace o

hacia,y no en el resultado obtenido. Por ejemplo, los enunciados como “A pesar

de ser pobre, nos pudo educar a todos nosotros” u “obtuvo suficiente dinero de

los donantes para financiar nuestro proyecto” exigirian mas sondeo para revelar

exactamente qué hizo el lider que le permitié obtener el resultado esperado.

Pida a los participantes que, en pares, compartan sus reflexiones.

Con todo el grupo, pida a los participantes que compartan buenas historias con el
grupo completo sobre sus experiencias con lideres eficientes.
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PASO 3.  Discusién de practicas de liderazgo (15 minutos)

En grupos pequefios, cada persona debe compartir lo que escribié con los demds
miembros del grupo.

m Pida a cada grupo que junte los papeles con acciones o temas similares.
Posteriormente, deben volver a escribir cada accién o tema como una
practica.

m Todos los miembros del grupo deben estar de acuerdo en que todas estas
practicas caracterizan a las personas que lideran satisfactoriamente.

m Pida a los grupos que escriban cada una de las practicas en una tarjeta
autoadhesiva para notas.

RESULTADO:
Cada mesa escribird un conjunto de tarjetas para notas con una prdctica de liderazgo

en cada tarjeta.

PASE DIRECTAMENTE AL SIGUIENTE EJERCICIO “Comprensién de las practicas
de liderazgo y gerencia” en el cual los equipos tendrdn la oportunidad de combinar las
tarjetas con prdcticas especificas de liderazgo y gerencia.

NOTA: Es importante acercarse a cada grupo para verificar que no estén
escribiendo caracteristicas como “integridad” o “motivaciéon”. Mediante coaching,
expliqueles que deben escribir practicas especificas usando verbos, como
“escucha a las personas en todos los niveles” o “proporciona retroalimentacién

cuando se necesita’.
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DIA ACTIVIDAD E

E. Comprension de las practicas de liderazgo y gerencia

A través de esta discusion, los participantes comprenderdn de forma compartida que las
practicas de liderazgo y gerencia se llevan a cabo en todos los niveles de una organizacién.

) DURAC'ON 30 minutos

) MATERIALES = Nueve rotafolios preparados y exhibidos por toda la sala,
pero ctapados (con la hoja doblada). Cada uno tiene que
tener un encabezado como se indica a continuacién: Explorar
- Enfocar - Alinear/movilizar - Inspirar - Planificar - Organizar -
Implementar - Dar seguimiento y evaluar - Otros.

0 Material de distribucion: Modelo conceptual: liderazgo, gerencia
y gobernanza para la obtencién de resultados, y Practicas
integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento

> PROCESO:

PASO I.  Elliderazgo y la gobernanza en contexto (5 minutos)

UTILICE EL MATERIAL DE DISTRIBUCION titulado Modelo conceptual: liderazgo,
gerencia y gobernanza para la obtencién de resultados a fin de mostrar las relaciones
entre estos tres elementos de liderazgo.

DIGA: El liderazgo, la gerencia y la gobernanza son interdependientes y estdn
estrechamente relacionados. Se refuerzan entre si e interacttian para lograr los
resultados esperados.

Hoy vamos a abordar los dos primeros elementos: liderazgo y gerencia. Mafiana
vamos a enfocarnos en la gobernanza: el elemento que tiene un significado
especial para el equipo conductor.

Explicacién de las practicas de liderazgo y gerencia (10 minutos)

DESTAPE los encabezados de las pdginas de los rotafolios con las cuatro practicas de
liderazgo que estdn exhibidas por toda la sala.

DIGA: Hay cuatro prdcticas de liderazgo. Son: explorar, enfocar, alinear y movilizar, e
inspirar.

Analicemos cada una de ellas.
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Defina cada prdctica de liderazgo. Pida ejemplos v, si fuese necesario, proporcione
algunos usted mismo.

= Explorar: identificacién de las condiciones internas y externas que
repercuten en los resultados esperados.

= Enfocar: el proceso de dirigir la atencion y los esfuerzos hacia las acciones
y los retos prioritarios.

= Alinear y movilizar: la union y la motivacién de los actores involucrados
internos y externos para que aporten recursos a fin de apoyar los
resultados esperados.

= Inspirar: creacion de un clima de compromiso y mejora continua.

Tras repasar las précticas de liderazgo, DESTAPE los titulos de los cinco rotafolios
restantes.

DIGA: Ademds de las practicas de liderazgo, hay cuatro prdcticas de gerencia. Son:
planificar, organizar, implementar y dar seguimiento y evaluar.

Analicemos ahora cada una de las prdcticas de gerencia.

Defina cada prdctica de gerencia. Pida ejemplos v, si fuese necesario, proporcione
algunos usted mismo.

DIGA: = Planificar: preparacion de un conjunto de actividades, cronogramas y
responsabilidades para alcanzar las metas.

= Organizar: desarrollo de estructuras, sistemas y procesos para respaldar el
plan de accion.

= Implementar:implementacién y adaptacion del plan de accién al mismo
tiempo que se coordinan las actividades relacionadas.

= Dar seguimiento y evaluar: observacion, examen y evaluacién del

progreso.
PASO 3.  Validacién de las practicas (10 minutos)
DIGA: Por favor, pénganse todos de pie con las tarjetas para notas del ejercicio

anterior. Peguen cada una en la hoja del rotafolio que mejor describa la
prdctica que identificaron.

Usen el rotafolio que dice “Otros” para las prdcticas que aparentemente no
corresponden a ninguno de los ocho encabezados.

Tras pegar todas las tarjetas para notas, LEA ENVOZ ALTA las prdcticas de cada
rotafolio.

Después lea las tarjetas del rotafolio “Otros” y verifique si corresponden a alguno de los
otros rotafolios.

Analicen cdmo algunos elementos pueden corresponder a mds de una prdctica.
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NOTA: Lo ideal es que el rotafolio “Otros” quede vacio al finalizar
este paso.

Invite a los participantes a CAMINAR por la sala con usted a medida que lee las notas
de cada rotafolio.

PASO 4.  Anidlisis de las practicas integradas (5 minutos)

ENTREGUE las copias de las Prdcticas integradas para los sistemas de salud de alto
rendimiento.

DIGA: Este modelo y su respectivo conjunto de prdcticas son el resultado de trabajos
de investigacion realizados con gerentes que lideran y ejercen la gobernanza
satisfactoriamente, y que obtienen los resultados esperados. Estos trabajos de
investigacion incluyeron discusiones similares a los que acabamos de realizar.

DIGA: Los equipos de mejora también trabajaran para conocer de qué modo el
género influye en la forma en que los hombres y las mujeres ejercen las
prdcticas de liderazgo y gerencia, y cémo los equipos pueden apoyar la igualdad
de género en el desarrollo del liderazgo.

RECUERDELES a los participantes que durante la mafiana abordaron dos de las tres
categorfas de prdcticas de los gerentes que lideran. Recuérdeles nuevamente que en la
sesion de mafiana explorardn la tercera categorfa, prdcticas de gobernanza, y el rol del
equipo conductor de garantizar la igualdad de género en el desarrollo del liderazgo.

NOTA:AI presentar las Practicas integradas después de que los grupos crean
sus practicas clave, usted afirma las experiencias de los miembros del grupo con
las buenas practicas de liderazgo y gerencia.
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DIA n ACTIVIDAD

Exploraciéon del drea de salud prioritaria

A través de este ejercicio, el equipo conductor se pone de acuerdo en que todos los equipos
de mejora que participen del LDP+ se enfoquen en una misma drea prioritaria de salud.
Esto garantiza que el LDP+ sea satisfactorio y contribuya con un drea de salud que sea de
suma importancia para el gobierno y la comunidad de la salud publica.

) DURAC'ON | hora y 30 minutos

) MATERIALES . Rotafolios preparados con datos nacionales y la mayor
cantidad posible de datos locales y regionales sobre el drea

de salud prioritaria seleccionada para el programa LDP+.
Incluya:

» Prevalencia de enfermedades o condiciones de salud en
esta area de salud

» Politicas publicas en esta area de salud

» Dos o tres intervenciones probadas en dicha area de
salud que el gobierno promueva

» Dos o tres indicadores nacionales/regionales

» PROCESO:

PASO I.  Presentacién de los datos sobre el drea de salud prioritaria

(30 minutos)

Comunique a los participantes cudl es el drea de salud prioritaria que se ha propuesto
como el eje del LDP+ y explique las razones de dicha eleccidn. Pida a los participantes
que confirmen el enfoque del drea de salud prioritaria.

Solicite al promotor del LDP+ que utilice los rotafolios preparados para presentar
los datos nacionales y regionales relacionados con la prevalencia, las politicas, las
intervenciones probadas y los indicadores sobre el drea de salud correspondiente.

PASO 2.  Aniilisis de la situacion local (45 minutos)

PREGUNTE: ;En qué aspectos consideran que la situacion en su [distrito/region] es similar a
los datos nacionales que acabamos de ver?

(En qué aspectos consideran que es diferente?

Para dirigir la discusion, tome como fundamento el conocimiento del promotor, de los
miembros del equipo de apoyo técnico y de otros participantes informados.

Para enriquecer la discusion v si estdn disponibles, USE ROTAFOLIOS PREPARADQOS
CON LOS DATOS LOCALES.
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PASO 3.  Consideracion del rol de las practicas de liderazgo y gerencia
(15 minutos)

PREGUNTE: ;Cémo creen que las prdcticas de liderazgo y gobernanza analizadas esta
mafana pueden ayudar a los equipos de mejora local a contribuir con las
metas nacionales?

;Qué prdcticas de liderazgo y gerencia pueden utilizarse mads eficazmente para
alcanzar los resultados esperados en esta drea de salud?

ESCRIBA las respuestas en un rotafolio.

DIGA: A medida que trabajemos en el modelo del reto empezardn a comprender
cémo los equipos aplicardn estas practicas de liderazgo y gerencia durante el
proceso del LDP+.
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DIA n ACTIVIDAD

G. Creacidén de una vision compartida del éxito

Este ejercicio permite que los participantes imaginen el futuro que desean crear en el
drea de salud prioritaria.

) DURAC'ON | hora y 30 minutos

) MATERIALES . Video de “Seeds of Success” (Semillas del éxito) acerca de
Aswan (no olvide probar el proyector, el sonido y el video
con anticipacion). Para ver al video, dirijase a la URL:
https:/lwww.youtube.com/watch?v=0olfkUmyiaY.

0 Papeles para que los participantes escriban
0 Varios rotafolios en blanco en el frente de la sala

1 Marcadores de colores

» PROCESO:

PASO I.  Proyeccién del video “Seeds of Success” (Semillas del éxito)

y discusion (30 minutos)

Presente y PROYECTE el video. A todo el grupo:

DIGA: Conversen unos minutos con un companero sobre lo que se destaca en el video
que sea relevante para su pais o institucion.

Elija algunas de las ideas de todo el grupo.

PASO 2.  Cdémo imaginar el futuro (10 minutos)

DIGA: Ahora vamos a crear una vision compartida del éxito para nuestra drea de
salud prioritaria en nuestro distrito/region.

Si el relato de los trabajadores de salud de Aswan los inspira, piensen un minuto
qué les gustaria que sucediera en sus propios sistemas de salud.

Supongamos que se realizara un video tras finalizar el LDP+.Todos sus suefios
se volvieron realidad.

Tuvieron mucho éxito en el desarrollo de lideres en todos los niveles en los
equipos de mejora.

PREGUNTE: ;Qué les gustaria que muestre ese video?

(Qué cambiaria para los beneficiarios? ;Qué cambiaria para los proveedores de
servicios de salud? ;Qué cambiaria para los servicios de salud?
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Diga a los participantes que imaginen un futuro ideal y que lo ESCRIBAN.

DIGA: Liberen su mente de toda distraccién. Den rienda suelta a su mente para sofiar
con el futuro y crear la imagen de sus suefios.

Tomense unos minutos para pensar esto y escriban sus ideas.

PASO 3.  Integracion de una visién con otra (15 minutos)

Pida a los participantes que formen pares y que compartan su vision.

DIGA: Ahora combinen las visiones para crear una unica visién compartida usando la
mejor parte de cada vision.

Pida a los participantes que formen grupos de cuatro personas (compuestos por dos
pares) y que compartan sus visiones compartidas.

DIGA: Ahora combinen estas visiones para llegar a crear una tnica vision compartida
para cada grupo de cuatro personas.

PASO 4.  Registro de los elementos clave de todos los enunciados de las

visiones (15 minutos)

Con todo el grupo:
PREGUNTE: ;Podria cada grupo de cuatro personas presentar su vision compartida?

ESCRIBA los elementos o frases clave de cada enunciado de las visiones presentadas
en un rotafolio.

Analice los elementos EN FORMA CONJUNTA a fin de evitar que se superpongan.

PASO 5.  Prioridad de los elementos (15 minutos)

m Silalista es extensa, pida a cada participante que seleccione tres elementos
que, en su opinidn, sean los mds esenciales.

m ESCRIBA los elementos en un rotafolio.

m Siun elemento se repite de forma idéntica, COLOQUE UNA MARCA DE
VERIFICACION junto a este cada vez que se repita.

m |dentifique los tres elementos de la vision mas elegidos.

m Verifique con todo el grupo si estos tres elementos o frases corresponden a
sus visiones.
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PASO 6.  Presentacién del enunciado de la vision compartida (5 minutos)

COMBINE los elementos v las frases en un unico enunciado de la vision.

ESCRIBALO en un rotafolio.

EXHIBA el rotafolio en el frente de la sala para que sirva como gufa de la discusion.

CIERRE: 30 minutos

A todo el grupo:
PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué fue lo que mas se destacd para ustedes?
Dediquen unos cinco minutos a escribir las respuestas.

Una vez que terminen, comenten sus respuestas con la persona que tengan al
lado.

Transcurridos unos |0 minutos, dirflase a todo el grupo:

DIGA: ;Compartiria cada par una de las respuestas con el grupo? Vamos a ir uno por
uno por toda la sala.

Escuche atentamente a los participantes y agradézcales por sus respuestas.

DIGA: Maiiana vamos a enfocarnos en lo que debe hacerse para lanzar exitosamente
el LDP+ en su organizacion.

Vamos a trabajar paso a paso con un modelo disefiado para superar los retos y
alcanzar resultados de salud publica.

Exploraremos las prdcticas de gobernanza que se aplican con las practicas de
liderazgo y gerencia para obtener resultados de salud publica.

Analizaremos los primeros pasos que tomara el equipo conductor para liderar
la iniciativa del LDP+.

DIGA: Es esencial crear un entendimiento compartido y un firme compromiso en este
grupo para lanzar un programa LDP+ eficaz.
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DIA
CRONOGRAMA

REUNION DE ALINEAMIENTO DE
ACTORES INVOLUCRADOS
SEGUNDO DIA

A. Organizacion y reflexién matutina
Presentacién del modelo del reto
Analisis de la situacion actual
Desarrollo de un resultado medible

|dentificacién de los obstdculos que impiden lograr el resultado

mMmgOw

Diagnostico de causas: Técnica de los cinco por qués
— ALMUERZO —

G Aplicaciéon de las practicas de gobernanza
H. Cdémo lograr compromiso, no solo cumplimiento

|.  Proximos pasos para el equipo conductor y cierre
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A. Organizacién y reflexion matutina

En esta sesidn, los participantes generan continuidad entre las actividades del dia anterior y
las de hoy.

) DURACION 30 minutos
) MATERIALES . Rotafolio preparado con la agenda del segundo dia

» PROCESO:

Desplazamiento por toda la sala
PREGUNTE: ;Cémo estdn?
Deles a todos la oportunidad de responder con dos palabras.

PREGUNTE: ;Qué fue lo que mds se destaco para ustedes de lo que hicimos ayer? ;En qué
pensaron al llegar a casa?

Acepte algunas respuestas.

PREGUNTE: ;jAlguien tiene preguntas o reflexiones sobre lo que hicimos ayer que quiera
compartir?

Acepte algunas respuestas.

PRESENTE la agenda para el segundo dia.
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DIA ACTIVIDAD H

B. Presentacidn del modelo del reto

Este ejercicio ofrece a los participantes una breve descripcion general del modelo del reto.

) DURAC'()N 30 minutos

) MATERIALES - Rotafolio preparado con el grafico del modelo del reto

1 Material de distribucion: Modelo del reto y Uso del modelo del
reto

» PROCESO:

Explicacién de la diferencia entre retos y problemas

(5 minutos)

DIGA: Un problema es “algo que estd alli”’y que se suele atribuir a fuerzas externas.

Un reto es algo que les pertenece y que asumen. Implica un resultado que se
comprometen a obtener.

Un reto se puede plantear como una pregunta:“;Cémo podemos alcanzar el
resultado esperado frente a los obstdculos que debemos superar?”

Verifique que los participantes entiendan preguntdndoles si la diferencia estd clara.

Aliente a los participantes a pensar si los problemas que identifican pueden ser
considerados retos por los cuales estdn dispuestos a asumir responsabilidad, y si pueden
utilizar las prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza para abordarlos.

PASO 2.  Presentacién de los pasos del modelo del reto (20 minutos)

DIGA: El modelo del reto ayudard a que los equipos de mejora puedan superar
sus retos al pasar de la vision a la accién. Les permitird conocer donde se
encuentran actualmente y determinar hacia dénde se quieren dirigir antes de
definir un plan de accion.

SUGERENCIA: Para guiar a los participantes a través de los pasos de uso del
modelo, sefiale las diferentes partes, una por una, en el rotafolio.
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MUESTRE el drea de salud prioritaria en la parte superior del modelo del reto.

DIGA:

Ayer realizaron el primer paso al conseguir informacién sobre el drea de salud
prioritaria.

Analizamos la prevalencia de enfermedades, las prioridades nacionales (y
regionales), los indicadores y algunas intervenciones probadas en la salud.

Cada equipo de mejora llevard a cabo el paso uno y revisard los datos del drea
de salud prioritaria de la misma forma en que ustedes lo hicieron.

SENALE la visidn en la “nube”.

DIGA:

Ustedes también realizaron el paso dos y crearon una vision compartida del
futuro.

Cada equipo de mejora creard una vision compartida en un ejercicio similar
al que ustedes hicieron. Esta vision inspirara a los equipos a enfrentar nuevos
retos.

SENALE la situacién actual.

DIGA:

SENALE el

DIGA:

En el paso tres, los equipos de mejora evaluaran la situacién actual en relacién
con el drea de salud prioritaria mediante la exploracion de su entorno interno y
externo.

Deberdn tener en cuenta los factores positivos y negativos del entorno que
puedan dafectar su capacidad para avanzar hacia su vision y para contribuir
con las metas del area de salud prioritaria.

resultado medible.

En el paso cuatro, los equipos de mejora evaluardn los indicadores del drea de
salud prioritaria y su comprensién de la situacion actual para establecer, de
comun acuerdo, un resultado medible que los acerque a la visién.

Cada equipo se comprometerd a alcanzar su resultado medible durante los
siguientes seis u ocho meses. El resultado debe conllevar desarrollo para el

equipo.

Los equipos elegirdn y haran el seguimiento de uno o mds indicadores clave.
Asi es como dardn seguimiento a su progreso hacia el resultado medible y
evaluaran los logros al finalizar su experiencia con el LDP+.

SENALE los obstdculos y las causas.

DIGA:

En el paso cinco, los equipos identificardn los obstaculos que deben superar
para alcanzar el resultado.

Usaran una herramienta para analizar la causa o la causa subyacente de los
obstaculos, y asi poder abordar estas causas en sus planes de accion.
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SENALE el reto y las acciones prioritarias.

DIGA:

En el paso seis, los equipos escribiran un enunciado del reto, donde incluiran el
resultado que esperan lograr frente a los obstdculos que deben superar.

Posteriormente, seleccionardn las acciones prioritarias para abordar las causas.

SENALE el plan de accién.

DIGA:

DIGA:

En el paso siete, los equipos elaboraran los planes de accién.

Estos planes incluirdn los recursos humanos, materiales y financieros requeridos
necesarios, y los cronogramas para implementar sus acciones prioritarias.

Los planes incluirdn actividades para dar seguimiento al progreso hacia los
resultados.

En el paso ocho, los equipos implementardn los planes de accién. Dardn
seguimiento al progreso y evaluaran los resultados de acuerdo con los
indicadores que hayan identificado.

Dar seguimiento al progreso les permitira hacer ajustes en el plan segun se
requiera para seguir avanzando hacia los resultados planeados.

Evaluar los resultados serd util para analizar retrospectivamente los factores
negativos y positivos en el proceso de lograr el reto. Ademds, los ayudara a
aprender a superar retos futuros en esta u otras dreas de salud prioritarias.

Presentacion del material de distribucién (5 minutos)

ENTREGUE copias del material de distribucion titulado Uso del modelo del reto.

DIGA:

DIGA:

Este material de distribucion explica los pasos que acabamos de repasar.

Los equipos de mejora también recibiran copias del material de distribucion
para usar como guia al elaborar sus modelos del reto.

Empezardn a elaborar los modelos del reto en los talleres y los finalizardn en
sus lugares de trabajo.

Ahora tendran la oportunidad de realizar todos los pasos en su propio modelo
del reto para percibir lo que los equipos de mejora experimentaran.

REUNION DE ALINEAMIENTO DE ACTORES INVOLUCRADOS M 53



DIA ACTIVIDAD

C. Andlisis de la situacién actual

En este ejercicio, los participantes elaboran una descripcion inicial detallada de las
condiciones que pueden afectar el progreso hacia la obtenciéon de mejores indicadores en el
drea de salud prioritaria.

) DU RACléN 45 minutos

) MATERIALES - Rotafolio preparado con el grafico del modelo del reto
1 Rotafolio con los indicadores del drea de salud prioritaria

1 Papel del rotafolio para grupos pequefios

> PROCESO:

PASO I.  Descripcién de entornos internos y externos (30 minutos)

SENALE la “situacién actual” en el rotafolio del modelo del reto.

Pida a los participantes que observen el rotafolio con los indicadores del drea de salud
prioritaria y que seleccionen de comun acuerdo un indicador para usar como ejemplo
en este ejercicio.

Solicite a los participantes que se dividan en dos grupos, un grupo analizard el entorno
interno, y el otro, el externo en relacién con ese indicador.

DIGA: En su grupo pequeno, andlicen el indicador del drea de salud prioritaria que
eligieron de comun acuerdo.

Como grupo, consideren los factores positivos y negativos que podrian facilitar o
complicar la contribucién de los equipos de mejora del LDP+ para mejorar ese
indicador.

Escriban sus ideas en los rotafolios separdndolas en factores positivos y
negativos.

Ofrezca sugerencias a cada grupo.

= El grupo que analiza el entorno interno, por ejemplo, podria analizar
factores como necesidades personales y de la organizacién, preocupaciones,
tiempo disponible y fortalezas y debilidades que afectardn su nuevo rol
como equipo conductor que apoya al LDP+.

= El grupo que analiza el entorno externo podria andalizar factores como
el acceso a los servicios y su calidad, las prioridades de la comunidad, los
recursos humanos y financieros, y las legislaciones y las politicas publicas.
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DIGA: Es posible que no conozcan todos los detalles sin hacer un mayor trabajo de
exploracion para recopilar los datos que faltan o verificar la veracidad de sus
supuestos. No obstante, pueden combinar su experiencia y conocimiento para
proporcionar una imagen razonablemente precisa de la situacion actual.

NOTA: Puede recordarles a los participantes que estos son solo ejemplos.
Sugiérales que piensen en otros factores que podrian afectar la implementacién
del LDP+.

PASO 2.  Contenido compartido y aprendizaje (15 minutos)

Invite a cada grupo pequefo a pasar al frente y presentar los resultados de su trabajo
en grupo.

NOTA: Pregunte sobre los resultados y haga aclaraciones para garantizar que
todos aprendan de cada ejemplo.
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- DIA ACTIVIDAD E
D. Desarrollo de un resultado medible

Los participantes usan lo que aprendieron sobre su situacién actual a fin de seleccionar un
resultado para el programa LDP+ que sea SMART: especifico, medible, adecuado, realista y
con plazos definidos.

) DU RACléN 45 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Desarrollo de resultados SMART
1 Rotafolio preparado con el grifico del modelo del reto

1 Rotafolio preparado con dos o tres indicadores de la
presentacién sobre el area de salud prioritaria

1 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Propuesta de resultados medibles para el LDP+ (10 minutos)

SENALE la “situacién actual” y el “resultado medible” en el rotafolio del modelo del
reto.

A continuacién, SENALE los indicadores de la presentacién sobre el drea de salud
prioritaria.

PREGUNTE: Dada la situacién actual que acaban de describir, jcudl seria un resultado que
sefialara el progreso hacia alguno de estos indicadores? Es muy importante
que el resultado se pueda medir. Deben poder tener la certeza de que estan
progresando.

Pida a los equipos que hagan una lluvia de ideas para obtener resultados posibles.
ESCRIBA cuatro o cinco respuestas en un rotafolio en blanco.

NOTA: Las personas suelen responder con verbos que indican acciones (por
ejemplo, capacitar, mejorar o reunir). Haga hincapié en que un resultado no
es una accién o una actividad, sino que se refiere al resultado de una actividad,
como la cantidad de pacientes atendidos.
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Revisién de los resultados para el cumplimiento de los criterios
SMART (20 minutos)

DIGA: Existen cinco criterios esenciales correspondientes al resultado del LDP+ que un
equipo puede lograr y medir. El resultado debe ser SMART: especifico, medible,
adecuado, redlista y con plazos definidos.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Desarrollo de resultados SMART. Repase
cada uno de los criterios SMART y presente ejemplos. Forme cuatro o cinco grupos
pequefios y pida a un grupo que considere cada resultado incluido en el rotafolio.

DIGA: Miren atentamente el resultado que su grupo considera. Analicen los criterios
SMART uno por uno y decidan si su resultado responde a cada uno de estos
criterios.

Si no fuese asi, revisen el resultado SMART para que sea atun mejor.
Ofrezca coaching a los grupos individualmente si necesitan ayuda.

Con todo el grupo, invite a cada grupo a presentar su resultado. Juntos, determinen si
cada resultado responde a los criterios SMART.

Establecimiento de una referencia inicial (15 minutos)

DIGA: Para que sea medible, el resultado debe contener un indicador, una sefial de
cambio a lo largo del tiempo. El resultado enuncia la meta, es decir, el valor del
indicador al cual el equipo apunta al finalizar el LDP+.

El resultado también incluye un valor de referencia inicial (linea de base) para
el indicador al principio del LDP+, antes del inicio de las actividades.

Recoger los datos de la linea de base proporciona un punto de partida para
hacer el seguimiento de los cambios en el indicador a lo largo de un plan de
accion.

Los equipos de mejora pueden obtener los datos de linea de base para sus
indicadores de documentos como la encuesta demogrdfica y sanitaria, las
estadisticas de servicios, el sistema de informacién de salud nacional o regional,
o el sistema informacién de gerencia de salud.

Posteriormente, deben realizar el seguimiento mensual del indicador (si fuera
posible, de lo contrario, de forma periddica) para mostrar el progreso hacia los
resultados esperados.

Pida a los participantes que vuelvan a los grupos pequefios y que trabajen en el
establecimiento de la linea de base para un indicador de su resultado SMART.
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DIGA: Es probable que hoy no tengan acceso a las fuentes de datos, pero si tienen
una nocion general del drea de salud prioritaria y de la situacién actual en su
[distrito/region].

Usen lo que saben para crear la linea de base posible para su indicador. Estén
preparados para explicar por qué eligieron ese valor.

Con todo el grupo, pida a cada grupo que PRESENTE su linea de base y que explique
su eleccion.
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. CRAL
E. Identificacién de los obstdculos que impiden lograr el resultado

Este ejercicio ayuda a los participantes a identificar el trabajo que se debe llevar a cabo
para obtener los resultados medibles esperados.

) DU RACléN 45 minutos

) MATERIALES . Cinta adhesiva para pegar papeles sobre la pared

0 Media hoja de papel: varias unidades, suficientes para darle
tres a cada equipo

1 Marcadores para cada grupo

> PROCESO:

PASO | Identificacién de los obstaculos que impiden alcanzar el

resultado (30 minutos)

Pida a los participantes que trabajen en grupos pequenos.
DIGA: Piensen en el resultado SMART que su grupo ha definido.

PREGUNTE: Si todos estan de acuerdo en que este resultado es importante para el éxito del
LDP+ ;Por qué no lo obtuvieron atin?

;Qué es lo que estd bloqueando el camino hacia el resultado? ;Cudles son los
obstaculos?

Consideren las cuatro categorias a las que pertenecen la mayoria de los
obstaculos de la salud publica:

= Politicas y procedimientos

m  Proveedores

= Equipamiento, infraestructura e insumos

= Clientes y comunidades

Seleccionen obstdculos bajo su control, ninguno que lo exceda. Por ejemplo, la
falta de recursos de terceros o la pobreza generalizada probablemente estén
fuera de su control.

DIGA: En sus grupos pequefios, analicen y acuerden cudles son los tres obstdculos
mds importantes para sus resultados medibles esperados.

ESCRIBAN cada obstdculo en un papel distinto.
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NOTA: Circule y verifique lo que estan haciendo para asegurarse de que no
obtendra una lista de descripciones imprecisas, como “falta de recursos humanos”.
Si observa este tipo de obsticulos,ayude a los equipos a hacer un andlisis mas
profundo preguntandoles:“;Por qué es asi?”.

PASO 2  Selecciéon de un obstaculo esencial para el andlisis de las causas

(I5 minutos)

Sintetice las listas de los grupos pequefios.

m Cada grupo debe leer en voz alta los tres obstdculos mds importantes y pegar
los papeles sobre la pared.

m Todo el grupo debe REUNIR los obstaculos similares y seleccionar un
obstdculo de comun acuerdo a fin de usarlo como ejemplo para el andlisis de
las causas.

DIGA: Con nuestra préxima actividad, podemos garantizar que los planes de accién
del LDP+ aborden las causas de nuestro obstdculo y no simplemente los
sintomas de las causas.

60 @ REUNION DE ALINEAMIENTO DE ACTORES INVOLUCRADOS



ACTIVIDAD

Diagnostico de las causas: Técnica de los cinco por qués

Este ejercicio permite que los participantes identifiquen la diferencia entre presentar
sintomas y causas, y que posteriormente diagnostiquen las causas de un obstaculo.

) DU RACléN 45 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Técnica de los cinco por qués

1 Un rotafolio en blanco para cada grupo pequefio

> PROCESO:

PASO I.  Presentacién del concepto de andlisis de las causas (10 minutos)

A todo el grupo:

DIGA: Han identificado los principales obstaculos para alcanzar el resultado medible
esperado que estad relacionado con las prioridades de salud publica, su vision y
la situacién actual.

Antes de desarrollar un plan de accion, debemos analizar detenidamente la
causa de estos obstdculos.

Cuanto mejor sea el andlisis, mejor serd el plan de accién.
En un rotafolio, DIBUJE un drbol con las raices a la vista.
PREGUNTE: ;Qué tiene en comdn este dibujo y la prdctica de liderazgo de enfocar?
Acepte las respuestas hasta que algin participante mencione el andlisis de las causas.
PREGUNTE: ;jAlguien sabe qué es el andlisis de las causas?

Acepte las respuestas y aliente (con frases como “muy bien”,“eso tiene sentido” y
similares) a los participantes a dar una explicacién correcta o casi correcta del andlisis
de las causas.

DIGA: El andlisis de las causas nos permite ahondar en los motivos por los cuales
existen los obstdculos.

Hace posible que encontremos y corrijamos las causas subyacentes de los
obstdculos, en lugar de simplemente tratar los sintomas evidentes.

DIGA: Uno de los métodos es seguir preguntando “;por qué?” para ir mds alld de los
sintomas y llegar conocer sus causas.
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En un rotafolio separado, ESCRIBA (uno debajo del otro)
{Por qué! ;Por qué? ;Por qué? ;Por qué? ;Por qué?

Dé un ejemplo sobre cémo estos “Por qués” se aplican a las causas enumeradas en las
cuatro categorfas de obstdculos. Seleccione una causa y

PREGUNTE: ;Por qué sucede esto?
Repita la pregunta después de cada respuesta para demostrar el uso de la técnica.

DIGA: Es importante detenerse en uno de los “por qués” que esté dentro de su
ambito de control o influencia, y no fuera de su influencia.

PASO 2.  Préctica de la técnica de los cinco por qués (20 minutos)

ENTREGUE copias del material de distribucion titulado Técnica de los cinco por qués.
DIGA: Por cada una de las causas identificadas pregunten cinco “;Por qué?”.
Marquen las causas sobre las cuales creen que pueden hacer algo.

Por ejemplo, la pobreza suele aparecer como causa. Si la respuesta a “;Por qué
las personas no van a la clinica?” es “Porque son pobres y no tienen educacion”
es mejor detenerse. Seguir preguntando “;Por qué?” no arrojaria informacion
sobre la cual fuese posible accionar.

Los facilitadores deberdn CIRCULAR entre los equipos y escuchar atentamente sus
deliberaciones para estar seguros de que comprenden la tarea.

NOTA: Es probable que los participantes quieran saber si siempre tienen que
preguntar “;Por qué?” cinco veces.A veces solo tres preguntas son suficientes.
El momento adecuado para dejar de preguntar “;Por qué?’ depende de las

P l preg (rorq P
respuestas. Si una causa no permite accionar al respecto, es mejor seguir
preguntando “;Por qué?” hasta que surjan respuestas sobre las cuales las
personas puedan hacer algo.
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PASO 3.  Informe sobre el progreso (15 minutos)

Con todo el grupo, invite a los equipos a compartir la lista de causas que descubrieron
mediante el andlisis.

DIGA: Incluyan solo las causas que marcaron, es decir, aquellas sobre las cuales creen

que pueden hacer algo. Estas son las causas en las que deben enfocarse en los
planes de accion.

Analice las preguntas o inquietudes que puedan surgir.

Haga hincapié en que los equipos deben abordar una de las causas sobre la cual tienen
control.

DIGA: En este punto, los equipos elaboraran el enunciado del reto que preguntara
cémo pueden alcanzar el resultado medible dados los obstaculos que se
interponen en su camino. Posteriormente, realizaran una lluvia de ideas para

obtener acciones prioritarias a partir del andlisis de las causas y desarrollaran
un plan de accion.
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G. Aplicacion de las practicas de gobernanza

A través de esta actividad, los participantes comprenderan las practicas de gobernanza y las
aplicaran a las responsabilidades del equipo conductor del LDP+.

) DURACION | hora y 45 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado: La gobernanza es fijar una direccién,
estratégica, establecer politicas, obtener y asignar recursos, y
supervisar los logros de resultados de forma tal que se ofrezcan
respuestas a las personas a las cuales estdn dirigidos los servicios
de la organizacién.

1 Material de distribucion: Marco conceptual: liderazgo, gerencia y
gobernanza para la obtencion de resultados, Prdcticas integradas
para los sistemas de salud de alto rendimiento y Prdcticas de
gobernanza a nivel centro de salud

> PROCESO:

PASO I.  La gobernanza en contexto (15 minutos)

DIGA: Ayer nos dedicamos a explorar las prdcticas de liderazgo y gerencia. Hoy vamos
a explorar el tercer elemento: las prdcticas de gobernanza.

Haga hincapié en estos puntos:

u El liderazgo, la gerencia y la gobernanza son interdependientes y se
refuerzan mutuamente.

= Existe cierto grado de superposicion entre el liderazgo, la gerencia y la
gobernanza. No obstante, los tres elementos son esenciales para alcanzar
un resultado medible.

» El liderazgo eficaz es un requisito para la gobernanza y la gerencia
eficaces.

Recuérdeles a los participantes la relacion entre estos tres elementos de liderazgo.
CONSULTE el material de distribucidn titulado Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y
gobernanza para la obtencién de resultados.
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PASO 2.  Presentacién de la gobernanza (15 minutos)

PREGUNTE: ;Que significa gobernanza?

Pida a los participantes que analicen el significado de gobernanza en pares y que
compartan sus definiciones con todo el grupo.

MUESTRE el rotafolio preparado que dice “La gobernanza es..” y establezca una relacion
con las definiciones que surgieron en la discusidn en pares.

Facilite la conversacion acerca de los equipos conductores.
PREGUNTE: ;Cudles serian ejemplos de equipos conductores en nuestra localidad?
PREGUNTE: Cuando funcionan correctamente, ;a qué se dedican estos grupos?

ESCRIBA las respuestas en un rotafolio.

PASO 3  Aplicacion de practicas de buena gobernanza al LDP+

(45 minutos)

VUELVA a consultar el material de distribucion titulado Prdcticas integradas para
los sistemas de salud de alto rendimiento y repase brevemente las cuatro prdcticas de
gobernanza.

DIVIDA a los participantes en cuatro grupos pequefios y asigne una prdctica a cada
grupo.

DIGA: Lean la descripcién de la practica de gobernanza de su grupo pequefio.

Analicen como este equipo conductor puede utilizar esa practica para apoyar el
LDP+.

En un trozo de papel del rotafolio, enumeren las actividades especificas
relacionadas con esa prdctica que el equipo conductor llevara a cabo para
apoyar el LDP+.

Con todo el grupo, pida a cada grupo pequefio que describa brevemente su practica y
las formas en que el equipo conductor aplicard dicha prdctica para apoyar al LDP+.
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Cémo el equipo conductor puede contribuir con la igualdad
de género en el desarrollo del liderazgo (15 min)

DIGA: Las mujeres (como grupo, pero no todas) han sido histéricamente excluidas de
la mayoria de los cargos formales de liderazgo, autoridad y poder. Usualmente
se les otorga la responsabilidad de construir y mantener las relaciones.

Los hombres (como grupo, pero no todos) desemperiaron histéricamente
posiciones de liderazgo con un mds alto nivel de autoridad y poder formal. De
este modo, los hombres ejercen mayor control sobre los recursos necesarios
para las actividades importantes.

DIGA: Las investigaciones han demostrado que la participacién de las mujeres en los
puestos de liderazgo favorece los resultados de salud. Queremos capacitar
tanto a las mujeres como a los hombres para que sean lideres eficaces.

PREGUNTE: Como equipo conductor, jde qué modo pueden capacitar a hombres y mujeres
para que se conviertan en lideres eficaces y favorecer la igualdad de género en
el desarrollo del liderazgo?

ESCRIBA recomendaciones en un rotafolio y recuerde a los participantes que estas
sugerencias deben ser parte del plan de accién del equipo conductor.

NOTA: Para abordar los distintos contextos culturales en los que no se
permite la interaccién entre hombres y mujeres, el proceso de alineamiento
de los actores involucrados deberia permitir un foro separado en el cual las
mujeres y los hombres puedan debatir de manera independiente. No obstante,
la retroalimentacién de cada grupo debe tener el mismo valor en el proceso
final de toma de decisiones.
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Aplicacién de las practicas de gobernanza a nivel centro de
salud por parte de los equipos (I5 min)

DIGA: Hemos visto como ustedes, el equipo conductor puede aplicar las practicas de
la buena gobernanza al supervisar la implementacion del LDP+ y al planificar
la ampliacion.

Estas prdcticas tienen la misma importancia para los equipos de mejora y
formardn una parte significativa de sus talleres.

Los equipos tendrdn en cuenta las formas en que pueden aplicar las prdcticas
de gobernanza en su nivel del sistema y recibirdn este material de distribucion
con algunos ejemplos a nivel centro de salud.

ENTREGUE el material de distribucién titulado Prdcticas de gobernanza a nivel centro de
salud.

SENALE las metas y las definiciones generales incluidas en la columna izquierda, que
son aplicables a los grupos de trabajo de todos los niveles.

Pida a los participantes que presten atencion a la segunda v la tercera columna,
acciones y herramientas, donde las prdcticas se aplican especificamente a nivel centro
de salud.

NOTA: Use un modo de consulta (y no prescriptivo) al analizar la gobernanza
con el equipo conductor. Haga hincapié en su rol en el LDP+ y evite que el foco
se desvie hacia otros roles que desempefian como individuos o como grupo.
Sea cuidadoso con los plazos. Si la discusion general de las practicas de
gobernanza lleva demasiado tiempo, no podra dedicar tiempo suficiente a las
acciones concretas que el equipo conductor llevara a cabo.
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ACTIVIDAD

H. Coémo lograr compromiso, no solo cumplimiento

Este ejercicio permite entender mejor la diferencia ente el cumplimiento y el compromiso.
Puede ayudar a un grupo de trabajo o a un grupo de administradores a generar un
compromiso con un conjunto de tareas o un plan de trabagjo.

) DURAC'ON 45 minutos
) MATERIALES - Papeles para que los participantes escriban.

0 Rotafolio preparado (tapado) con dos columnas y los titulos:
Compromiso en la columna izquierda y Cumplimiento en la
derecha. Deje dos filas en blanco arriba de los titulos.

1 Material de distribucion: Compromiso frente a cumplimiento

> PROCESO:

PASO I.  Reflexion sobre los factores de motivacién (20 minutos)

Indique a los participantes que tomen un pedazo de papel y que DIBUJEN UNA
LINEA en el medio de arriba hacia abajo para formar dos columnas.

A todo el grupo:

DIGA: Piensen en alguna ocasién en la realmente asumieron el compromiso de hacer
algo.

En la columna izquierda, escriban los factores que los motivaron.
(Haga una pausa)

Ahora piensen en otra situacion en la que los obligaron o forzaron a hacer algo.

En la columna derecha, escriban los factores que los motivaron en esa situacion.
(Haga una pausa)

En su mesa, compartan lo que escribieron en cada columna.
A todo el grupo:
PREGUNTE: ;En qué se diferencian las respuestas de las dos columnas?

ACEPTE algunas respuestas.
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DESTAPE el rotafolio preparado con las dos columnas.
PREGUNTE: ;Qué escribieron en la columna izquierda?
ESCRIBA cada idea nueva. Haga lo mismo con la columna derecha.

PREGUNTE: ;En qué se diferencian las dos listas?

NOTA: Es probable que detecte que el compromiso conlleva motivaciones
internas y que el cumplimiento conlleva motivaciones externas.

PASO 2.  Discusién sobre el significado de compromiso y cumplimiento

(15 minutos)

ESCRIBA “motivaciones internas” y “motivaciones externas” arriba de cada lista.
PREGUNTE: ;Qué es el compromiso?

Acepte algunas respuestas y ESCRIBALAS en el rotafolio.

PREGUNTE: ;Qué es el cumplimiento?

Acepte algunas respuestas y ESCRIBALAS en el rotafolio.

PREGUNTE: ;Qué diferencia existe en los tipos de desempefio que producen?

;Por qué es importante esta distincion para el proyecto de mejora que
seleccionaron?

PREGUNTE: ;Existen ocasiones en que el cumplimiento es correcto? ;Por qué razones?
Acepte algunas respuestas.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Compromiso frente a cumplimiento y
léalo en voz alta o pidale a un participante que lo lea.

NOTA:Verifique que los participantes comprendan que en muchas situaciones
existen buenas razones para el cumplimiento, especialmente, cuando se trata del
cumplimiento de los protocolos médicos o la normativa gubernamental.
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DIGA: El cumplimiento no siempre es un problema, simplemente no inspira la
innovacion o la creatividad. Deben evaluar la situacion y comprender lo que se
requiere.

El verdadero problema es el cumplimiento malintencionado, tal como el
sabotaje o la dilacion.

Pregunte si tienen dudas o comentarios. Asegurese de que el cumplimiento
malintencionado forme parte de la discusién del grupo.

PASO 3.  Conclusion y sugerencias para la practica (10 minutos)

DIGA: Piensen en la implementacion del LDP+ y en la forma de inspirar el
compromiso de los actores involucrados y de los equipos de mejora del LDP+.

ACEPTE algunas respuestas y motive a los participantes para que busquen mds
oportunidades como esas.
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ACTIVIDAD

|. Préximos pasos del equipo conductor y cierre

Esto les proporciona a los miembros del equipo conductor un claro panorama de su rol en el
lanzamiento del LDP+.

Y DURACION 60 mintos

) MATERIALES . Material de distribucin: Descripcion general del LDP+

1 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Revisién de las responsabilidades del equipo conductor

(10 minutos)

Con todo el grupo, repase el material de distribucion titulado Descripcién general del
LDP+ y concéntrese en las responsabilidades clave del equipo conductor.

PASO 2.  Confirmacién de las decisiones tomadas para la
implementacién del LDP+ (20 minutos)

DIGA: Como podran ver en la lista de responsabilidades, este equipo conductor
desempefia un rol muy importante en el éxito del LDP+..

Lo primero que pueden hacer es asegurarse de que todos sepan las decisiones
clave que ya se tomaron:

u El drea de salud prioritaria y los dos o tres indicadores nacionales o
regionales

= La eleccién del area geogrdfica para el LDP+

u  El coordinador local para gestionar las operaciones y la logistica del LDP+

DIGA: Adn deben tomar dos decisiones importantes sobre la ubicacién y los miembros
de los equipos de mejora, y la eleccién del coordinador local.

La experiencia ha demostrado que el LDP+ funciona mejor cuando hay entre
cinco y ocho equipos de mejora que trabajan todos en una misma drea de
salud prioritaria.
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DIGA: Cada equipo debe tener entre tres y seis personas del mismo departamento o
centro de salud. Deben ser personas que habitualmente trabajen juntas y cuyos
horarios les permitan asistir juntas a los cuatro talleres y a las reuniones del
equipo durante los préximos meses.

Si solo dos o tres miembros de un equipo mds grande pueden asistir a los
talleres, estos participantes deben planificar con su coach la participacion
sistemdtica del resto del equipo en el proceso.

DIGA: El coordinador local es la personas que proporcionard un canal de
comunicacion entre los equipos de mejora y el equipo de apoyo técnico,
gestionard los aspectos operativos y logisticos del proceso del LDP+ y ofrecera
apoyo organizativo y logistico para los talleres del equipo de mejora y las
reuniones en el lugar de trabajo segun sea necesario.

PREGUNTE: ;Quiénes son sus candidatos para formar los equipos de mejora y para ser el
coordinador local?

ESCRIBA las recomendaciones en un rotafolio y pida a los participantes que voten por
los candidatos para los equipos de mejora y para el coordinador local. Recuérdeles a
los participantes que deben tener en cuenta el equilibrio de género al seleccionar al
coordinador local y a los miembros de los equipos de mejora.

Planificacion de las actividades del equipo conductor

(15 minutos)

DIGA: Ahora vamos a hablar sobre como llevar a cabo las otras responsabilidades del
equipo conductor de la mejor manera posible.Aqui hay algunas preguntas que
pueden ser utiles para la planificacion.

Lidere una discusidn sobre cada una de las siguientes preguntas. Si tiene informacién
que ayudard a lo participantes a responder las preguntas compartala con ellos.

Una vez que los participantes lleguen a un acuerdo, ESCRIBA sus respuestas en un
rotafolio.

PREGUNTE: ;Cudndo y con qué frecuencia se reunird la el equipo conductor a lo largo del
ciclo del LDP+?

= Necesitardn reunirse, al menos, una vez mds (probablemente a mitad del
programa) para revisar el progreso de los equipos de mejora tras el taller
N.° 3.Asistirdn a la presentacion de los resultados finales en el taller N.° 4.

PREGUNTE: ;De qué forma se nos informard sobre el progreso a nosotros, como equipo
conductor y cémo proporcionaremos retroalimentacioén sobre el proceso?

u  El promotor les informara las novedades verbalmente y/o por escrito con la
frecuencia acordada, esto incluye las entradas mensuales en los grdficos de
seguimiento y evaluacién de los equipos de mejora.
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= En la siguiente reunién del equipo conductor, recibirdn un informe completo
del promotor y de los representantes del equipo de apoyo técnico.

u  También recibiran informacién sobre el progreso y los problemas en
las sesiones de aprendizaje compartido.A su vez, proporcionaran
retroalimentacién al promotor y al equipo de apoyo técnico.

PREGUNTE: ;De qué forma el equipo conductor utilizara los resultados del trabajo de los
equipos de mejora para guiar las decisiones sobre la ampliacién del proceso del
LDP+?

Conoceremos las distintas formas en que los equipos de mejora pueden
implementar el LDP+. Podemos compartir ese aprendizaje con nuevos equipos
en otros lugares de la region o del pais.

También aprenderemos sobre las acciones de mejora de los servicios de salud
que han resultado exitosas localmente y que se pueden compartir con otras
localidades.

PREGUNTE: ;Qué debemos hacer ahora para comenzar con el proceso del LDP+?

u  Debemos nombrar a un lider del equipo conductor.

u  Debemos distribuir las responsabilidades entre los miembros del equipo
conductor.

PREGUNTE: ;Qué compromiso asumimos como equipo conductor?

= Asumimos el compromiso de actuar como defensores o patrocinadores
publicos del LDP+
= De supervisar el progreso del LDP+

u De liderar la ampliacién del proceso del LDP+ al finalizar esta iniciativa.
Gufe a los participantes en el desarrollo de un conjunto de actividades requeridas para

el equipo conductor a lo largo del plazo del LDP+. Aseglrese de que un miembro del
equipo conductor acepte asumir la responsabilidad de cada actividad.

PASO 4. Cierre de la reunién de alineamiento de actores involucrados

(15 minutos)

Repase las respuestas de las preguntas escritas en el rotafolio para verificar que todos
estén de acuerdo. Digales a los participantes que pasard en LIMPIO las respuestas y
que les ENVIARA una copia a cada uno.

Pida a los participantes que expresen sus reacciones respecto de la reunién o que
proporcionen comentarios adicionales.

Cierre la reunion recorddndoles que tienen el especial privilegio y la obligacion de
disefiar las cuatro prdcticas de gobernanza y de cumplirlas: cultivar la responsabilidad,
obtener la participacion de los actores involucrados, definir un rumbo compartido y
administrar los recursos.
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AGENDAY OBJETIVOS: REUNION DE ACTORES INVOLUCRADOS

PROPOSITO

Hacer que los actores involucrados se comprometan a desarrollar lideres en todos los niveles de las organizaciones
de atencién de salud que enfrenten retos y obtengan resultados en un drea de salud prioritaria.

OBJETIVOS

m Conocer el contenido y el proceso del LDP+

m Aprender practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para supervisar la
implementacion del LDP+

m Informarse sobre las politicas publicas, las intervenciones de salud probadas y los
indicadores nacionales/regionales del area de salud prioritaria

m Conocer y aplicar el modelo del reto que es el nicleo del LDP+
m Crear un plan para apoyar a los equipos de mejora del LDP+

m Comprometerse a abordar los retos que conlleva mejorar los resultados de salud
e implementar el proceso del LDP+ a lo largo del tiempo

m Comprometerse a garantizar la igualdad de género en el desarrollo del liderazgo a
lo largo del LDP+

m Seleccionar equipos de mejora y un coordinador local

CRONOGRAMA

Los facilitadores deben organizar un receso por la mafiana y uno por la tarde todos los dias.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA

Organizacion y reflexiéon matutina (30 min)
Introduccién general (45 min)
Presentacion del modelo del reto (30 min)

Introduccién al LDP+ (30 min) Andlisis de la situacién actual (45 min)

A.M. El modelo de empoderamiento y el modelo de

experto (45 min) Desarrollo de un resultado medible (45 min)

Identificacion de los obstaculos que impiden lograr el

{Qué hacen los lideres? (45 min) resultado (45 min)

Comprension de las practicas de liderazgo y gerencia | Diagndstico de causas: la técnica de los cinco por

(30 min) qués (45 min)
Almuerzo
Exploracién del area de salud prioritaria Aplicacion de las practicas de gobernanza
(I hoya y 30 minutos) (I hoya y 45 minutos)
PM Creacion de una vision compartida del éxito Cémo lograr compromiso, no solo cumplimiento
‘% (I hoya y 30 minutos) (45 min)
Cierre (30 min) Préximos pasos para el equipo conductor y cierre
(60 min)
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DESCRIPCION GENERAL DEL LDP+

Programa de desarrollo de liderazgo plus:
proceso dirigido por el pais para que los equipos de servicios de salud se concentren en obtener
resultados de salud prioritarios

LDP+ es un proceso que logra el desarrollo de las personas en todos los niveles de las organizaciones.
Al trabajar en sus equipos de trabajo reales, los participantes aprenden practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza que les permiten enfrentar retos y obtener resultados medibles en areas de salud prioritarias
seleccionadas por los lideres locales del sistema de salud.

Trasladan lo aprendido a sus lugares de trabajo, donde capacitan e inspiran a sus compafieros de trabajo para
que apliquen estas practicas a retos laborales reales en dreas de salud publica prioritarias. Los coaches y los
facilitadores del LDP+ proporcionan retroalimentacién y apoyo a lo largo del proceso que dura de seis a ocho
meses.

El LDP+ se basa en las lecciones aprendidas por Management Sciences for Health en la implementacién de
programas de desarrollo de liderazgo en mas de 40 paises.

El nicleo del programa son los equipos de mejora de los centros de salud locales que aprenden un método
probado de liderazgo, gerencia y gobernanza para abordar los retos y generar resultados medibles.

Los participantes del LDP+ aprenden a:
m Liderar, gerenciar y gobernar para lograr resultados en un area de salud prioritaria.
m Poner en practica procesos y herramientas confiables para definir y abordar retos.
B Incorporar a sus equipos de trabajo procesos de mejora continua del desempefio.
m Crear un espiritu de equipo que respalde el wcompromiso con la mejora continua.
Roles del LDP+

EL EQUIPO CONDUCTOR, formada por los lideres locales del sistema de salud, utiliza practicas de
gobernanza eficaces para supervisar, mantener y ampliar el proceso del LDP+ a fin de abordar areas de salud
prioritarias.

EL EQUIPO DE APOYO TECNICO, formado por expertos en el drea de salud prioritaria y en seguimiento y
evaluacién, utiliza datos de salud publica regionales y nacionales para comprender y definir de comun acuerdo
el drea de salud prioritaria, las intervenciones probadas y los indicadores. Estos coaches ofrecen apoyo
permanente a los equipos de mejora.

LOS EQUIPOS DE MEJORA, formados por miembros de las unidades de salud locales, implementan el
proceso del LDP+ en sus lugares de trabajo.Analizan las condiciones locales para proponer un resultado
medible en el drea de salud prioritaria y optar por las acciones adecuadas para lograr el resultado. Desarrollan
un plan de accién y participan en los talleres, las reuniones en el lugar de trabajo y las sesiones de aprendizaje
compartido.

Los equipos de mejora:

I. Conocen el area de salud prioritaria sobre la cual el LDP+ se enfoca.
2. Crean una vision del éxito para el drea de salud prioritaria.
3. EvalGan su situacién actual.

4. ldentifican los resultados medibles que pueden lograr en el periodo de seis a ocho
meses para mejorar un indicador en el drea de salud prioritaria.

5. Analizan las causas de los obstaculos que impiden el logro de los resultados.

6. Determinan qué acciones llevaran a cabo para abordar las causas (con la asistencia
del Equipo de apoyo técnico).

7. Desarrollan e implementan los planes de accion.

8. Dan seguimiento al progreso, evallian sus logros y presentan informes sobre los
resultados.
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PRODUCTOSY CRONOGRAMA DEL LDP+

Nota: Entre cada taller, los coaches se retinen con sus equipos de mejora para revisar el avance y prestar apoyo.

Trabajo de
preparacién
del promotor y
facilitador del LDP

MES No. |

Reunién de
alineamiento
de actores
involucrados

Reunion N.° | del
equipo de apoyo
técnico

Taller N.° |

MES No. 2

B Seleccionar drea B Captar el compromiso B Los coaches estdn
de salud prioritaria, de los actores orientados hacia
intervenciones involucrados clave sus roles en LDP+,
comprobadas, m Como equipo conductor, el proceso de S&E
indicadores y ubicacidn proveer recursos de (seguimiento y
geogrdfica a ser apoyo del proceso LDP+ evaluacion) y los pasos
propuesta por el [ del modelo del reto

- B Confirmar drea de salud
equipo conductor T .
o o prioritaria, intervenciones

B Disefiar la reunion de comprobadas
alineamiento de actores  ingjcadores y ubicacién
involucrados e invitar a geogrdfica

los lideres de sistemas
de salud para que
participen

Reunién N.° 2 del

equipo de apoyo
técnico

Taller N.° 2

Desarrollar el plan
de accidn del equipo
conductor

Reunion N.° 3 del
equipo de apoyo
técnico

B Los equipos de mejora
redactan los primeros
4 pasos de los modelos
del reto, con énfasis en
los resultados medibles

B Préctica de liderazgo:

Explorar

Taller N.° 3

MES No. 3

MES No. 4

Los coaches aprendeny W
practican destrezas para
capacitar a los equipos
de mejora sobre sus
modelos del reto

Los equipos de mejora B Los coaches aprenden
redactan andlisis de y practican destrezas
causas y planes de en S&E(seguimiento y
accion evaluacién): recopilando
Précticas de L&G: datos y dando
Enfocar, planificar y seguimiento a los
organizar indicadores

B Estdn orientados hacia

Taller N.° 4

reportar los requisitos
y formatos del proceso
global del LDP+

Presentacién
de resultados

B Los equipos de mejora
redactan formularios
de informacion y
evaluacién

Précticas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, implementar,
alinear y movilizar e
inspirar.

Reunién de extensién

con actores
involucrados

MESES 5-8

B Los equipos de
mejora comparten
éxitos y preparan
presentaciones de
resultados

Practicas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, inspirar

MATERIAL DE DISTRIBUCION
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B Los equipos de mejora
presentan resultados
al equipo conductor,
el equipo de apoyo
técnico y otros actores
involucrados

REUNION DE ALINEAMIENTO DE ACTORES |

El equipo conductor
desarrolla una
estrategia y un plan
para expandir el LDP+
y se compromete a
proveer recursos para
la expansion
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DOS MODELOS DE DESARROLLO

Indique el nivel del personal que asume la responsabilidad de realizar las siguientes actividades
que respaldan la prestacion de servicios (por ejemplo, el centro de salud, el distrito, la provincia o el
gobierno central).

MODELO DE MODELO DE
EXPERTO EMPODERAMIENTO
El modelo supone que alguien ya El modelo supone que el reto es
conoce la solucién del problema y complejo y requiere las ideas, la
que puede resolverlo transfiriendo comprension y la participacion de
su conocimiento a otros para que lo quienes forman parte de la situacién.
implementen.

I. ;Quién analiza la situacién
actual y establece las
prioridades?

2. ;Quién realiza la
planificacién y establece los
indicadores!?

3. ;Quién supervisa las
actividades?

4. ;Quién realiza el
seguimiento y la evaluacion
de los resultados?

5. {Quién es responsable de
los resultados y a quién se
le atribuye el mérito de
lograrlos?
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PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

LIDERAZGO

EXPLORAR

B |dentificar las necesidades y prioridades de los
clientes y los actores involucrados
W Reconocer las tendencias, oportunidades y
riesgos que afectan a la organizaciéon
W Buscar las mejores practicas
M Identificar las capacidades y limitaciones del
personal
M Conocerse uno mismo, su personal y su
organizacion - valores, fortalezas y debilidades
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los gerentes tienen conocimientos actualizados
y vdlidos de sus clientes, y de la organizacion y su
contexto; conocer la manera en que su conducta
afecta a los demds.

ENFOCAR

B Articular la mision y la estrategia de la
organizacién
M |dentificar retos criticos
B Vincular los objetivos con la estrategia
organizacional global
B Determinar las prioridades clave para las
acciones
B Crear un cuadro comun de resultados esperados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
El trabajo de la organizacion es dirigido por
una misién y estrategia bien definidas, y las
prioridades son claras.

ALINEAR/MOVILIZAR

B Garantizar la congruencia de valores, mision,
estrategia, estructura, sistemas y acciones diarias

B Facilitar el trabajo en equipo

B Unir a los actores involucrados clave en torno a
una vision inspiradora

B Vincular las metas a recompensas y
reconocimiento

B Contar con los actores involucrados para
comprometer recursos

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los actores involucrados internos y externos
entienden y apoyan las metas de la organizacion
y han movilizado recursos para cumplirlas

INSPIRAR

B Equiparar los hechos con las palabras

B Demostrar honestidad en las interacciones

B Mostrar confianza en el personal, reconocer las
contribuciones de los demas

B Dar al personal retos, retroalimentacion y apoyo

B Ser un modelo de creatividad, innovacion y
aprendizaje

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién se caracteriza por un clima de
aprendizaje continuo, y el personal demuestra
compromiso, aun cuando se presentan
contratiempos.

GERENCIAR

PLANEAR

B Establecer metas organizacionales y objetivos
de desempefio a corto plazo

B Elaborar planes plurianuales y anuales

B Asignar los recursos adecuados (dinero, gente
y materiales)

B Anticipar y reducir los riesgos

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacion tiene resultados definidos,
recursos asignados y ha elaborado un plan
operacional.

ORGANIZAR

B Desarrollar una estructura que proporcione
responsabilidad y delimite autoridades
B Garantizar que los sistemas para la gerencia de
recursos humanos, finanzas, logistica, garantia de
calidad, operaciones, informacién y mercadeo
apoyen efectivamente el plan
B Fortalecer los procesos de trabajo para
implementar el plan
B Alinear las capacidades del personal con las
actividades planeadas
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacion tiene estructuras, sistemas y
procesos funcionales para realizar operaciones
eficientes; el personal estd organizado y
es consciente de las responsabilidades y
expectativas de sus puestos.

IMPLEMENTAR

B Integrar los sistemas y coordinar el flujo de
trabajo

B Equilibrar la competencia entre diferentes
demandas

W Utilizar rutinariamente datos para tomar
decisiones

B Coordinar actividades con otros programas y
sectores

B Ajustar planes y recursos a medida que cambian
las circunstancias
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Las actividades se realizan de manera eficiente,
efectiva y responsable.

HACER SEGUIMIENTOY
EVALUAR

B Dar seguimiento y reflexionar sobre el avance
de los planes
B Proveer retroalimentacién
M |dentificar los cambios necesarios
W Mejorar los procesos, procedimientos y
herramientas de trabajo
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién actualiza continuamente
la informacion sobre el estado de los logros
y resultados, y aplica el aprendizaje y los
conocimientos sobre la marcha.
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GOBERNANZA

CULTIVAR LA
RESPONSABILIDAD

B Sostener una cultura de integridad y franqueza
que esté al servicio del interés publico
W Establecer, practicar y hacer cumplir codigos
de conducta que defienden la integridad ética
y moral
M Incrustar la responsabilidad dentro de la
institucion
B Poner todos los informes sobre finanzas,
actividades, planes y resultados a disposicion del
publico y de los actores involucrados
B Establecer un mecanismo formal de consultas
que permita expresar preocupaciones y dar
retroalimentacion
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los que gobiernan son responsables ante los
gobernados. La toma de decisiones es abierta y
transparente. Las decisiones estan al servicio del
interés publico.

COMPROMETERA LOS
ACTORES INVOLUCRADOS

M |dentificar e invitar la participacion de todas las
partes afectadas por el proceso de gobernanza

B Empoderar las voces marginalizadas, incluidas las
mujeres, dindoles una voz en las estructuras y
los procesos formales de tomar decisiones

B Crear y mantener un espacio seguro para
compartir ideas

B Proveer un mecanismo independiente de
resolucion de conflictos

B Obtener y responder a toda forma de
retroalimentacion de manera oportuna

B Establecer alianzas para realizar acciones
conjuntas en niveles integrales del gobierno y
de la sociedad
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion
tiene un proceso inclusivo y colaborativo para
tomar decisiones a fin de lograr los objetivos
compartidos.

FIJAR UNA DIRECCION
COMPARTIDA

B Preparar, documentar e implementar un plan de
accion compartido para realizar la mision y la
vision de la organizacion

B Establecer mecanismos de rendicién de cuentas
para realizar la mision y la vision usando
indicadores medibles

B Abogar en defensa de las necesidades y
preocupaciones de los actores involucrados

B Supervisar el logro de los objetivos compartidos

y de los resultados esperados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES

La jurisdiccion/el sector/o la organizacion tiene
un plan de accién capaz de lograr los objetivos y
resultados conjuntamente definidos por los que
gobiernan v bor los gobernados.

ADMINISTRAR LOS RECURSOS

B Adquirir y asignar de manera ética y eficiente
los recursos para realizar la misién y la vision y
para atender a los actores involucrados y a los
beneficiarios
B Recoger, analizar y utilizar informacion y
evidencias para tomar decisiones
B Alinear los resultados en el sistema de salud y
su disefio con los objetivos compartidos
B Crear capacidad para utilizar los recursos de
manera que maximicen la salud y el bienestar del
publico
B Informar y permitir que el pablico tenga
oportunidades para supervisar la recaudacion,
asignacion y uso de los recursos, y la realizacién
de los resultados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La institucion tiene recursos adecuados para
redlizar los objetivos compartidos y, los resultados
se recaudan y utilizan ética y eficientemente para
realizar los objetivos y resultados esperados.
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MODELO DEL RETO

Misién/Area de salud prioritaria:

Vision:

Resultado medible:

Acciones
prioritarias

Obstéaculos y

causas

J .

La situacién actual:

El reto:

[ {Cémo lograremos nuestro resultado esperado en vista de los obstaculos que necesitamos superar? ]
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USO DEL MODELO DEL RETO

PASO | Revisig’m de las prioridades estratégicas y de la misién de la
organizaciéon
Con su equipo, lleguen a un acuerdo sobre las prioridades estratégicas y de
la misién de su organizacién. Este acuerdo les permitird concebir su visidon
dentro del contexto de las prioridades de la organizacion.

PASO 2 Creacién de una visién compartida del futuro
Con su equipo, imaginen lo que ustedes y otras personas verdn cuando el
equipo haga su aporte para lograr mejoras en las prioridades estratégicas de
su organizacion. Esta visién compartida inspirard al equipo a enfrentar cada
nuevo reto.

PASO 3 Evaluacion de la situacion actual
Con su equipo, exploren su entorno externo e interno dentro del contexto
de las prioridades de su organizacién. Consideren factores como la
prevalencia del problema de salud, las politicas publicas y las intervenciones
actuales. Esto les permitird crear una imagen exacta de las condiciones que
pueden afectar el progreso de su equipo hacia la visidn compartida

PASO 4 Establecimiento, de comUn acuerdo, de un resultado medible
En funcidn de las prioridades de la organizacién y de su situacidn actual,
definan un resuftado medible que se pueda lograr dentro del cronograma
del LDP+. El resultado medible esperado los impulsard a trabajar juntos y
les permitird dar seguimiento y evaluar su progreso hacia el logro de dicho
resultado.
Lo mds probable es que su equipo deba hacer ajustes en el resultado a
medida que cuenten con mds informacion sobre la situacién actual y los
obstdculos que deben superar.

PASO 5 Identificacién de los obstaculos y de sus causas
Hagan una lista de los obstdculos que ustedes y su equipo deben superar
para alcanzar el resuttado enunciado.Tengan en cuenta los problemas de
igualdad de género v las cuatro categorias generales a las que pertenecen
la mayoria de los obstdculos: politicas y procedimientos; proveedores;
equipamiento, infraestructura e insumos, y clientes y comunidades. Use la
herramienta de andlisis de las causas para garantizar que abordan las causas y
no solo los sintomas.

PASO 6 Definicion del reto
Enuncien lo que su equipo planea lograr (el resuttado medible) teniendo en
cuenta las causas de los obstdculos que han identificado. (Es Util empezar el
enunciado del reto con:*;Cémo vamos...?")

PASO 7 Desarrollo de un plan de accién
Desarrolle un plan de accién que enumere las acciones prioritarias necesarias
para lograr el reto. Incluya los célculos de los recursos humanos, materiales y
financieros requeridos, y el cronograma para implementar las acciones.

PASO 8 Implementacién del plan, seguimiento del progreso y evaluacién de
los resultados
Trabajen juntos en equipo para implementar el plan. Den seguimiento de
forma periddica al progreso hacia el resuttado medible y; al final, evaldenlo.
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DESARROLLO DE RESULTADOS SMART

Para cumplir con los criterios SMART, los resultados deben ser:

S El resultado es lo a ¢El resultado tiene un indicador
7 i de lo que cambiara con el
ESPECIFICO suficientemente clarq para que ¢ q o '
otros comprendan cémo se vera ranscurso del tiempo:!
cuando se haya logrado. 0 ¢El resultado esta limitado a

uno o dos indicadores?

M El progreso hacia el resultado se a ;El resultado incluye una linea
MEDIBLE Pue‘de medir usz'mdo ndmeros, de base para el indicador?
indices, proporciones o 2 ¢Incluye una meta para el
porcentajes. indicador?

0 ¢El indicador estd expresado en
numeros y en porcentajes?

A 0 El resultado estd alineado
con la prioridad estratégica

ADECUADO de la organizacién y del
equipo!

R a (El equipo puedo lograr este
resultado con los recursos y

REALISTA las actividades actuales?
T Q SEI _re_sgltado tie]:cnehunc? fecha

CON PLAZOS e inicio y l)Jna echa de

DEFINIDOS finalizacion?

Ejemplo de un resultado SMART correspondiente a un proyecto de mejora cuya area de
salud prioritaria es prevenir el contagio del VIH y el SIDA:

Entre enero y julio de 2012, la cantidad de lugares de servicios de pruebas y asesoramiento voluntarios
en pleno funcionamiento en el distrito aumentard un 50%, de 6 a 9.

Al observar el resultado, veran que es especifico, medible y con plazos definidos.
Fechas de inicio y finalizacién: entre enero y julio de 2012 (con plazos definidos)

Indicador: la cantidad de lugares de servicios de pruebas y asesoramiento voluntarios en pleno
funcionamiento en el distrito (especifico)

Porcentaje, linea de base y meta: aumentard un 50%, de 6 a 9 (medible)

Al observar las fuentes de datos y analizar su situacion, los miembros del equipo podran
confirmar que es adecuado y reawlista.
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LATECNICA DE LOS CINCO POR QUES

Propésito

El ejercicio de los cinco por qués es una técnica para preguntar desarrollada por Imai Masaaki que

permite traspasar los sintomas evidentes e identificar las causas primarias que originan un problema.
reguntar “por qué” cinco veces evita confundir los sintomas con las causas, asi pueden trabajar en

P tar ¢ ? t fundir | t I den trab

abordar los factores subyacentes que generan el problema en lugar de ocuparse del factor causal.

Proceso

Cuando trabajen con un diagrama de causa-efecto y hayan identificado una causa probable, pregunten:
“iPor qué eso es asi?” o “;Por qué sucede eso?. Ante cada respuesta, vuelva a preguntar “por qué”. Siga
preguntando “por qué” al menos cinco veces hasta que la respuesta sea “Eso es simplemente asi” o “Eso
es lo que sucede”. El cuestionario les ayudara a comprender mas cabalmente las causas que mantienen
la situacién actual en el estado en que se encuentra.

Verifiquen que indagan sobre aspectos que estan en su ambito de influencia y sobre los que pueden
actuar. Si se dan cuenta de que estan hablando de condiciones como “la economia” o el “nivel de
alfabetizacion”, empiecen de nuevo y vuelvan a la cadena de “por qués”, asi estaran seguros de que
analizan un aspecto sobre el cual pueden influir.

Para practicar este método, tomen una situacion actual que les gustaria cambiar.

Por ejemplo, la cadena de frio se suele romper y, como consecuencia, se interrumpen de las
campafas de vacunacién:

m ;Por qué la situacién actual es asi? Respuesta: Porque no hay una solucién alternativa durante los
cortes del suministro eléctrico.

m ;Por qué sucede esto? Respuesta: Porque no habia dinero en el presupuesto para destinar a una
solucién alternativa.

m ;Por qué sucede esto? Respuesta: Porque nadie penso en este problema cuando se elabord el
presupuesto.

m ;Por qué sucede esto? Respuesta: Porque un contador elaboré el presupuesto y no sabe la
importancia de tener una cadena de frio sin interrupciones.

m Por qué sucede esto? Respuesta: Porque los expertos técnicos no participan en el presupuesto.

En este punto, es probable que observen que falta participacién de los expertos
técnicos en el presupuesto.

Nota:

Es posible que sea suficiente preguntar “por qué” tres veces. Se pueden detener cuando hayan
llegado a un punto en el cual la respuesta sea “Asi son las cosas, asi es la vida...” o cuando ya no
logren encontrar una respuesta util.
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PRACTICAS DE GOBERNANZA A NIVEL CENTRO DE SALUD

De qué modo los gerentes que lideran los centros de salud pueden practicar la buena gobernanza
(dentro del contexto del LDP+)

Practicas de gobernanza

Acciones en el nivel de la

Herramientas

prestacion de servicios especificas
CULTIVAR LA RESPONSABILIDAD 1. Creen un mecanismo para compartir informacidony m Procgso de
Promuevan un entorno de toma de recompensar los comportamientos que refuercen crea_qén .
decisiones sobre |2 base de sisternas la transparencia, la integridad, la participacidn y la participativa del
4 inclusién. presupuesto

estructuras que respalden la integridad, la
transparencia, la participacion y la inclusion.

Meta: Crear y mantener una cultura de
responsabilidad mediante el establecimiento
y la prdctica de una conducta que defienda
la transparencia, la integridad, la participacion
y la inclusidn.

2. Compartan los informes sobre finanzas, actividades y
planes con los gerentes, los proveedores de servicios,
los clientes, los miembros de la comunidad y otros
actores involucrados.

3. Implementen procesos para evaluar continuamente
la idoneidad y el efecto de las decisiones.

4. Establezcan un mecanismo formal de consufta a
través del cual el personal, los clientes y otros actores
involucrados puedan expresar sus preocupaciones.

B Tarjetas de
calificacién de
los ciudadanos y
tableros de mando
de la comunidad

OBTENER LA PARTICIPACION DE
LOS ACTORES INVOLUCRADOS

Identifiquen a los diversos actores
involucrados que representan todo el
espectro de las partes interesadas, obtengan
su participacion y colaboren con ellos.

Meta: Establecer procedimientos y un
ambiente que promueva la participacion
del persondl, los clientes, los miembros de
la comunidad y los representantes de otros
sectores en las decisiones de salud publica
que afectan las vidas y el trabajo.

I. Obtengan retroalimentacién de todos los actores
involucrados sobre los servicios y respondan a
ella, sistemdticamente.

2. Escuchen y respondan las opiniones marginadas,
en especial, las de los clientes y el personal
femenino dédndoles un lugar en las estructuras
formales de supervision y toma de decisiones.

3. Participen en las coaliciones, las redes y las
alianzas en apoyo a las dreas de salud prioritaria.

B Herramienta
de andlisis de
los actores
involucrados

B Instrumento de
evaluacién de
género

B Mecanismos para
la resolucién de
conflictos

DEFINIR UN RUMBO
COMPARTIDO

Desarrollen una vision colectiva del
“estado ideal” del drea de salud prioritaria
y un proceso para alcanzarlo.

Meta: Supervisar el compromiso de los
actores involucrados en la articulacién de una
visién para el drea de salud prioritaria, que
defina el resultado esperado y supervise la
implementacién de un plan de accidn.

. Deben estar seguros de que la visién compartida vy el
resultado medible esperado reflejan las prioridades y
las necesidades de los actores involucrados.

2. Supervisen el desarrollo v la implementacion de un
plan de accién compartido para lograr el resuttado
esperado.

3. Informen sobre la vision, el resuftado v las actividades
principales del plan de accién a todos los actores
involucrados.

4. Establezcan mecanismos de responsabilidad para

lograr el resultado usando indicadores bien definidos

para medir el progreso.

B El modelo del reto
B Tablero de mando
para gestion de

proyectos

ADMINISTRAR LOS RECURSOS
Desarrollen la capacidad del personal

en todos los niveles para gestionar
responsablemente los recursos humanos,
financieros y técnicos.

Meta: Fortalecer la capacidad para absorber
recursos y prestar servicios rentables,
asequibles y de alta calidad adecuados

para responder a las necesidades de la
poblacidn

. Movilicen los recursos para llevar a cabo el plan de
accion del centro de salud y utilicen los recursos
sabiamente para brindar servicios a los beneficiarios
y otros actores involucrados.

2. Recopilen, analicen y usen la informacién para
tomar decisiones acertadas en la utilizacién de los
recursos humanos, financieros y técnicos para la
implementacion del plan de accién y el logro del
resuttado esperado.

3. Cologuen al drea de salud prioritaria en la agenda
local de toma de decisiones.

4. Proporcionen al publico informacién y

oportunidades para dar seguimiento a la

adquisicion y la implementacion de recursos.

B Proceso de
seguimiento del
gasto publico

B Tarjeta de registro
de existencias
para el pedido y la
administracién de
medicamentos e
iNsuMos
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COMPROMISO FRENTE A CUMPLIMIENTO

Compromiso: impulso interno

Fuente de motivacion Sentimientos Resultados

QUIEREN hacer algo.

m Quieren hacer algo m Les importa el trabajo. m Buenos resultados que los
extraordinario. m Determined to persevere in the enorgullecen.
m Creenen ello. face of obstacles.

®m Se sienten capacitados para
superar los obstdculos.

®m Son energéticos, proponen
nuevas opciones Yy posibilidades
en el trabajo.

Cumplimiento: impulso externo

Fuente de motivacién Sentimientos Resultados

TIENEN QUE hacer algo.

Cumplimiento formal ® Son cumplidores pero no B Hacen lo que estd previsto
Hacen solo lo que se les exige vy entusiastas; actdan para satisfacer | g Siguen las instrucciones y
nada mas. un requisito o estdndar externo trabajan conforme al plan
® Solo tienen el grado de m Hacen lo que tienen que hacer,
motivacion necesario para pero de manera rutinaria

cumplir con los objetivos de la
organizacion

Falta de cumplimiento m Se siente enojados y frustrados, | m Insubordinacion

No hacen lo que se les exige. critican a los demds o similar m Ningun resultado

® No cooperan, tienen una actitud
negativa; no aceptan participar en
actividades laborales

Cumplimiento malintencionado | m Se sienten resentidos y critican, | m Sabotaje

Hacen lo incorrecto de manera pero no tienen ganas de analizar | g Resultados negativos
intencional aunque no lo objeten las quejas
abiertamente. m Siguen las reglas “al pie de la

letra” pero socavan los resultados

esperados
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REUNIC/)N, N.° | DEL EQUIPO DE
APOYO TECNICO

FACILITADORES

Facilitador principal, promotor del LDP+

PARTICIPANTES

m Miembros del equipo de apoyo técnico:de 3 a 5
personas con conocimiento en el area de salud
prioritaria y en seguimiento y evaluacién

DISENO DE LA
REUNION

Esta es la primera de tres reuniones del equipo de apoyo técnico.

Se realiza después de la reunién de alineamiento de actores
involucrados, a la cual asisten los miembros del equipo de apoyo técnico.
Esta reunién estd disefiada con el objetivo de preparar a los miembros
del equipo de apoyo técnico para su primera tarea de coaching con los
equipos de mejora. Repasan el modelo del reto y practican el desarrollo
de un resultado SMART con énfasis en la seleccidn y la medicion de los
indicadores.

La reunién dura medio dia.

OBJETIVOS DE LA
REUNION

m Confirmar la secuencia del LDP+ y las responsabilidades

del equipo de apoyo técnico.
m Proporcionarle al equipo de apoyo técnico mas
conocimientos del modelo del reto.

PRODUCTOS DE
LA REUNION

m Ejercicio sobre el resultado SMART terminado
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PREPARACION DEL m Lea las notas del facilitador para esta sesion.
CONTENIDO

PREPARAC'ON DE B Prepare copias de todo el material de distribucién de la reunién que
LOS MATERIALES estd disponible en la secciéon de material de distribucién al final de

esta seccion

m Prepare los materiales requeridos para cada sesién.

MATERIALES

Rotafolio(s), caballete y papel
Cinta adhesiva
Marcadores de colores

Tarjetas para notas y notas autoadhesivas

O o d U o

Media hoja de papel (varias unidades)

ROTAFOLIOS De la reunién de alineamiento de actores involucrados:
PREPARADOS 01 Dibujo del modelo del reto

0 Datos sobre el area de salud prioritaria seleccionada:

» La prevalencia regional y/o nacional de enfermedades
o condiciones de salud especificas

» Politicas publicas
» Dos o tres intervenciones probadas en la salud

» Dos o tres indicadores nacionales/regionales

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

Responsabilidades del equipo de apoyo técnico

Productos y cronograma del LDP+

Formulario para las reuniones del equipo

Uso del modelo del reto

Desarrollo de resultados SMART

Niveles de resultados y ejemplos de indicadores
Elementos de un plan de seguimiento y evaluacién
Numeradores y denominadores para los indicadores
Fuentes de datos comunes

Ejercicio sobre el resultado SMART: equipo de mejora de
Monapo

[

Formulario de evaluacién para la reunién N.° | de apoyo
técnico
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I
CRONOGRAMA

REUNI()N’ N.° | DEL EQUIPO DE
APOYO TECNICO

A. Bienvenida y descripcién general
B. Revision del modelo del reto y del drea de salud prioritaria
C. Coaching de los equipos mejora sobre los resultados SMART

Cierre
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A. Bienvenida y descripcién general

A través de este andlisis, los participantes comprenden la importancia del coaching para
lograr un proceso satisfactorio del LDP+ y las responsabilidades del equipo de apoyo técnico.

Y DURACION 30 minutos

) MATERIALES . Rotafolio con la agenda y los objetivos de la reunién

0 Material de distribucion: Responsabilidades del equipo de apoyo
técnico, Productos y cronograma del LDP+ y Formulario para las
reuniones del equipo

» PROCESO:

PASO I.  Explicacion del contexto, los objetivos y la agenda de la reunién
(10 minutos)

Haga hincapié en que esta reunidn se basa en la reunidn de alineamiento de actores

involucrados y ayude a los participantes a estar preparados para ofrecer coaching a los
equipos de mejora.

PASO 2.  Explicacién aclaratoria de las responsabilidades del equipo de

apoyo técnico (20 minutos)

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Responsabilidades del equipo de apoyo
técnico. Lean juntos el material de distribucidn y analicen las preguntas o inquietudes
que puedan surgir.

ENTREGUE vy repase el material de distribucion titulado Productos y cronograma del
LDP+. Explique que las primeras tareas de coaching se llevardn a cabo en las reuniones
de los equipos de mejora entre los talleres n.° | y n.° 2.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Formulario para las reuniones del
equipo. Analice cdmo los coaches pueden ayudar a los equipos de mejora a llenar los
formularios y cémo la informacién en los formularios puede ser Util para identificar
dreas de preocupacion.

DIGA: Pueden ver la cantidad de actividades importantes de las cuales son
responsables y lo fundamental que es su rol de coaching para alcanzar el éxito
de esta iniciativa del LDP+.

Las tres reuniones del equipo de apoyo técnico les permitiran convertirse en
coaches eficientes y abordar los retos que puedan surgir durante el trabajo con
los equipos de mejora.
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ACTIVIDAD H

B. Revision del modelo del reto y del drea de salud prioritaria

Esta actividad permite identificar las acciones que se necesitan para implementar la lista de
intervenciones de salud probadas acordada en la reunién de actores involucrados.

) DURAC'ON 30 minutos

) MATERIALES . Rotafolios preparados (de la reunién de alineamiento de
actores involucrados):

Grafico del modelo del reto y de los datos regionales/
nacionales sobre el drea de salud prioritaria

1 Material de distribucién: Uso del modelo del reto

» PROCESO:

PASO I.  Revisién de los pasos del modelo del reto (5 minutos)

SENALE los pasos en el rotafolio con el modelo del reto de la reunién de alineamiento
de los actores involucrados.

Pida a los participantes que repasen el material de distribucidn titulado Uso del modelo
del reto de la reunién de alineamiento de los actores involucrados.

DIGA: En el taller n.° 1, se presentardn ante los participantes todos los pasos del
modelo del reto.

Posteriormente trabajardn con sus equipos de mejora para llevar a cabo los
primeros cuatro pasos:

= Revision del drea de salud prioritaria
= Creacién de una visién compartida
= Evaluacién de la situacion actual

m Establecimiento, de comun acuerdo, de un resultado medible.

Al reunirse con los participantes después del taller n.° |, su tarea serd revisar
su trabajo en estos cuatro pasos.

Es posible que deba repasar el modelo del reto nuevamente para garantizar
que comprenden los pasos.
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PASO 2.  Revision de la informacion sobre el drea de salud prioritaria
(25 minutos)

Repase brevemente el contenido de los rotafolios de la reunion de alineamiento de los
actores involucrados sobre el drea de salud prioritaria.

DIGA: En el taller n.° 1, los equipos de mejora aplicardn esta informacion a sus
situaciones actuales.

Los indicadores del area de salud prioritaria los ayudardan a desarrollar los
indicadores para el resultado medible, y las intervenciones probadas pueden
generar ideas para las acciones prioritarias en los planes de accion.

En las reuniones con los equipos tras el taller n.° |, es posible que le resulte
util repasar estas intervenciones e indicadores del drea de salud prioritaria que
se analizaron durante la reunién de alineamiento de los actores involucrados.

PREGUNTE: ;jAlguien tiene alguna pregunta sobre la informacién que aparece en estos
rotafolios?

(Alguien quiere afiadir o modificar las intervenciones probadas?

Responda las preguntas y afiada las sugerencias a las intervenciones.
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C. Coaching de los equipos mejora sobre los resultados SMART

ACTIVIDAD

Este ejercicio permite crear habilidades para analizar un resultado especifico, explicar por
qué es o no SMART, y proporcionar sugerencias para que el resultado SMART sea atin mejor.

> DURACION

2 horas y 25 minutos

) MATERIALES . Material de distribucion: Desarrollo de resultados SMART, Niveles

» PROCESO:

de los resultados y ejemplos de indicadores, elementos de un
plan de seguimiento y evaluacién, Numeradores y denominadores
para los indicadores, Fuentes de datos comunes y Ejercicio sobre
el resultado SMART: equipo de mejora de Monapo

PASO I.  Enfoque en el resultado medible (10 minutos)

EXPLIQUE que los coaches y los facilitadores del LDP+ han detectado que algunos
equipos de mejora tienen dificultades para lograr resultados SMART (el Paso 4 del
modelo del reto).

Pida a los participantes que consulten el material de distribucion titulado Desarrollo de
resultados SMART, de la reunion de alineamiento de actores involucrados. (Tenga copias
adicionales a mano por si los participantes no tienen las suyas).

DIGA:

PASO 2.

Al repasar el modelo del reto con sus equipos de mejora después del taller
N.° I, pueden ayudarlos a verificar que el enunciado del resultado medible
esperado cumpla con todos los criterios SMART.

Es posible que deban modificar el enunciado del resultado varias veces para
que realmente responda a los criterios SMART.

Seleccién de un indicador para el resultado medible

DIGA:

(20 minutos)

Al comenzar los equipos de mejora suelen necesitar ayuda para lograr que sea
“especifico”, es decir, para enunciar el resultado con términos claros que sean
faciles de comprender.

Para que sea especifico, el resultado debe contener un indicador, un aspecto
que pueda medirse a lo largo del tiempo. Un indicador es como un cartel de la
carretera, un hito a lo largo de un camino.

Cuando observan el indicador, este muestra si estan en la carretera correcta,
cudnto han avanzado y cudnto tienen que avanzar todavia para llegar a
destino (el resultado medible).

El indicador debe responder la pregunta:“;Qué vamos a ver o a escuchar que
nos indicard si hemos logrado o no el resultado medible?”.
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DIGA: El resultado medible debe tener uno o dos indicadores como maximo. Mds
indicadores harian que fuese complicado, dificil y quiza costoso dar seguimiento
al progreso y evaluar los resultados.

Ahora tienen la posibilidad de analizar algunos materiales de distribucién que
los equipos de mejora utilizaran para desarrollar los indicadores durante el
taller N.° |.Estos materiales de distribucion también seran una referencia util
para ustedes como coaches a la hora de ayudar a los equipos a modificar los
indicadores tras el taller N.° |.

PASO 3.  Seleccién de un indicador de productos o resultados

(30 minutos)

DIGA: Ahora ya conocen algunos de los indicadores correspondientes al drea de salud
prioritaria en el pais. Estos indicadores estan relacionados con un programa
nacional.

Cuando los equipos de mejora desarrollen los indicadores para los resultados
medibles, seleccionaran un indicador aplicable a su centro de salud o
comunidad. Puede ser un indicador que se utilice en la region o el pais (como la
tasa de pruebas de carga viral en bebés nacidos de mujeres embarazadas HIV
positivas) o un indicador del centro de salud que contribuya con un indicador
del drea de salud prioritaria de mayor nivel (como la cantidad de mujeres
embarazadas HIV positivas que reciben tratamiento antirretroviral en un centro
de salud determinado).

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Niveles de los resultados y ejemplos

de indicadores. Repase el material de distribucion con los participantes y facilite una
discusion sobre los niveles de los indicadores y los ejemplos del material de distribucion.
Pida a los participantes ejemplos de su propia experiencia.

DIRIJA LA ATENCION hacia las razones por las cuales elegir los indicadores de
productos y/o de resultados mencionadas en la parte superior del material de
distribucion:

= Un indicador de impacto requiere mds tiempo y mas intervenciones que las
que un proyecto de seis a ocho meses puede lograr.

= Los indicadores de procesos e insumos son demasiado limitados y estdn
demasiado relacionados con las actividades para reflejar un resultado real
de salud publica.

PASO 4.  Plan de seguimiento y evaluacién (45 minutos)

Recuérdeles a los participantes que si el resultado debe ser medible (uno de los cinco
criterios de SMART), los equipos de mejora, de ser posible, necesitardn dar seguimiento
mensual al progreso correspondiente al indicador, desde el principio hasta el final del
proyecto de mejora del LDP+.

SENALE la necesidad de contar con un plan que les permita dar seguimiento al
progreso Yy evaluar los resultados. ENTREGUE el material de distribucién titulado
Elementos de un plan de seguimiento y evaluacion, y repasen los elementos en grupo.
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DIGA: El resultado medible siempre debe enunciar una linea de base, correspondiente
a un indicador al principio del proyecto de mejora del LDP+, antes del inicio
de las actividades. El resultado también debe enunciar la meta: el valor del
indicador al cual el equipo apunta al finalizar el proyecto de mejora del LDP+.

Explique que muchos equipos de mejora han tenido la necesidad de recibir coaching
para comprender cabalmente la referencia inicial y la meta.

Recoger los datos de linea de base proporciona un punto de partida para
dar seguimiento a los cambios en un indicador a lo largo de un proyecto de
mejora.

Dirija la atencidn de los participantes hacia el segundo elemento incluido en el material
de distribucion: definicidn de indicador. Explique que los equipos de mejora deberdn
establecer un numerador y un numerador si quieren medir el nivel de cambio en su
indicador desde la referencia inicial hasta la meta.

ENTREGUE y repasen el material de distribucion titulado Numeradores y denominadores
para los indicadores, y Fuentes de datos comunes.

Recuérdeles a los participantes que posiblemente los equipos de mejora no tengan
acceso inmediato a las fuentes de informacion relevantes durante el taller N.° |, pero
que pueden conseguir datos precisos cuando vuelvan a sus centros de salud.

PASO 5.  Realizacién del Ejercicio sobre el resultado SMART

(30 minutos)

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Ejercicio sobre el resultado SMART, y lean
juntos las instrucciones.

DIGA: Aqui tienen la oportunidad de practicar el coaching de un equipo de mejora
para que el enunciado del resultado SMART sea atin mejor.

PREGUNTE: ;Qué retroalimentacion le daria a su equipo de mejora si volviera del taller N.°
| con un resultado como este?

Pida a los participantes que trabajen solos para sugerir posibles revisiones del resultado
incluido en el ejercicio.A modo de guia, deben usar el material de distribucién titulado
Desarrollo de resultados SMART, to guide them.

Tras finalizar el trabajo individual, pida que analicen sus respuestas ya sea con todo el
grupo o en grupos pequefios seglin la cantidad de participantes.

Ayude a los participantes a reconocer que pueden asistir a los equipos para que usen
el material de distribucidn titulado Desarrollo de resultados SMART tal como ellos acaban
de usarlo en este ejercicio.
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Cierre

Esta discusion reforzara el aprendizaje de los participantes y permitira escuchar sus
reacciones relacionadas con esta primera reunion.

) DURACléN 30 minutos

) MATERIALES = Material de distribucién: Formulario de evaluacién para la
reunién N.° | del equipo de apoyo técnico

> PROCESO:

PASO I.  Resumen del aprendizaje y las reacciones relacionadas con

esta reunién (15 minutos)

PREGUNTE: ;Qué han aprendido hoy sobre el programa LDP+?

;Qué han aprendido sobre sus responsabilidades como coaches de los equipos
de mejora? ;Cémo se sienten con el hecho de asumir esas responsabilidades?

Aliente la conversacién franca sobre las preocupaciones acerca de las habilidades o el
contenido del coaching.

Explique a los participantes que trabajardn en las habilidades y el contenido del
coaching en la reunién n.° 2 del equipo de apoyo técnico. FIJE la fecha, la hora y el lugar
de dicha reunién.

PASO 2.  Evaluacién de la reunion (15 minutos)

DISTRIBUYA una copia del Formulario de evaluacién y otorgue |5 minutos para que
los participantes llenen el formulario.
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MATERIAL DE DISTRIBUCION DE LA SECCION 2
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Desarrollo de resultados SMART . . .. ... . 105
Niveles de los resultados y ejemplos de indicadores. . . ............ ... ... ... ....... 106
Elementos de un plan de seguimiento y evaluacion. .. ............ .. ... v, 107
Numeradores y denominadores para los indicadores. . ............. ... ... c..... 108
Fuentes de datos comunes. .. ........... ..o ittt 109
Ejercicio sobre el resultado SMART: el plan de mejora de Monapo . . .................. 110
Formulario de evaluacion para la reunién N.° | del equipo de apoyo técnico............ 111
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RESPONSABILIDADES DEL EQUIPO DE APOYO TECNICO

El equipo de apoyo técnico tiene de tres a cinco miembros, quienes cuentan con conocimientos sobre los
componentes importantes del sistema de salud y sobre seguimiento y evaluacién.

Ademas de sus dreas de conocimiento, los miembros del equipo deben ser receptivos frente a la innovacion y
estar abiertos a las ideas de los equipos de mejora. Deben estar dispuestos a dedicar el tiempo necesario para
facilitar los talleres y para dar coaching a los equipos de mejora entre taller y taller.

Los miembros provienen del sistema de salud del pais, preferentemente, de la ubicacién geografica

elegida para la implementacion del LDP+. Pueden ser expertos en areas especificas y funcionarios de los
departamentos relevantes del ministerio de salud (MdSP) o especialistas en seguimiento y evaluacién (S&E)
de la unidad del sistema de gestidn de informacion del ministerio. En algunos casos, un miembro puede ser un
experto regional de un programa nacional relevante (por ejemplo, de la comisién contra el VIH/SIDA o de los
programas de control de malaria y tuberculosis).

La capacitacién de los equipos de apoyo técnico cubre el proceso del programa LDP+ y pone énfasis en los
elementos de seguimiento y evaluacion (S&E). También incluye los principios y las practicas de coaching para
que el equipo de apoyo técnico pueda apoyar eficazmente a los equipos de mejora en la implementacién de
sus planes de accién del LDP+ y dar seguimiento y evaluar sus resultados. Los miembros del equipo también
lideran las sesiones de aprendizaje compartido con el facilitador principal.

Responsabilidades clave del equipo de apoyo técnico:

Apoyo técnico:

m Seleccionar el area de salud prioritaria, las intervenciones probadas y los indicadores presentados
en la reunion de alineamiento de actores involucrados

B Analizar los estdndares y las directrices nacionales y regionales para las intervenciones propuestas

m Proporcionar capacitacién y materiales técnicos en el area de salud prioritaria, esto incluye los
estandares y las directrices

Coaching y facilitacion:

m Participar en cada uno de los talleres del LDP+, las presentaciones de resultados y las reuniones
del equipo de apoyo técnico

m Ofrecer coaching a los equipos de mejora entre taller y taller para ayudarlos a supervisar el
progreso, y asistir a los equipos de mejora para perfeccionar el modelo del reto y el plan de
accién

m Brindar apoyo a los equipos de mejora y ayudarlos a dar seguimiento al progreso a lo largo de la
implementacion del proyecto de mejora

m Liderar las sesiones de aprendizaje compartido con el facilitador principal

Seguimiento y evaluacion:
m Controlar el seguimiento y la evaluacién (S&E), y ayudar a los equipos a evaluar e informar sus
resultados de forma precisa

m Garantizar la recopilacién, el registro, la comparacion, el andlisis y la elaboracién de informes
correctos

m Recopilar y repasar los formatos de los informes y compartir los informes con el coordinador
local del LDP+ y el equipo conductor

m Tomar como fundamento las conclusiones para ayudar a equipo conductor a elaborar un plan de
ampliacién proporcional
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PRODUCTOSY CRONOGRAMA DEL LDP+

Nota: Entre cada taller, los coaches se retinen con sus equipos de mejora para revisar el avance y prestar apoyo.

Trabajo de
preparacién
del promotor y
facilitador del LDP

Reunién de
alineamiento
de actores
involucrados

MES No. |

Reunion N.° | del
equipo de apoyo
técnico

Taller N.° |

MES No. 2

B Seleccionar drea |
de salud prioritaria,
intervenciones
comprobadas, m
indicadores y ubicacion
geogréfica a ser
propuesta por el
equipo conductor

m Disefiar la reunion de
alineamiento de actores
involucrados e invitar a
los lideres de sistemas
de salud para que
participen

Reunién N.° 2 del

equipo de apoyo
técnico

Captar el compromiso
de los actores
involucrados clave

Como equipo conductor,
proveer recursos de
apoyo del proceso LDP+

Confirmar drea de salud
prioritaria, intervenciones
comprobadas,
indicadores vy ubicacién
geografica

Desarrollar el plan
de accidn del equipo
conductor

Taller N.° 2

B Los coaches estdn

orientados hacia

sus roles en LDP+,

el proceso de S&E
(seguimiento y
evaluacién) vy los pasos
del modelo del reto

Reunion N.° 3 del
equipo de apoyo
técnico

B Los equipos de mejora
redactan los primeros
4 pasos de los modelos
del reto, con énfasis en
los resultados medibles

B Préctica de liderazgo:
Explorar

Taller N.° 3

MES No. 3

MES No. 4

B Los coaches aprendeny |
practican destrezas para
capacitar a los equipos
de mejora sobre sus
modelos del reto -

Taller N.° 4

Los equipos de mejora
redactan andlisis de
causas y planes de
accion

Pricticas de L&G:
Enfocar, planificar y
organizar

B Los coaches aprenden
y practican destrezas
en S&E(seguimiento y
evaluacién): recopilando
datos y dando
seguimiento a los
indicadores

B Estdn orientados hacia
reportar los requisitos
y formatos del proceso
global del LDP+

Presentacién

de resultados

B Los equipos de mejora
redactan formularios
de informacion y
evaluacion

B Prdcticas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, implementar,
alinear y movilizar e
inspirar

Reunién de
extension con

actores involucrados

MESES 5-8

B Los equipos de
mejora comparten
éxitos y preparan
presentaciones de
resultados

B Prdcticas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, inspirar

[yl MATERIAL DE DISTRIBUCION

B Los equipos de mejora ]
presentan resultados
al equipo conductor,
el equipo de apoyo
técnico y otros actores

involucrados

El equipo conductor
desarrolla una
estrategia y un plan
para expandir el LDP+
y se compromete a
proveer recursos para
la expansion
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FORMULARIO PARA LAS REUNIONES DEL EQUIPO

Redalice reuniones entre taller y taller; puede realizar reuniones mds de una vez.

{Qué quieren lograr durante
esta reunion? (Defina el
tiempo que dedicari a fijar
los objetivos).

¢Cudl era la meta para las dos
semanas que han transcurrido
desde el taller anterior?

¢{Qué hemos logrado?
(Reconocer a nuestro equipo
por nuestro trabajo)

{Qué obstaculos enfrentamos
y cébmo vamos a superarlos?

¢Cudl es nuestra meta para
las dos semanas siguientes
(antes del proximo taller)?

Enumere las actividades
que haremos. Enumere a
los responsables de cada
actividad.

¢Qué aspectos funcionan
correctamente en nuestro
equipo?

{Qué aspectos tenemos que
mejorar?
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USO DEL MODELO DEL RETO

PASO |

Revision de las prioridades estratégicas y de la misién de la
organizacion

Con su equipo, lleguen a un acuerdo sobre las prioridades estratégicas y de
la misién de su organizacién. Este acuerdo les permitird concebir su visidn
dentro del contexto de las prioridades de la organizacién.

PASO 2

Creacion de una visién compartida del futuro

Con su equipo, imaginen lo que ustedes y otras personas verdn cuando el
equipo haga su aporte para lograr mejoras en las prioridades estratégicas de
su organizacion. Esta visién compartida inspirard al equipo a enfrentar cada
nuevo reto.

PASO 3

Evaluacién de la situacion actual

Con su equipo, exploren su entorno externo e interno dentro del contexto
de las prioridades de su organizacién. Consideren factores como la
prevalencia del problema de salud, las politicas publicas y las intervenciones
actuales. Esto les permitird crear una imagen exacta de las condiciones que
pueden afectar el progreso de su equipo hacia la visién compartida.

PASO 4

Establecimiento, de comun acuerdo, de un resultado medible

En funcidn de las prioridades de la organizacion y de su situacidn actual,
definan un resultado medible que se pueda lograr dentro del cronograma
del LDP+. El resultado medible esperado los impulsard a trabajar juntos y
les permitird dar seguimiento y evaluar su progreso hacia el logro de dicho
resultado.

Lo mds probable es que su equipo deba hacer ajustes en el resultado a
medida que cuenten con mds informacién sobre la situacién actual y los
obstdculos que deben superar.

PASO 5

Identificacién de los obstaculos y de sus causas

Hagan una lista de los obstdculos que ustedes y su equipo deben superar
para alcanzar el resultado enunciado. Tengan en cuenta los problemas de
igualdad de género v las cuatro categorfas generales a las que pertenecen

la mayorfa de los obstdculos: politicas y procedimientos; proveedores;
equipamiento, infraestructura e insumos, y clientes y comunidades. Use la
herramienta de andlisis de las causas para garantizar que abordan las causas y
no solo los sintomas.

PASO 6

Definicion del reto

Enuncien lo que su equipo planea lograr (el resultado medible) teniendo en
cuenta las causas de los obstdculos que han identificado. (Es Util empezar el
enunciado del reto con:";Cémo vamos...?")

PASO 7

Desarrollo de un plan de accién

Desarrolle un plan de accién que enumere las acciones prioritarias necesarias
para lograr el reto. Incluya los cdlculos de los recursos humanos, materiales y
financieros requeridos, y el cronograma para implementar las acciones.

PASO 8

Implementacién del plan, seguimiento del progreso y evaluacién de
los resultados

Trabajen juntos en equipo para implementar el plan. Den seguimiento de
forma periddica al progreso hacia el resuttado medible y, al final, evaldenlo.
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DESARROLLO DE RESULTADOS SMART

Para cumplir con los criterios SMART, los resultados deben ser:

S El resultado es lo
ESPECIFICO suficientemente clarq para que
otros comprendan cémo se vera
cuando se haya logrado.

]

¢El resultado tiene un indicador de lo
que cambiard con el transcurso del
tiempo?

{El resultado esta limitado a uno o dos
indicadore?

M El progreso hacia el resultado se
MEDIBLE pugde medir usa}ndo numeros,
indices, proporciones o
porcentajes.

¢El resultado incluye una linea de base
para el indicador?

¢Incluye una meta para el
indicador?

¢El indicador estd expresado en
numeros y en porcentajes?

A 0 ¢El resultado estd alineado
con la prioridad estratégica

ADECUADO de la organizacién y del
equipo?

R 0 ¢El equipo puedo lograr este
resultado con los recursos y

REALISTA las actividades actuales?
T Q éEI 're.jsgltado ti?nehunc? fecha

CON PLAZOS e inicio y t’Jna echa de

DEFINIDOS finalizacion?

Ejemplo de un resultado SMART correspondiente a un proyecto de mejora cuya drea de salud

prioritaria es prevenir el contagio del VIH y el SIDA:

Entre enero y julio de 2012, la cantidad de lugares de servicios de pruebas y asesoramiento voluntarios en pleno

funcionamiento en el distrito aumentara un 50%, de 6 a 9.

Al observar el resultado, veran que es especifico, medible y con plazos definidos.

Fechas de inicio y finalizacién: entre enero y julio de 2012 (con plazos definidos)

Indicador: la cantidad de lugares de servicios de pruebas y asesoramiento voluntarios en pleno funcionamiento en

el distrito (especifico)

Porcentaje, linea de base y meta: aumentard un 50%, de 6 a 9 (medible)

Al observar las fuentes de datos y analizar su situacién, los miembros del equipo podrin confirmar

que es adecuado y realista.
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NIVELES DE LOS RESULTADOS Y EJEMPLOS DE INDICADORES

Los equipos de mejora deben definir los resultados medibles en el nivel de productos o de resultados.

® Un indicador de impacto requiere mas tiempo y mas intervenciones que las que un
proyecto de seis a ocho meses puede lograr.

m Los indicadores de procesos e insumos son demasiado limitados y estdn demasiado
relacionados con las actividades para reflejar un resultado real de salud publica.

{Cual es la diferencia entre un indicador de productos y un indicador de resultados?

® Un indicador de productos muestra los resultados a corto plazo de las actividades, en
general, de uno a seis meses. Puede incluir cambios en el conocimiento, los comportamientos
a corto plazo, las mercancias o los productos creados, la cantidad de servicios provistos, o el
volumen del trabajo realizado.

® Un indicador de resultados muestra el resultado a mediano plazo de las actividades, en
general, de seis meses a tres afios. Los resultados son cambios en los comportamientos, las
practicas y los beneficios para el bienestar de las personas como resultado de los insumos,

los procesos (actividades) y los resultados.

NIVEL DE
LOS INSUMO PROCESAR PRODUCCION RESULTADOS IMPACTO
RESULTADOS (actividades) (poblacion)
QUE MEDIR » Recursos « Reuniones + No. de personas « Cambios en Cambios en las
humanosy B Reariollo del capacitadas conocimiento y tasas de
financieros B cllo . No. de clientes practicas enfermedades,
+ Suministros . Capacitacion que usan los - Servicios las tisﬁé dg |
y equipos servicios mejorados R ad, las
- Desarrollo de . tasas de
nuevos sistemas * Nuevos » Reduccion de natalidad, las
i sistemas de desabastec- tasas de
+ Prestacion de administracion imientos fertilidad
servicios en uso ertilida
EJEMPLO - Financiamiento « Curriculo de «No.de « # No. de clientes No. de
y dotacion de capacitacion para proveedores de prenatales que lactantes
personal para proveedores de servicios de recibieron nacidos de
desarrollo del servicios de salud salud capacita- consejeria y madres VIH
curriculoy la sobre consejeria 'y dos prueba de VIH positivas que al
capacitacion pruebas de VIH que reciben sus nacer son VIH
 Capacitacion resultados de la negativos
realizada sobre prueba de VIH
consejeria 'y +No. de clientes
aplicacion de prenatales VIH
pruebas de VIH positivos que
reciben ARV
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ELEMENTOS DE UN PLAN DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

I.INDICADOR

Cada indicador debe enunciarse con términos claros que sean faciles de
comprender y debe medir un solo item. Si existe mds de un ftem para medir
en el indicador; es preciso volver a enunciarlo como un indicador diferente.

2. DEFINICION DE
INDICADOR

Proporcione una definicién detallada del indicador y de los términos usados
para garantizar que diferentes personas en momentos distintos rednan tipos
idénticos de datos para ese indicador y lo midan de la misma forma. Para
un indicador cuantitativo, incluya un numerador y un denominador con la
descripcidn sobre cdmo se calculard la medicion del indicador:

3. LINEA DE BASEY META

Mida el valor de cada indicador antes del inicio de las actividades del
proyecto y establezca una meta posible para que indicador alcance al finalizar
el proyecto. La linea de base es el punto de partida para dar seguimiento a
los cambios en un (los) indicador(es) a lo largo de un plan de accién.

4. FUENTE DE DATOS

Especifique la fuente de datos para cada indicador. Considere las ventajas
y las desventajas de cada fuente (precision, disponibilidad, costo, etc.) para
garantizar el acceso a los datos. Algunos ejemplos de fuentes de datos
son los registros de los centros de datos, las encuestas, los sitios web, las
investigaciones publicadas y los sistemas de informacion de salud (SIS).

5.METODO DE
RECOPILACION DE
DATOS

Especifique el método o el enfoque para la recopilacion de datos
correspondiente a cada indicador: Para los datos primarios (los datos que
los mismos equipos relnen), detalle el tipo de instrumento para recopilar
los datos (por ejemplo, un cuestionario estructurado, un formulario de
observacién directa y una balanza para pesar bebés). Para los indicadores
basados en los datos secundarios (datos de fuentes existentes), proporcione
el método para calcular el indicador:

6. FRECUENCIA DE LA
RECOPILACION DE
DATOS

Detalle el plazo de la recopilacién de datos para cada indicador. Segun el
indicador, puede ser mensual, cuatrimestral, anual o de menor frecuencia. Los
datos de la linea de base se recopilan para cada indicador antes de empezar
con las actividades.

7. RESPONSABILIDAD DE
LA RECOPILACION
DE DATOS

|dentifique quién es responsable de la recopilacion de datos. La
responsabilidad se debe asignar a una oficina, equipo o personas especificos.
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NUMERADORESY DENOMINADORES PARA LOS INDICADORES

{Qué son los numeradores y los denominadores!?

El numerador y el denominador representan dos grupos de personas, eventos o documentos que usted
compara.

El numerador es un subgrupo del denominador. (Debajo se incluye un ejemplo).

Al colocar el numerador sobre el denominador, crea una fraccion (X/Y) que puede utilizar para calcular
porcentajes, proporciones y otros indices para demostrar cémo las cosas cambian.

B El numerador es el nimero real de personas o eventos que tienen una caracteristica especifica.
Ejemplo: La cantidad de mujeres que asisten a clinicas de atencién prenatal en el distrito de Makumba que
reciben servicios de pruebas y asesoramiento.

B El denominador es la cantidad total de posibles personas o eventos que tienen esa caracteristica.
Ejemplo: La cantidad total de mujeres que asisten a las clinicas de atencién prenatal en el distrito de Makumba.
El denominador que seleccione debe:

B Ser relevante para la intervencién que estd implementando.

B Incluir solo unidades (por ejemplo, personas, clinicas u hogares) que se puedan ver afectadas por la
intervencion.

¢{Como utiliza los numeradores y los denominadores?

Si simplemente cuenta la cantidad de mujeres que se hicieron pruebas de HIV y recibieron
asesoramiento sobre HIV en los ultimos 6 meses, y determina que la cantidad es 280, es dificil saber si
es un logro importante.

No obstante, puede determinar si es un logro importante si sabe que 300 mujeres asistieron a las
clinicas de atencion prenatal en el distrito de Makumba en 6 meses. Al saber este dato, sabe que el 80%
de esas mujeres recibid servicios de pruebas y asesoramiento.

(280 de 300 mujeres o 280/300= 0.80= 80%).

Si 600 fue la cantidad total de mujeres que asistieron a las clinicas prenatales en el distrito de Makumba,
entonces solo el 40% de esas mujeres recibio servicios de pruebas y asesoramiento.

(280 de 600 mujeres o 280/600= 0.40= 40%).

El numerador sigue siendo el mismo (280), pero el denominador (ya sea 300 o 600 en estos casos)
proporciona informacion sobre el alcance del resultado.

Como puede ver, jlos diferentes denominadores pueden tener resultados drasticos sobre los resultados!
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FUENTES DE DATOS COMUNES

I NIVEL DE PROGRAMAS DEL B Registros y documentos oficiales (documentos
OBIERNO O POLITICAS administrativos y legislativos)

®m Presupuestos nacionales u otras cuentas
m Consultas sobre politicas
m Sitios web

pA NIVEL DE SERVICIOS m Registros del centro de salud (estadisticas de servicios,

datos de los sistemas de informacion administrativos de
salud, datos financieros)

B Inventarios o encuestas de evaluacion de centros de
datos

m Evaluaciones de competencia y desempefio de
proveedores, registros de capacitacion y datos sobre la
calidad de la atencion

m Registros de visitas de los clientes

tl NIVEL DE LA POBLACION m Censo publico

m Sistemas del registro civil (certificados de nacimiento y
defuncion)

m Sistemas de vigilancia centinela
m Encuestas sobre personas u hogares

=8 NIVEL INDIVIDUAL m Vigilancia de casos para la deteccién de enfermedades
especificas

m Historias clinicas

m Datos de entrevistas (por ejemplo, entrevistas de salida
de los clientes)

m Observacion de interacciones proveedor-paciente
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EJERCICIO SOBRE EL RESULTADO SMART: EL PLAN DE MEJORA DE

MONAPO

El equipo del Centro de salud de Monapo ha sido elegido para formar parte del programa LDP+ durante 8
meses a partir de junio de 2013. Durante el primer taller, el equipo empez6 a elaborar el modelo del reto.
Esto es lo que el equipo escribié:

Area de salud prioritaria: Planificacién familiar

m Declaracion de la vision del Centro de salud de Monapo: Todas las mujeres que estén
a cuatro millas de distancia caminando al Centro de salud de Monapo tendran acceso a una
gama amplia y apropiada de servicios de planificacién familiar que incluyan todos los métodos
de planificacion familiar.

m Situacién actual: El afio pasado, durante el mismo periodo de ocho meses, un promedio
por mes de cincuenta clientes nuevos vinieron para obtener servicios de planificacion
familiar; esta cifra es inferior en comparacion con la cantidad de personas a las cuales prestan
servicios los centros de salud de comunidades similares. A pesar de que viven dentro del
radio de las cuatro millas del Centro de salud de Monapo, muchas mujeres que caminan hasta
alli se encuentran con que los servicios de planificacién familiar no se ofrecen el dia que van
o que faltan productos. Los trabajadores comunitarios de salud ofrecen insumos basicos de
planificacion familiar, pero no proporcionan métodos permanentes o a largo plazo.

m Resultado medible propuesto: Incremento de 50 a 75 usuarios nuevos de planificaciéon
familiar en el Centro de salud de Monapo: al finalizar este proyecto.

Ustedes han venido al centro de salud a ofrecerles coaching durante la primera reunién tras el taller; y se dan
cuenta de que el resultado no cumple con los criterios SMART y quieren ayudarlos a que el resultado SMART
sea alun mejor.

Repasen el material de distribucién titulado Resultados SMART y formule las preguntas debajo de cada
criterio. Usen lo que saben sobre Monapo y su experiencia profesional relevante para sugerir un resultado
SMART para el equipo de mejora de Monapo.

Resultado medible revisado:
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FORMULARIO DE EVALUACION PARA LA REUNION N.° | DEL

EQUIPO DE APOYO TECNICO

Fecha:

Por favor, complete este formulario de evaluacién.Valoramos su colaboracién para ayudarnos a mejorar los
materiales del LDP+ y otros aspectos del programa. Gracias.

I.  ¢Qué aprendié en esta reunién del equipo de apoyo técnico?

{De qué forma lo que aprendio le ayuda a desempeiar su rol como miembro del equipo de
apoyo técnico!?

3.  {Qué retroalimentacién quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?
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TALLER |: EXPLORAR

AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.° |

PROPOSITO
Presentar el marco, los conceptos y las herramientas de LDP+.

OBJETIVOS

B Presentar el proceso, el cronograma y los objetivos del programa
m Alinear las expectativas de los participantes con los objetivos de LDP+

m Presentar los modelos conceptuales y las practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza

m Presentar el concepto de “clima de trabajo”

m Elaborar un modelo del reto que les permita a los equipos poner en
marcha su proyecto de mejora

SESIONES

Sesion |: Orientacién y descripcion general del programa

Sesion 2: Descripcidn general del desarrollo de la gerencia y el liderazgo
Sesién 3: Clima de trabajo

Sesioén 4: Visién y propésito personales

Sesion 5: Elaborar una visién del 4rea de salud prioritaria

Sesién 6: El modelo del reto

Sesién 7: Seguimiento y evaluacién

Sesién 8: Explorar como prictica de liderazgo
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CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA TERCER DIA
Apertura (15 min) Revision (20 min) Revision (30 min)
Sesion |: Sesion 5: Conclusioén de la sesion 6:
Orientacion y descripcion general Creacion de una visién del drea de | El modelo del reto
AM del programa (I h'y I5 min) salud prioritaria (2 h) (I hy 45 min)
Sesion 2: Sesion 6:
Descripcidn general del desarrollo | El modelo del reto
del liderazgo, la gerencia y la (45 min)
gobernanza (| h'y 30 min)
Almuerzo
Sesién 2 continued: Sesioén 6, continuacion: Sesién 7:
Descripcion general del desarrollo | El modelo del reto Seguimiento y evaluacion
del liderazgo, la gerencia y la (2 h'y 30 min) (I hy 30 min)
gobernanza (I hy 30 min)
Sesién 3: Clima de trabajo Reflexion final Sesioén 8: Explorar como préctica
PM (30 min) (30 min) de liderazgo (2 h)
Sesién 4: Visidn y propdsito Evaluacion del taller
personales (| h) (10 min)
Reflexion final
(10 min)

PREPARACION: MATERIALES

Debe entregarle a cada participante una funda pldstica, una carpeta o
una carpeta con argollas, para que guarde el material de distribucidn que
reciba en el taller.

Elabore las copias del material de distribucidn antes de cada sesion. El
plan de cada actividad muestra lo que necesita para esa actividad. Todo el
material de distribucidn estd en las secciones correspondientes en esta
gufa o en LeaderNet, en la seccidn Leadership Facilitators (Facilitadores
de liderazgo), en Resources (Recursos). Para empezar, visite http://www.
leadernet.org.

NOTA: LeaderNet es una comunidad global de practicas para los gerentes que
lideran y los facilitadores de LDP+ y del Programa de desarrollo de liderazgo
virtual (VLDP). Para utilizar LeaderNet, primero dirijase a http://www.leadernet.
org/ y registrese (es gratuito).
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También necesitard diferentes insumos para cada sesidn, como rotafolio,
papel v lapices. Los insumos necesarios también estdn enumerados en
cada sesidn y en cada actividad. En ocasiones, serd necesario que prepare
los rotafolios con anticipacién.

Lea todos los materiales antes de la reunion. Use la informacién sobre el
empleo del tiempo en las notas del facilitador a fin de determinar cuanto
tiempo debe asignar a los participantes para llenar formularios, trabajar
solos, en pares, en grupos, etc.

REFLEXIONY REVISION

Reflexion. Al final de cada dia, hay tiempo para dedicar a la reflexidn, de
modo que los participantes puedan hablar sobre lo que aprendieron vy lo
que les parecié mds importante.

Revisién. El segundo y el tercer dia empiezan con una revision del
contenido del dfa anterior. Ha funcionado muy bien pedirle a un
participante que haga una presentacién informal y breve en la que
resuma lo que el grupo aprendié el dia anterior.

NOTA: La reflexion habitual es una practica importante del liderazgo. Les permite

a las personas tener tiempo para pensar en lo aprendido y en la forma en que lo

implementaran.

EVALUACIONES

Evaluacién del taller. Para evaluar el taller, haga copias del formulario
de evaluacién del taller y del material de distribucion titulado
Retroalimentacion para el facilitador del LDP+ y distribdyalas. Son las dos
ultimas pdginas de la seccién de material de distribucién del Taller N.° |
de esta gufa.

Evaluacion del progreso. El éxito del programa se mide evaluando el
progreso que el equipo logra hacia la obtencién de resultados medibles.
Para respaldar esto, el equipo de apoyo técnico debe garantizar que los
equipos hagan seguimiento continuamente su progreso en comparacion
con la Iinea de base usando indicadores claros.
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ENTRE LOSTALLERES N.° 1 Y N.° 2

Reuniones de los equipos completos. Los participantes realizan
reuniones con el resto de los miembros de sus equipos en el lugar de
trabajo para informarles acerca de lo aprendido en el taller y revisar los
resultados de explorar.

Sesiones de coaching. Los miembros del equipo de apoyo técnico
de LDP+ trabajan con los equipos entre un taller y el otro. En estas
reuniones, revisan el progreso y los temas cubiertos, ademds de ofrecer
retroalimentacidn y apoyo a los equipos a medida que estos formulan
sus retos.

MANTENIMIENTO DE LDP+

LDP+ estd disefiado para que las organizaciones los mantengan por

s mismas usando sus propios recursos. El equipo conductor de LDP+
(personas en otros niveles en el sistema de salud) ayudan a los equipos
a mantener el programa. Para mantener el programa LDP+, es preciso
ampliarlo a fin de abarcar una audiencia mayor. Esto requiere un plan
para generar nuevos facilitadores y encontrar nuevos recursos. El equipo
conductor realiza este proceso.
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|
DIA
CRONOGRAMA

PRIMER DIA DEL TALLER |

SESION |. ORIENTACION Y DESCRIPCION GENERAL DEL PROGRAMA

Apertura
I.A Bienvenida, expectativas y reglas basicas
|.B Descripcion general del programa LDP+

SESION 2. DESCRIPCION GENERAL DEL DESARROLLO DE
LA GERENCIAY EL LIDERAZGO

2.A  ;Qué hacen los lideres!?
2.B  Comprensién de las practicas de liderazgo y gerencia

2.C Coémo conectar el buen liderazgo, la buena gerencia y la buena
gobernanza con mejores resultados de salud

— ALMUERZO —

2.D Aplicacién de las practicas de gobernanza

SESION 3. CLIMA DE TRABAJO

3.A ;Qué es el clima de grupo de trabajo?

SESION 4. VISION Y PROPOSITO PERSONALES

4.A Propésito personal: ;Por qué estamos aqui?
4B Visién personal
Cierre
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| sesion |Ell

SESION |. ORIENTACIONY DESCRIPCION GENERAL DEL PROGRAMA

PROP()S'TO Presentar el marco conceptual y las herramientas de LDP+ .
OBJETIVOS m Dar la bienvenida a los participantes, comprender sus
expectativas y establecer las reglas basicas
m Orientar a los participantes para que conozcan el
cronograma y la agenda de LDP+
m Explicar como los lideres surgen a través de los
retos, la retroalimentacion y el apoyo
PREPARACION 0 Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesion
y practique facilitar cada sesién.
a Escriba sus propias notas para que le sirvan de guia
cuando esté al frente de la sala.
0 Prepare copias de todo el material de distribucion.
0 Prepare los rotafolios requeridos.
1 Personalice la agenda, el cronograma vy la
Descripcion general del LDP+ segln corresponda.
MATERIALES 1 Rotafolio: caballete y papel
0 Cinta adhesiva
0 Marcadores
0 Tarjetas para notas y notas autoadhesivas
1 Media hoja de papel
MATERIAL DE Agenda y objetivos del Taller N.° | de LDP
DISTRIBUCION Descripcion general del LDP+

o o o o

Productos y cronograma del LDP+

Triangulo de desarrollo del liderazgo
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DIA SESION

Apertura

> DURACION 15 mintos

Pida a los participantes que se sienten en equipo junto a las demds
personas de su lugar de trabajo.

Este es el momento de hacer los anuncios logisticos y administrativos.

SUGERENCIA: Se define como equipo a un grupo de personas que trabajan
juntas habitualmente para lograr una meta comun.

|.A Bienvenida, expectativas y reglas basicas

Este ejercicio sienta las bases para el programa LDP+ con la bienvenida de los participantes,
el planteamiento de los objetivos del programa, las expectativas de lo que los participantes
esperan obtener y el establecimiento de las reglas basicas.

) DU RACléN 45 minutos

) MATERIALES - Rotafolio con la agenda y los objetivos de LDP+
1 Material de distribucion: Agenda y objetivos de LDP+

1 Rotafolio preparado con la pregunta: Si este programa fuese
extremadamente satisfactorio, ;qué obtendria de él?

» PROCESO:

PASO I.  Bienvenida (15 minutos)

DE LA BIENVENIDA a todos.
Presente a los facilitadores, la autoridad local y/o los patrocinadores de la organizacion.
A los participantes:

DIGA: Por favor, para presentarse, digan su nombre y de dénde son.
Vamos a ir uno por uno por toda la sala.
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ENTREGUE el material de distribucidn titulado Agenda y objetivos de LDP+. REPASE los
objetivos de LDP+:

DIGA: Los participantes que estdn en esta sala van a aprender a:
» Liderar y gerenciar para ayudar a otras personas a enfrentar retos y
obtener resultados.
= Implementar herramientas y procesos para definir y abordar retos.
»  Producir resultados medibles que respalden el drea de salud prioritaria.

u  Crear un espiritu de equipo que respalde el compromiso con la mejora

continua.
PASO 2.  Ejercicio de expectativas (15 minutos)
DIGA: Si este taller fuese extremadamente satisfactorio, jqué obtendria de élI?

Dediquen unos cinco minutos a pensarlo y luego escriban las respuestas.
Cuando terminen, compartan las respuestas con la persona que tengan al lado.

Habldndole a todo el grupo (los pares se mantienen juntos), pidale a cada par que dé
una idea. Pidale a un participante que ESCRIBA las ideas en el rotafolio.

PASO 3.  Establecimiento de las reglas basicas (15 minutos)

A todo el grupo:

DIGA: La palabra “didlogo” proviene del los términos griegos “dia logos” que se
traducen como “fluir a través de las palabras”.

Un didlogo no es una discusion o una conversacion en la cual tratamos de
imponer nuestro punto de vista a otros.

Es el proceso de obtener un mayor nivel de entendimiento compartido.

Este programa es un didlogo sobre los retos que su organizacion o centro de
salud enfrentan y las prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza que se
necesitardn para responder a esos retos.

DIGA: Piensen en alguna ocasién en la cual formaron parte de un grupo donde la
conversacion era dificil, y no era sencillo expresar libremente su punto de vista.

PREGUNTE: ;Qué sucedié?
;Qué les impidié expresarse libremente?
Escriban las respuestas y compdrtanlas con una persona que esté a su lado.

Pida ejemplos a todo el grupo de qué impedia que las personas hablaran.
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DIGA: Andlicen esta pregunta en su mesa: “;Qué podemos pedir a cada uno de
nosotros para hacer que este taller sea mds eficaz?”

Acepte las respuestas del grupo (una idea de cada mesa) y luego vaya a la mesa
siguiente.

Siga hasta que no queden mds ideas nuevas.
Pida a un participante que ESCRIBA las respuestas en el rotafolio.
Afada sus propios pedidos a la lista de los participantes.

Confirme la aceptacidn de las reglas bdsicas y EXHIBA Ia lista en la pared.
Verifique que las reglas bdsicas estén exhibidas en todos los talleres.

PREGUNTE: ;Qué vamos a hacer cuando no se respeten las reglas basicas?

NOTA: Asegurese de que los facilitadores no asuman la responsabilidad de
aplicar las reglas basicas. Recuérdele al grupo que el cumplimiento de las
reglas basicas es responsabilidad de cada participante porque todos aceptaron
respetarlas.
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sesion [

|.B Descripcién general del programa LDP+

Este ejercicio les muestra a los participantes como desarrollaran las practicas de liderazgo,
gerencia y gobernanza, y cémo lograran un resultado medible importante a través de LDP+.

) DURAC'()N 30 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Descripcion general del LDP+,
Productos y cronograma del LDP+,Triangulo de desarrollo del
liderazgo

0 Rotafolio con péginas en blanco

»  PROCESO:
PASO I.  Presentacién de la Descripcion general del LDP+ y del

Cronograma del LDP+ (15 minutos)

Use el MATERIAL DE DISTRIBUCION titulado Descripcion general LDP+ y Productos
y cronograma del LDP+ para explicar la estructura, los componentes, los factores
esenciales del éxito y los plazos del programa LDP+.

Solicite a los participantes que analicen este material de distribucion en los equipos de

mejora.

PREGUNTE: ;jAlguien tiene alguna pregunta?

Desarrollo de gerentes que lideran a través de los retos, la

retroalimentacién y el apoyo (15 minutos)

DIGA: En el programa LDP+, ustedes y su equipo implementaran un proyecto de
mejora en el lugar de trabajo.

Este proyecto les permitird generar un resultado importante para ustedes
durante los préximos meses.

El proyecto exigira nuevas prdcticas de gerencia, liderazgo y gobernanza.

Su equipo utilizara una herramienta denominada el modelo del retoque les
permitird seleccionar un reto y elaborar un plan que conduzca a resultados
medibles.

Analice cémo LDP+ emplea el proceso natural de desarrollo de liderazgo, que es hacer
frente a los retos al mismo tiempo que se recibe retroalimentacion y apoyo.
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RETROALIMENTACION

DIBUJE el tridngulo de desarrollo del liderazgo en un rotafolio.

PREGUNTE: ;Qué sucede si una persona se enfrenta a un reto sin recibir la
retroalimentacién o el apoyo adecuados de los demds? (Podria sentirse
abrumada).

;Cudl es el resultado de asignarle un reto a una persona con demasiada
retroalimentacién? (Podria usar la retroalimentacion en lugar de ideas e
iniciativas propias).

;Cudl es el resultado de proporcionarle demasiado apoyo? (Podria no sentir la
necesidad de desarrollarse).

Explique que la capacidad de liderazgo se desarrolla asignando retos a las personas
y, luego, proporciondndoles el apoyo Y la retroalimentacion adecuados a medida que
abordan cada reto.

NOTA: LDP+ define “liderazgo” como:
“movilizar a otros a imaginar y construir un futuro mejor”.

DIGA: Enfrentar un reto tras otro es la forma en que los seres humanos desarrollan
sus fortalezas. No obstante:

Si les proporcionamos demasiada retroalimentacion, los frustramo.
Si les ofrecemos demasiado apoyo, los consentimos y los hacemos dependientes.

Cuando el reto, la retroalimentacion y el apoyo estan equilibrados, garantizan
un proceso positivo de desarrollo de liderazgo.

DIGA: En el programa LDP:

u  El reto es el proyecto de mejora de su equipo.
= Facilitadores, gerentes y coaches proporcionan retroalimentacion.

u Los miembros del equipo, los gerentes y los facilitadores ofrecen apoyo.

ENTREGUE el tridngulo de desarrollo del liderazgo.

Cierre tras consultar si tienen alguna pregunta.
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DiAn SESION
SESION 2. DESCRIPCION GENERAL DEL DESARROLLO DE LA

GERENCIAY EL LIDERAZGO

PROPOSITO Presentar las practicas integradas para los sistemas de salud de alto
rendimiento el modelo conceptual: liderazgo, gerencia y
gobernanza para la obtencidn de resultados

OBJETIVOS m ldentificar las ocho practicas de liderazgo y gerencia,
y la forma en que estas se relacionan con la obtencién de
resultados. (Las practicas de gobernanza se abordan en una
sesion posterior).

PREPARACION

Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesion.
Prepare copias de todo el material de distribucion.

Prepare los rotafolios requeridos.

[ W S

Prepare nueve paginas de rotafolios: ocho con una
practica de liderazgo o gerencia escrita en la parte
superior de la hoja (por ejemplo, explorar, enfocar,
etc.) y una con el encabezado “Otros”.

0 Exhiba los rotafolios en toda la sala y tape los
encabezados.

MATERIALES

Rotafolio: caballete y papel
Cinta adhesiva
Marcadores

Tarjetas para notas y notas autoadhesivas

| T A A

Media hoja de papel

MATERIAL DE 1 Practicas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento

D|STR|BUC|6N 1 Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y gobernanza para la
obtencién de resultados

1 Prdcticas de gobernanza a nivel centro de salud
1 Herramienta: Tableros de mando de la comunidad

0 Herramienta: Tablero de mando
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DIA n SESION

2.A ;Qué hacen los lideres?

Este ejercicio permite que los participantes usen su propia experiencia de liderazgo
y gerencia para comprender las prdcticas de liderazgo y gerencia. (Las prdcticas de
gobernanza se abordan en una sesion posterior).

) DURACléN 30 minutos

) MATERIALES - Organice la sala con una mesa separada para cada equipo.
1 Rotafolio con paginas en blanco

1 Rotafolio preparado (tapado) con la definicion: Los gerentes
que lideran ayudan a otras personas a enfrentar retos y obtener
resultados.

0 Nueve rotafolios preparados y exhibidos por toda la sala,
pero tapados (con la hoja doblada). Cada uno tiene que
tener un encabezado como se indica a continuacién: Explorar
- Enfocar - Alinear/movilizar - Inspirar - Planificar - Organizar -
Implementar - Hacer seguimiento y evaluar - Otros

1 Media hoja de papel

0 Tarjetas autoadhesivas para notas

» PROCESO:

PASO I.  Organizacién (5 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

PASO 2.  Presentacién de los conceptos de liderazgo y gerencia
(10 minutos)

DIGA: Vamos a explorar qué quiere decir liderar y gestionar.
Cuando escuchan la palabra “lider”, jen quién piensan?

Acepte las respuestas de algunos participantes.

SUGERENCIA: Pregunte “;en quién piensan?”. No pregunte “;en qué piensan?”.
Repita la instruccion si los participantes empiezan a darle definiciones de
liderazgo. Busca que los participantes nombren a personas.
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Para explorar el liderazgo:

DIGA: Cuando escuchamos la palabra “lider”, ;pensamos en “seres humanos
extraordinarios” o en individuos que ocupan puestos con un alto nivel de
autoridad que ejercen influencia en muchas personas?

;Pensamos en personas con cualidades “carismaticas” especiales que son
capaces de persuadir y ejercer influencia en las personas a través de su
personalidad?

Liderar a través de un puesto de poder o de una personalidad atractiva no es
el tipo de liderazgo que vamos a explorar en este programa.

Vamos a hablar del liderazgo como una prdctica o actividad en la cual
pueden participar las personas que se encuentran en cualquier nivel de una
organizacion.

SUGERENCIA: La palabra “practica” tiene numerosos significados: practicar
guitarra, una practica médica y muchas mas.“Practica” en las organizaciones
suele referirse a un conjunto de comportamientos, técnicas, procedimientos
y procesos. La frase “practicas de liderazgo” hace referencia a todas estas
actividades en relaciéon con la forma en que las personas lideran.

MUESTRE el rotafolio que prepard con esta definicion: Los gerentes que lideran ayudan
a otras personas a enfrentar retos y obtener resultados.

PREGUNTE: /Es esto lo que los gerentes y el personal en todos los niveles de su
organizacién/centro de salud deben poder hacer?

Probablemente las respuestas confirmen la necesidad de contar con la capacidad de
enfrentar retos y obtener resultados en todos los niveles de la organizacion. Verifique
que quede claro que todos, y no solo los gerentes, deben liderar

[nicie una discusion.

DIGA: Ahora vamos a hacer una investigacion prdctica sobre lo que las personas
deben hacer para ser eficientes al liderar.

Para ello, vamos a analizar algunas personas que son excelentes lideres.

En esta ocasién, vamos a usar ejemplos solo de individuos que ustedes
conozcan personalmente para poder aprender de lo que hacen.
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Reflexion individual sobre liderazgo (5 minutos)

DIGA: Piensen en alguien que conozcan que lidere bien y que sea bueno en movilizar
a otros a imaginar y construir un futuro mejor.

Debe ser alguien que conozcan personalmente, no una persona famosa. Puede
ser alguien del pasado con quien ya no tengan contacto habitual.

Consideren lo que esta persona hace o hizo exactamente para ser eficaz al
liderar a otros.

DIGA: Escriban lo que esa persona hace en una de las hojas que tienen sobre la
mesa. Si tienen mds de un elemento, escribanlo en otro papel.

Sean lo mas especificos posible. Por ejemplo, escriban “me pregunta qué es
importante para mi” en lugar de “comunica bien”.

NOTA: Recuérdeles a los participantes que piensen en lo que la persona hacia,
mas que en el resultado logrado. Ejemplos de resultados:“A pesar de ser pobre,
nos pudo educar a todos nosotros” u “obtuvo suficiente dinero de los donantes
para financiar nuestro proyecto”. Estos ejemplos exigirian mas sondeo para
revelar exactamente qué hizo el lider que le permitié obtener el resultado
deseado.

Pida a los participantes que, en pares, compartan las reflexiones.

Con todo el grupo, pida a uno o dos participantes que COMPARTAN sus historias con
el grupo completo sobre sus experiencias con lideres eficientes.
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PASO 4.  Anidlisis de los equipos de mejora sobre las practicas de
liderazgo (10 minutos)

En su equipo de mejora, cada persona debe compartir lo que escribié con los demds
miembros del grupo.

m Haga que cada grupo JUNTE los papeles con acciones o temas similares.
Posteriormente, deben VOLVER A ESCRIBIR cada accién o tema como una

practica.
m Todos los miembros del grupo deben acordar que todas estas prdcticas
caracterizan a las personas que lideran satisfactoriamente.

m Pida a los grupos que ESCRIBAN cada una de las prdcticas en una tarjetas
autoadhesivas para notas.

RESULTADO:
Cada mesa escribird un conjunto de tarjetas para notas con una prdctica de liderazgo

en cada tarjeta.

PASE DIRECTAMENTE AL SIGUIENTE EJERCICIO "“D. Comprensién de las practicas
de liderazgo y gerencia” en el cual los equipos tendrdn la oportunidad de combinar las
tarjetas con prdcticas especificas de liderazgo vy gerencia’.

NOTA: Es importante acercarse a cada equipo para verificar que no estén
escribiendo caracteristicas como “integridad” o “motivacion”. Entrénelos
explicindoles que deben escribir practicas especificas usando verbos, como
“escucha a las personas en todos los niveles” o “proporciona retroalimentacion

cuando se necesita”.
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DIA n SESION

2.B Comprensién de las practicas de liderazgo y gerencia

A través de esta actividad, los participantes comprenderan de forma compartida que las
practicas de liderazgo y gerencia se llevan a cabo en todos los niveles de una organizacién.

» DURACION 30 minutos

) MATERIALES - Nueve rotafolios, como se indicé en la actividad anterior

1 Material de distribucion: Prdcticas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento y Modelo conceptual: liderazgo,
gerencia y gobernanza para la obtencién de resultados

> PROCESO:

PASO I.  Explicacién de las practicas (10 minutos)

Con todo el grupo, DESTAPE los encabezados de las pdginas de los rotafolios con las
cuatro prédcticas de liderazgo que estdn exhibidas por toda la sala.

DIGA: Hay cuatro prdcticas de liderazgo. Son: explorar, enfocar, alinear y movilizar, e
inspirar.

Analicemos cada una de ellas.

Defina cada prdctica de liderazgo. Pida ejemplos v, si fuese necesario, proporcione
algunos usted.

= Explorar. Identificacién de las condiciones internas y externas que
repercuten en los resultados esperados.

= Enfocar. El proceso de dirigir la atencién y los esfuerzos hacia las acciones
y los retos prioritarios.

= Alinear y movilizar. La unién y la motivacién de los actores involucrados
internos y externos para que aporten recursos a fin de apoyar los
resultados esperados.

= Inspirar. Creacion de un clima de compromiso y mejora continua.

Tras repasar las précticas de liderazgo, DESTAPE el resto de los rotafolios.

DIGA: Ademads de las practicas de liderazgo, hay cuatro practicas de gerencia. Son:
planificar, organizar, implementary hacer seguimiento y evaluar.

Andlicemos ahora cada una de las prdcticas de gerencia.
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Defina cada prdctica de gerencia. Pida ejemplos v, si fuese necesario, proporcione
algunos usted.

= Planificar. Preparacion de un conjunto de actividades, cronogramas y
responsabilidades para lograr las metas.

= Organizar. Desarrollo de estructuras, sistemas y procesos para respaldar el
plan de accion.

= Implementar. Ejecucién y adaptacion del plan de accién al mismo tiempo
que se coordinan las actividades relacionadas.

= Hacer seguimiento y evaluar. Observacion, examen y evaluacion del

progreso.
PASO 2.  Validacién de las practicas (15 minutos)
DIGA: Por favor, pénganse todos de pie con las tarjetas para notas del ejercicio

anterior. Peguen cada nota en la hoja del rotafolio que mejor describa la
prdctica que identificaron.

Usen el rotafolio que dice “Otros” para las prdcticas que no corresponden a
ninguno de los ocho encabezados.

Tras pegar todas las tarjetas para notas, LEA ENVOZ ALTA las précticas de cada
rotafolio. Invite a los participantes a CAMINAR por la sala con usted a medida que
analiza el contenido de cada rotafolio.

Luego lea las tarjetas del rotafolio “Otros™ y verifique si corresponden a alguno de los
otros rotafolios.

Analicen cémo algunos elementos pueden corresponder a mds de una préctica.

NOTA: Lo ideal es que el rotafolio “Otros” quede vacio al finalizar este paso.

PASO 3.  Revisién de los modelos (5 minutos)

ENTREGUE copias del Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y gobernanza para la
obtencidn de resultados, y de Prdcticas integradas para los sistemas de salud de alto
rendimiento.

DIGA: Estos modelos y sus respectivos conjuntos de prdcticas son el resultado de
trabajos de investigacion realizados con gerentes que lideran satisfactoriamente;
son similares al andlisis que ustedes acaban de hacer.
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Repasen las ocho practicas de liderazgo y gerencia en el material de
distribucion titulado prdcticas integradas. Seleccionen una que sea un drea de
fortaleza para ustedes.También elijan un drea en la cual deben mejorar.

Una vez que las eligieron, compartan las dreas con otra persona durante unos
minutos.

NOTA:AI presentar las practicas integradas y el modelo conceptual después
de que los equipos hayan creado sus practicas clave, afirme las experiencias de
buenas practicas de liderazgo y gerencia de los miembros del equipo.
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DIA n SESION

2.C Cémo conectar el buen liderazgo, la buena gerencia y la buena

gobernanza con mejores resultados de salud

Este ejercicio presenta a los participantes el Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y
gobernanza para la obtencion de resultados, que demuestra la conexion entre las prdacticas
de los gerentes y sus resultados en la atencién de salud.

» DURACION 30 minutos

) MATERIALES . Material de distribucion: Modelo conceptual: liderazgo, gerencia
y gobernanza para la obtencion de resultados (entregada en la
actividad anterior)

> PROCESO:

PASO I.  Presentacion del Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y

gobernanza para la obtencién de resultados (10 minutos)

A todo el grupo:

DIGA: La creencia central del desarrollo de la capacidad de los gerentes de atencién
de salud es: El buen liderazgo se demuestra con mejoras medibles en
los resultados de salud.

El LDP+ se centra en mejorar los resultados de salud a través de una mejor
prestacion de servicios de salud.

CONSULTE el material de distribucidn titulado Modelo conceptual: liderazgo, gerencia y
gobernanza para la obtencion de resultados.

DIGA: Mas temprano, profundizamos en las prdcticas de liderazgo y gerencia,
en la préxima sesion del taller, vamos a concentrarnos en las practicas de
gobernanza.

Aplicar las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza enumeradas a la
izquierda del modelo puede generar cambios en la eficacia de la organizacion.

PASO 2.  Reflexion sobre el modelo (20 minutos)

DIGA: En su mesa, usen el modelo conceptual para hablar acerca de su trabajo.

Analicen cémo el modelo muestra las relaciones entre las practicas, los tres
circulos centrales y la eficacia de los servicios y los resultados de salud a la
derecha.

Prepdrense para presentar un resumen del andlisis hecho por su equipo
cuando se les pida.
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NOTA:AI pedirles a los miembros de los equipos de mejora que reflexionen
sobre el modelo, los ayuda que lo relacionen con sus experiencias y lo hagan
propio.

CIRCULE entre los equipos mientras hacen el andlisis y preste atencion a lo que dicen
asf sabrd si todos comprenden el modelo, luego pida a todos que se congreguen en
plenario.

PREGUNTE: /A quién le gustaria compartir lo que analizaron?
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DIA n SESION

2.D Aplicacion de las practicas de gobernanza

A través de esta actividad, los participantes comprenderdn las prdcticas de gobernanza y
cémo se aplican a las responsabilidades de los equipos de mejora.

) DURAC'ON | hora 'y 30 minutos
) MATERIALES 2 Rotafolio preparado con el enunciado:

La gobernanza significa fijar una direccién estratégica,
establecer politicas, obtener y asignar recursos, y supervisar los
logros de resultados de forma tal que se ofrezcan respuestas
a las personas a las cuales estan dirigidos los servicios de la
organizacion.

1 Material de distribucion: Modelo conceptual: liderazgo,
gerencia y gobernanza para la obtencién de resultados, Prdcticas
integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento y
Prdcticas de gobernanza a nivel centro de salud; herramienta:
Tableros de mando de la comunidad; herramienta:Tablero de
mando

» PROCESO:

PASO I.  La gobernanza en contexto (15 minutos)

DIGA: Antes nos dedicamos a explorar las practicas de liderazgo y gerencia.Ahora
vamos a explorar el tercer elemento: las practicas de gobernanza.

Haga hincapié en estos puntos:

= Existe cierto grado de superposicion entre las prdcticas de liderazgo,
gerencia y gobernanza. No obstante, los tres elementos son esenciales para
alcanzar un resultado medible.

u El liderazgo eficaz es un requisito para la gobernanza y la gerencia
eficaces.

PASO 2.  Aplicacién de pricticas de buena gobernanza (60 minutos)

VUELVA A CONSULTAR el material de distribucion titulado Prdcticas integradas para

los sistemas de salud de alto rendimiento y repase brevemente las cuatro practicas de
gobernanza.

PREGUNTE: ;De qué forma estas prdcticas se aplican en sus lugares de trabajo?

DIVIDA a los participantes en sus equipos de mejora y asigne a cada equipo una
practica del material de distribucidn.
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DIGA: Lean la descripcién de la practica de gobernanza asignada a su equipo.

En un pedazo de papel del rotafolio, anoten actividades especificas
relacionadas con esa prdctica que su equipo puede llevar a cabo para apoyar
su proyecto de mejora de LDP+.

Con todo el grupo, pida a cada equipo que mencione brevemente la practica de
gobernanza asignada y describa las ideas que tiene sobre las formas de aplicar esa
practica a fin de apoyar el proyecto de mejora en LDP+.

DIGA: Han proporcionado algunos ejemplos excelentes de como los equipos pueden
aplicar las cuatro practicas de gobernanza en sus lugares de trabajo.

Aqui les entrego el material de distribucion sobre la forma en que las practicas
de gobernanza son aplicables en el nivel del centro de salud. Incluye algunas
de sus ideas y otras que el personal de centros de salud de muchos paises ha
encontrado utiles.

Puede ser un buen material de referencia para sus equipos a medida que
avanzan en los proyectos de mejora.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Prdcticas de gobernanza a nivel centro de
salud.

SENALE las metas y las definiciones generales incluidas en la columna izquierda, que
son aplicables a los grupos de trabajo de todos los niveles.

Haga que los participantes presten ATENCION a la segunda v la tercera columna:
acciones y herramientas especificas para los equipos de centros de salud como los de
ellos.

Ademds, PIDA a los participantes que consulten los dos materiales de distribucion
que se pueden utilizar en la prestacién de servicios para mejorar las prdcticas de
gobernanza: tableros de mando de la comunidad vy el tablero de mando.

PASO 3.  Enfoque en la gobernanza (15 minutos)

MUESTRE el rotafolio preparado con el enunciado: “La gobernanza es...".
PREGUNTE: ;Qué caracteristicas tiene la buena gobernanza en el nivel del centro de salud?

Pida a los participantes que analicen el tema en pares y que compartan sus ideas con
todo el grupo.
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DIA n SESION

SESION 3. CLIMA DE TRABAJO

PROPOSITO Presentar el concepto de clima de grupo de trabajo.

OBJETIVOS m Los participantes reflexionaran acerca de sus propias
experiencias sobre qué factores hacen que un lugar de
trabajo sea eficaz y aplicaran este aprendizaje a su equipo de
trabajo actual

PREPARACION 0 Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesion.
b Prepare copias de todo el material de distribucion.

0 Prepare los rotafolios requeridos.

MATERIALES 2 Rotafolio: caballete y papel

0 Cinta adhesiva

1 Marcadores de colores

MATERIAL DE Ninguno
DISTRIBUCION
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DIA n SESION

3.A ;Qué es el clima de grupo de trabajo?

Este ejercicio presenta el concepto de clima de grupo de trabajo.

) DURAC'ON 30 minutos

) MATERIALES . Rotafolios preparados con estas dos preguntas:
» ;Por qué creen que el grupo de trabajo fue improductivo o
insatisfactorio?

» ;Qué sintieron respecto del entorno de ese grupo de trabajo?

1 Rotafolio preparado con estas dos preguntas:
» jPor qué creen que el grupo de trabajo fue productivo o
satisfactorio?

> ;Qué sintieron respecto del entorno de ese grupo de trabajo?

0 Rotafolio preparado (tapado) con estos enunciados:
» El clima de grupo de trabajo es lo que se siente al trabajar en
una organizacién.

» El clima repercute en el comportamiento y la motivacion de
las personas.

» Muchos factores (como comunicacion, estructura y politicas)
se combinan para crear el clima del grupo de trabagjo.

» El factor mas importantes son las acciones de un gerente.

» PROCESO:

PASO I.  Reubicacion tras el receso (5 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

PASO 2.  Definicién de clima de grupo de trabajo (10 minutos)

A todo el grupo:

DIGA: Piensen en una ocasién en la cual formaron parte de un grupo de trabajo
improductivo o insatisfactorio. ;Cémo era formar parte de ese grupo?

Guie una discusidn usando el rotafolio preparado con las preguntas sobre el clima de
un grupo de trabajo improductivo.
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PREGUNTE: ;Por qué piensan que el grupo de trabajo fue improductivo o insatisfactorio?
{Qué sintieron respecto del entorno de ese grupo de trabajo?
ESCRIBA en el rotafolio las palabras que usan los participantes.

DIGA: Ahora piensen en alguna ocasién en la que formaron parte de un grupo de
trabajo que era productivo y satisfactorio en el logro de resultados. ;Cémo era
formar parte de ese grupo?

COLOQUE el segundo rotafolio con las preguntas en el frente de la sala.
PREGUNTE: ;Por qué creen que ese grupo de trabajo pudo ser productivo o satisfactorio?
;Qué sintieron respecto del entorno de ese grupo de trabajo?

Analice una pregunta a la vez y ESCRIBA en el rotafolio las palabras que usan los
participantes. Ahora tanto las respuestas positivas como negativas estdn a la vista.

PREGUNTE: ;Qué debemos hacer para crear un clima de trabajo positivo?

Tras analizar esta pregunta, DESTAPE el rotafolio preparado con la definicion de clima
de trabajo.

En equipos: Exploracion de los comportamientos que

contribuyen con la creacién de un clima de grupo de trabajo
positivo o negativo (15 minutos)

PREGUNTE: ;De qué modo el liderazgo, la gerencia y la gobernanza contribuyen a crear un
mejor clima?

;Qué hacen ustedes personalmente para contribuir con la creacion de un clima
positivo en su equipo?

DIGA: En su equipo, conversen sobre el clima del grupo de trabajo y las acciones que
pueden implementar para mejorarlo.

Con todo el grupo: Discutan sobre las acciones que los equipos podrian llevar a cabo
para mejorar el clima de trabajo.

NOTA: Esta pregunta le permite verificar si los participantes comprenden
cdmo las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza contribuyen directa e
indirectamente a mejorar los servicios.Ahora los participantes entenderan que
tienen cierto nivel de control sobre estas practicas al aplicarlas en su trabajo
diario.
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DiAn SESION
SESION 4. VISIONY PROPOSITO PERSONALES

PROPOSITO Presentar a los participantes los conceptos de visidn y propdsito
COMO una preparacion para usar el modelo del reto.

OBJETIVOS m Articular un propésito personal
m Crear una visién personal
PREPARACION 0 Leay practique las notas del facilitador correspondientes a
esta sesion.

1 Prepare los rotafolios requeridos.

MATERIALES

1 Rotafolio: caballete y papel

0 Cinta adhesiva

0 Marcadores de colores

0 Crayones, lapices de colores vivos o rotuladores
MATERIAL DE Ninguno
DISTRIBUCION
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DIA n SESION

4.A Propésito personal: ;Por qué estamos aqui?

Este breve ejercicio presenta el concepto de propdsito, asi los participantes pueden
explorarlo y aplicarlo a su vida y a su organizacion o centro de salud.

» DURACION 20 minutos
» MATERIALES Ninguno
> PROCESO:

PASO I.  Propésito personal (20 minutos)

DIGA: Cada uno de nosotros hace una contribucion.
Sabemos que nuestra presencia aporta algo unico a la situacion.

Por ejemplo, algunas personas aportan humor, otras orden, y algunas,
claridad.

Piensen un minuto en alguna ocasion en la sintieron que realmente estaban
haciendo una contribucion. ;Qué aportaron a la situacién?

Témense un minuto y escribanlo.A continuacion, usen lo que escribieron para
redactar una declaracién del propésito para ustedes mismos.

DIGA: Formen pares y compartan lo que escribieron.

PREGUNTE: ;Quiénes quieren compartir su propésito?

NOTA: Tenga presente que las declaraciones de los propositos personales
suelen estar expresadas en términos muy generales. Pregunte para ver si las
personas pueden ser mas especificas. Por ejemplo, si un participante dice:“Estoy
aqui para ayudar a la humanidad”, sondee preguntandole:*“;De qué formal.
¢Aporta paciencia y comprensién? ;jAporta habilidades de organizacion?”.

PREGUNTE: ;Por qué es importante tener un propdsito?
;Sirve para aclarar qué hacen y dénde poner la energia?

Tener un propésito claro permite concentrarse.
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4.B Vision personal

Este ejercicio permite que los participantes imaginen el futuro y perfeccionen su propdsito
personal.

) DURAC'ON 40 minutos
) MATERIALES . Rotafolio preparado con los enunciados:

» Una visién es una imagen que creamos mentalmente del
futuro que deseamos y en pos del cual podemos empezar a
actuar.

» Tener una visién nos permite desempefiar un rol activo en la
creacion del futuro.

1 Tarjetas para notas y papel para escribir

» PROCESO:

PASO I.  Introduccién (10 minutos)

DIGA: Los seres humanos tenemos una gran capacidad para crear cosas en nuestra
mente, sofiar e imaginar el futuro.

Los drboles y los perros no pueden hacerlo.

Lamentablemente, las personas pueden desperdiciar esta capacidad
imaginando los peores resultados posibles.

Usemos nuestra mente para imaginar un futuro mejor y mds agradable.

La mayoria de los buenos resultados en el mundo fueron primero algo que
alguien imaginé.

Para desempeiiar un papel en la creacién del futuro, primero deben imaginar
qué quieren que suceda.

LEA del rotafolio:

DIGA: Una visién es una imagen que creamos mentalmente del futuro que deseamos
y en pos del cual podemos empezar a actuar.

Tener una visién nos permite desempefiar un rol activo en la creacion del
futuro.
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DIGA:

Ejercicio de visualizacion (20 minutos)

Reldjense y piensen en ustedes dentro de dos afios.

Imaginen lo que mas desean. Nada obstaculizara su camino ni los detendra.
Si todo fuese posible, ;qué es lo que realmente querrian ver?

Pueden cerrar los ojos si los ayuda a visualizar mejor.

NOTA: Hable lento y cuidadosamente; dé tiempo a los participantes para que

reflexionen en silencio sobre cada una de estas preguntas.

DIGA:

[Pausa]

DIGA:

[Pausa]

DIGA:

Piensen en su salud y su condicion fisica.
Visualicense como mds les gustaria verse.

;Qué se ven haciendo o sintiendo?

Piensen en una relacién especifica.
;Qué es lo qué mds les gustaria que fuese?

Creen la imagen de ustedes mismos en esa relacion de la forma en que
idealmente les gustaria que fuese.

Ahora piensen en su trabajo y en el aspecto que mds les gustaria aportar a su
trabajo.

Imaginense haciendo el trabajo que mds les gusta.
¢A quién estan ayudando?
;Qué estdn haciendo?

Creen esa imagen mental.

Haga una pausa para que las personas puedan elaborar esa vision.

DIGA:

Ahora, lentamente, vuelvan al presente.

Abran los ojos.
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Tomen una hoja y escriban una oracién sobre cada una de las tres dreas que
imaginaron: salud, relacion y trabajo.

Escriban cada visién en tiempo presente; imaginense realmente haciendo algo,
por ejemplo: “Estoy con mi hijo, y nos reimos juntos”.

Pida a los participantes que FORMEN pares con un compafero y que compartan la
vision.

Deben hablar en presente. En el rotafolio, ESCRIBA “Soy..",“Estoy...” y otras frases
similares para dar ejemplos.

La persona que escucha solo debe escuchar; No debe hacer comentarios!

Después de dos minutos, los miembros de los pares deben intercambiar sus roles.

Discusion con todo el grupo para la puesta en comun

(10 minutos)

PREGUNTE: ;Cémo fue escuchar a otra persona contarles lo que queria crear?

;Coémo fue contarle a otra persona lo que ustedes querian crear? ;Fue
inspirador? ;Fue incémodo?

¢;Fue dificil o facil compartir su visién?
¢;Disfrutaron al escuchar las visiones de otros?

;Cémo podemos dedicar tiempo a escuchar las visiones de otros mds a
menudo?

NOTA: Habitualmente, a las personas les resulta inspirador tanto hablar como
escuchar, pero en ocasiones pueden aparecer otras respuestas.
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) DURAC'ON |0 minutos

PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué fue lo que mds se destacé para ustedes?
DIGA: Cada uno de ustedes debe dedicar unos minutos a escribir las respuestas.

Una vez que terminen, comenten sus respuestas con la persona que tengan al
lado.

Transcurridos 5 minutos, dirfjase a todo el grupo:

DIGA: ;Compartiria cada par una de las respuestas con el grupo? Vamos a ir uno por
uno por toda la sala.

Siga escuchando las respuestas de los pares hasta que no queden mds.

Pida a los participantes que estén preparados para repasar lo que aprendieron en las
sesiones del primer dia al iniciar el segundo dia.
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|
DIA
CRONOGRAMA

SEGUNDO DIA DEL TALLER |

SESION 5. ELABORAR UNA VISION DEL AREA DE SALUD PRIORITARIA
Revision
5.A Exploracién del drea de salud prioritaria
5.B Vision compartida del drea de salud prioritaria: en un dibujo

SESION 6: EL MODELO DEL RETO

6.A Distincién entre retos y problemas

— ALMUERZO —

6.B Presentacion del modelo del reto

6.C De la vision personal a la accion: Uso del modelo del reto
6.D Anilisis de la situacion actual

6.E Desarrollo de un resultado medible

Cierre
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DiA SESION

SESION 5. ELABORAR UNA VISION DEL AREA DE SALUD PRIORITARIA

PROPOSlTO Inspirar a los equipos vy lograr su compromiso con una vision para
el drea de salud prioritaria

OBJETIVO m Crear una visién compartida para el area de salud prioritaria

PREPARACION 0 Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesion.
1 Prepare los rotafolios requeridos.

MATERIALES 1 Rotafolio: caballete y papel
0 Cinta adhesiva
0 Marcadores de colores

MATERIAL DE Ninguno

DISTRIBUCION
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SESION

» DURACION 20 minutos

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo y conversen sobre lo
aprendido el dia anterior.

DIGA: Ahora un participante nos comentard lo que hemos aprendido ayer.

NOTA: Cuando los participantes se dirigen a todo el grupo tienen la
oportunidad de empezar a verse a si mismos en el rol de facilitadores.

5.A Exploracién del area de salud prioritaria

Haga que los equipos de mejora se concentren en un drea de salud prioritaria comin para
el programa LDP+.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con datos nacionales y la mayor cantidad
posible de datos locales y regionales sobre el area de salud

prioritaria seleccionada para el programa LDP+. Incluya:

» Prevalencia de enfermedades o condiciones de salud en
esta area de salud,

» Politicas publicas en esta area de salud,

» Dos o tres intervenciones probadas en el area de salud
prioritaria que el gobierno promueva,

» Dos o tres indicadores nacionales o regionales.
» PROCESO:

PASO I.  Presentacién de los datos sobre el drea de salud prioritaria

(30 minutos)

MUESTRE el rotafolio con el drea de salud prioritaria que se haya seleccionado como
el eje de LDP+ y explique las razones de dicha seleccion.

O BIEN: Pida al promotor de LDP+ o a un miembro del equipo de apoyo técnico
que comparta los rotafolios con los datos regionales y/o nacionales sobre prevalencia,
politicas, intervenciones e indicadores acerca del drea de salud.
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PASO 2.  Anidlisis de las situacién local (30 minutos)

PREGUNTE: ;En qué aspectos considera que la situacién en su [distrito/region] es similar a
los datos nacionales que acabamos de ver?

(En qué aspectos considera que es diferente?

Para dirigir la discusién, tome como fundamento el conocimiento del promotor, de los
miembros del equipo de apoyo técnico y de otros participantes informados.

Para enriquecer la discusion v si estdn disponibles, use rotafolios preparados con los
datos locales.
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5.B Visidon compartida del area de salud prioritaria: en un dibujo

Este ejercicio guia a los equipos a través del proceso de creacién de una visién compartida
usando imdgenes y dibujos en lugar de palabras. Dibujar les permite a las personas
conectarse con lo que es significativo para cada una de ellas con relacién al érea de salud
prioritaria.

» DURACION €0 rinutos
) MATERIALES . Rotafolio para cada equipo

0 Crayones o marcadores de colores surtidos para cada mesa

1 Rotafolio para el facilitador

» PROCESO:

Creacion individual de un dibujo del estado futuro esperado

para el drea de salud prioritaria (10 minutos)

DIGA: Esta es una visién que creé un equipo de una unidad de salud rural en
Afganistan que trabajaba para mejorar la salud de los nifios y las nifias:

“Vemos a nifios y nifias saludables que van caminando a la escuela por
caminos seguros...”.

DIGA: Ahora quiero que suefien con el futuro de su organizacion o centro de salud.
Piensen en su organizacion dentro de dos anos. Imaginen que han superado
todos los problemas y que estdn logrando lo que querian en el drea de salud
prioritaria.

Individualmente, dibujen la imagen que les viene a la mente y que represente
los logros en su area de salud prioritaria.

NOTA: Explique a los participantes que no se trata de un concurso de dibujo y
que se aceptan las figuras hechas con trazos sencillos o palitos. Expliqueles que
la razén por la que les pide que hagan un dibujo en lugar de usar palabras es
para garantizar que la vision empiece como algo que puedan ver.

PASO 2.  Dibujos compartidos con otros miembros del equipo

(5 minutos)

Pida a los participantes que muestren y compartan sus imdgenes con otros miembros
de su equipo.
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PASO 3.  Preparacién de un dibujo por equipo (20 minutos)

Pida a cada equipo que PREPARE un dibujo grande (del tamafio del rotafolio) que
capture el suefio colectivo de los miembros del equipo.

Este proceso alienta a los participantes a aportar elementos que son importantes para
ellos vy a descartar aquellos que no consideran tan importantes.

PASO 4.  Presentacién de los dibujos de los equipos (15 minutos)

Pida a cada equipo que PRESENTE su dibujo grande frente a todo el grupo.

Si fuese necesario, solicite al equipo que explique las partes del dibujo que no son
claras. Es posible hacer afiadidos o cambios en el dibujo en cualquier momento.

Mientras los equipos presentan sus dibujos, pida a los participantes que ESCRIBAN en
un rotafolio un resumen de los elementos vy los conceptos mostrados en los dibujos.

PASO 5.  Revisién de los elementos y los conceptos que aparecen en los
dibujos (10 minutos)
Con todo el grupo, repase los elementos y los conceptos que se registraron.
PREGUNTE: ;Es esto lo que la mayoria espera lograr en el drea de salud prioritaria?

Tras la discusion, pida a cada equipo que REDACTE un enunciado inspirador de la
visién en funcidn de su dibujo.
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SESION 6. EL MODELO DEL RETO

SESION

PROPOSITO

Presentar y aplicar el modelo del reto.

OBJETIVO

Identificar la diferencia entre un reto y un problema

Comprender qué estd dentro de nuestro control e
influencia y qué no

Formular un resultado SMART

PREPARACION

Lea y practique las notas del facilitador correspondientes a
esta sesion.

Prepare copias de todo el material de distribucién.
Prepare los rotafolios requeridos.

Trabaje con el modelo del reto sobre un ejemplo
personal con uno de sus co-facilitadores para
verificar que domina el proceso.

Prepare un rotafolio con un grafico grande del
modelo del reto.

MATERIALES

Rotafolio: caballete y papel

0 Cinta adhesiva

L

Marcadores de colores

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

o o o o o o

Uso del modelo del reto

El modelo del reto

Desarrollo de resultados SMART

Elementos de un plan de seguimiento y evaluacién
Fuentes de datos comunes

Numeradores y denominadores para los indicadores
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6.A Distincion entre retos y problemas

Este ejercicio explora las experiencias positivas de los participantes que se enfrentan a retos.

» DURACION 45 minutos
) MATERIALES . Rotafolio preparado (tapado) con el enunciado:

» Un problema es “algo que estd alli”’y que se suele atribuir
a fuerzas externas. Un reto incluye un resultado que a
ustedes les interesa y por el cual asumen compromiso y
responsabilidad.

» PROCESO:

PASO I.  ;Qué es un reto? (15 minutos)

A todo el grupo:

DIGA: Piensen en algo que hayan logrado que les exigié sortear importantes
obstaculos y que les genere orgullo.

Dirijanse a la persona que tengan al lado y cuéntenle su historia.
La persona debe escuchar sin formular preguntas.
Cuando terminen, intercambien los roles.

Con todo el grupo, pida ejemplos.

RECOJA algunos comentarios.

PASO 2.  ;Qué se necesita para enfrentar un reto? (20 minutos)

DIGA: Con su equipo, analicen lo que aprendieron al escuchar estas historias, incluida
la propia, y qué se necesita para abordar un reto y superar los obstaculos.

Escriban una lista.

Despldcese por la sala y pida a cada equipo que le dé un elemento para la lista.
(Un ejemplo podria ser “perseverancia y trabajo arduo”).

ESCRIBA los elementos en un rotafolio.

Siga por toda la sala hasta recopilar todos los elementos.
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PASO 3.  (En qué se diferencian un problema y un reto? (10 minutos)

PREGUNTE: Con su equipo, analicen, segtin su opinion, cudl es la diferencia entre un
problema y un reto.

Tras escuchar algunas ideas de cada equipo, DESTAPE el rotafolio.

DIGA: Un problema es “algo que esta alli”’y que se suele atribuir a fuerzas externas.
Un reto incluye un resultado que a ustedes les interesa y por el cual asumen
compromiso y responsabilidad.

Verifiqgue que los participantes entiendan preguntdndoles si la diferencia estd clara.

Aliente a los participantes a pensar si los problemas que identifican pueden ser retos
por cuales estdn dispuestos a asumir responsabilidad y a utilizar para practicar sus
habilidades de liderazgo, gerencia y gobernanza.
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6.B Presentacidén del modelo del reto

Este ejercicio presenta a los participantes una breve descripcién general del modelo del reto.

) DURAC'ON |5 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con un gréfico del modelo del reto

1 Material de distribuciéon: Uso del modelo del reto

» PROCESO:

PASO I.  Presentacién del material de distribucién (5 minutos)

DISTRIBUYA las copias de “Uso del modelo del reto”.
DIGA: Este material de distribucion explica los pasos incluidos en el modelo del reto.

En este taller, comenzaran a elaborar el modelo y, después del taller,
trabajardn en el modelo con todo su equipo. Durante el Taller N.° 2, seguiran
trabajando en el modelo y lo finalizaran en su lugar de trabajo con el equipo
completo tras terminar Taller N.° 2.

PASO 2.  Presentacion de los pasos para elaborar el modelo del reto
(10 minutos)

DIGA: El modelo del reto les permite pasar de la visién a la accion. Les ayuda a
elaborar un diagnéstico meticuloso del rumbo que quieren tomar y del lugar
donde se encuentran actualmente antes de definir el plan de accién. Para
elaborar satisfactoriamente el modelo del reto, necesitan usar todas las
prdcticas de liderazgo y gerencia.

NOTA: Para guiar a los participantes por los pasos de uso del modelo del reto,
sefale las diferentes partes, una por una, en el rotafolio.

MUESTRE el drea de salud prioritaria en la parte superior del modelo del reto.

DIGA: En el paso I, trabajardn con su equipo para repasar el area de salud prioritaria
y los indicadores que ya hemos analizado.
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SENALE la visidn en la “nube’”.

DIGA:

En el paso 2, el equipo escribird un enunciado que represente la vision
compartida del futuro en su drea de salud prioritaria.

SENALE la situacién actual.

DIGA:

En el paso 3, el equipo evaluard la situacion actual en relacién con el drea de
salud prioritaria y los indicadores mediante la exploracién del entorno interno y
externo.

Deben tener en cuenta los factores positivos y negativos del entorno que
puedan afectar su capacidad para avanzar hacia su visién y para contribuir
con los indicadores del drea de salud prioritaria.

SENALE el resultado medible.

DIGA:

En el paso 4, el equipo se pondra de acuerdo en un resultado que le permitird
acercarse mas a la vision compartida y hacia los indicadores mejorados
correspondientes al area de salud prioritaria.

El equipo se comprometerd a lograr este resultado durante los siguientes seis u
ocho meses. Debe conllevar desarrollo para el equipo.

Es preciso que elijan y hagan el seguimiento de uno o dos indicadores clave.
Esa es la forma de dar seguimiento al progreso hacia el resultado medible y
evaluar los logros al finalizar su proyecto de mejora del LDP+.

SENALE los obstdculos y las causas.

DIGA:

En el paso 5, el equipo identificard los obstaculos que debe superar para
alcanzar el resultado.

El equipo usara las herramientas para analizar las causas fundamentales o
subyacentes de estos obstdculos, asi las podra abordar.

SENALE el reto y las acciones prioritarias.

DIGA:

En el paso 6, el equipo le dard un marco al reto y seleccionard las acciones
prioritarias.

Deben elaborar un enunciado por escrito sobre el reto donde indiquen el
resultado que prevén alcanzar teniendo en cuenta los obstaculos que van a
enfrentar.

Posteriormente, el equipo debe seleccionar las intervenciones y las acciones
prioritarias para abordar las causas.
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SENALE el plan de accién,
DIGA: En el paso 7, el equipo elaborara un plan de accién.

El plan incluira los recursos financieros, materiales y humanos necesarios
para implementar las acciones prioritarias. También indicard los plazos para
implementar las acciones del equipo.

Por ultimo, el plan presentara una descripcién de la forma en que el equipo
dara seguimiento al progreso hacia el resultado.

Todas las acciones en su plan de accién deben ser acciones que puedan
implementar en su nivel de autoridad.

DIGA: En el paso 8, el equipo implementara el plan de accién, dard seguimiento al
progreso y evaluard los resultados.

Supervisar el progreso les permitira hacer ajustes en el plan segun se requiera
para seguir avanzando hacia los resultados planeados.

Evaluar los resultados serd util para analizar retrospectivamente los factores
negativos y positivos en el proceso de logar el reto. Ademas, los ayudard a
aprender a enfrentar retos futuros en esta u otras dreas de salud prioritarias.
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6.C De la visiéon personal a la accién: Uso del modelo del reto

Este ejercicio ayuda a los participantes a aprender a usar el modelo del reto mediante su
aplicacion a una vision personal.

) DURACléN 30 minutos
) MATERIALES . Material de distribucion: Modelo del reto

1 Rotafolio preparado con siete puntos; consulte abajo
el paso I.

> PROCESO:

PASO |I. Demostraciéon de cémo elaborar el modelo del reto

(10 minutos)

DISTRIBUYA las copias del “Modelo del reto”. (Los participantes tendrdn el material de
distribucion titulado Uso del modelo del reto del ejercicio anterior).

Siga estos pasos usando su propia vision personal o un ejemplo.

DIGA:
|. Repasen su propdsito personal y escribanlo en la parte superior del modelo
del reto.

2. A continuacion, observen su visién personal. Elijan un drea en la cual
concentrarse.

Escriban su situacion actual en relacion con esa vision.

4. Seleccionen un resultado medible que les ayude a avanzar desde su
situacion actual hacia su visién. Tiene que ser posible lograr el resultado que
elijan en los préximos tres y seis meses.

5. ¢Cudl es un obstaculo que impide lograr este resultado? ;Cudl es la causa
de ese obstdculo?

6. Escriba el obstaculo como pregunta al final del modelo.

7. (Qué medida puede tomar para superar el obstaculo?

Cbmo elaborar el modelo del reto en funcién de las visiones

personales (20 minutos)

Pida a los participantes que ELABOREN vy expliquen su modelo del reto a otro
participante.

Con todo el grupo, invite a algunos voluntarios a COMPARTIR su modelo del reto.
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6.D Analisis de la situacion actual

En este ejercicio, los equipos elaboran una descripcion inicial detallada de la situacion actual
en relacién con los indicadores clave correspondientes al drea de salud prioritaria. Esto les
permitira elegir el resultado medible correcto.

) DURACléN 30 minutos

) MATERIALES . Rotafolio reparado con un grafico del modelo del reto
1 Rotafolio con los indicadores del drea de salud prioritaria

1 Papel de rotafolio para los equipos de mejora

> PROCESO:

PASO I.  Descripcién de la situacién actual (20 minutos)

SENALE la “situacién actual” en el rotafolio del modelo del reto.

Pida a los participantes que observen el rotafolio con los indicadores del drea de salud
prioritaria y que seleccionen de comun acuerdo un indicador sobre el cual consideran
importante que el equipo se concentre.

Haga que los participantes trabajen en sus equipos de mejora.

DIGA: Con su equipo, piensen en el indicador que han seleccionado de comtn acuerdo
para el drea de salud prioritaria.

Juntos, consideren los factores positivos y negativos que podrian facilitar o
complicar que su equipo de mejora contribuyera con ese indicador.

Escriban sus ideas en los rotafolios separandolas en factores positivos y negativos.

NOTA: Sugiera que los equipos analicen factores como necesidades personales
y de la organizacién, preocupaciones, tiempo disponible y fortalezas y debilidades
del equipo.También pueden analizar factores externos, como prioridades de la
comunidad, recursos humanos y financieros, y legislaciones y politicas publicas.
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DIGA: Es posible que no conozcan todos los detalles sin hacer un mayor trabajo de
exploracion para recopilar los datos que faltan o verificar la veracidad de sus
supuestos. No obstante, pueden combinar su experiencia y conocimiento para
proporcionar una imagen razonablemente precisa de la situacion actual. Parte
de su tarea entre los talleres n.° | y n.° 2 es reunir datos precisos relacionados
con su linea de base.

NOTA: Puede recordarles a los participantes que estos son solo ejemplos.
Sugiérales que piensen en otros factores que podrian impedir el logro del
resultado medible.

PASO 2.  Contenido compartido y aprendizaje (10 minutos)

Invite a cada equipo a pasar al frente y PRESENTAR su trabajo.
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6.E

Desarrollo de un resultado medible

Los participantes usan lo que aprendieron sobre su situacion actual a fin de seleccionar un
resultado para el programa LDP+ que sea SMART: especifico, medible, adecuado, realista y
con plazos definidos.

) DURACléN | hora y 30 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién: Desarrollo de resultados SMART;
Elementos de un plan de seguimiento y evaluacién y Fuentes de
datos comunes

0 Rotafolios preparados:

» Modelo del reto
> Area de salud prioritaria y 2 o 3 indicadores

» Enunciado: Un indicador es una sefial de cambio a lo largo
del tiempo que se puede medir.

1 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Propuesta de resultados medibles para este LDP+ (10 minutos)

SENALE la “situacién actual” y el “resultado medible” en el rotafolio del modelo del
reto.

A continuacién, INDIQUE los indicadores de la presentacion en el drea de salud
prioritaria.

PREGUNTE: Dada la situacion actual que acaban de describir, jcudl seria un resultado que
demostrara el progreso hacia alguno de estos indicadores?

Es muy importante que el resultado se pueda medir. Deben poder tener la
certeza de que estan progresando.

Pida a los equipos que hagan una lluvia de ideas para obtener los posibles resultados
que les gustarfa ver en su trabajo.

NOTA: Las personas suelen responder describiendo una actividad (por ejemplo,
capacitar; mejorar o reunir). Haga hincapié en que un resultado no es una accién
o una actividad, sino que se refiere a la consecuencia de una actividad. Consulte
el ejemplo en la pagina 2 del material de distribucion titulado Desarrollo de
resultados SMART.

160 @ TALLER |: EXPLORAR



Presentacion de los criterios SMART (20 minutos)

DIGA: Existen cinco criterios esenciales inherentes al resultado de LDP+ que un
equipo puede lograr y medir. El resultado debe ser SMART: Especifico, medible,
adecuado, realista y con plazos definidos.

ENTREGUE el material de distribucion titulado Desarrollo de resultados SMART.

Repase los cinco criterios SMART y SENALE el ejemplo de un resultado SMART
incluido en la pdgina 2 del material de distribucién.

Todos los participantes trabajan en sus equipos de mejora para seleccionar un resuftado
que les gustaria lograr

DIGA: Ahora que han seleccionado un resultado, vamos a repasar, uno por uno, los
criterios SMART en el material de distribucion entregado.

A medida que haga el repaso, revise el resultado todo lo que sea necesario
para que coincida con cada criterio.

Preparese para explicar sus revisiones al final de esta actividad.

Presente cada criterio como se describe debajo. A continuacidn, los equipos trabajan
sobre un criterio a la vez y revisan los resultados a medida que avanzan.

PASO 3.  Especifique su resultado con un indicador (60 minutos)

DIGA: Para que sea especifico, el resultado debe contener un indicador.

PREGUNTE: ;Qué es un indicador?

Acepte algunas respuestas y reconozca las definiciones de los participantes.

LEA la definicidon de un indicador del rotafolio: Un indicador es...

DIGA: Un indicador es como un cartel de la carretera, un hito a lo largo de un camino.

Cuando medimos el indicador, nos muestra si estamos en la carretera correcta,
cudnto hemos avanzado y cudnto tenemos que avanzar todavia para llegar a
destino (el resultado medible).

DIGA: Es posible medir la mayoria de los indicadores a través de la vista, la
comunicacion verbal ylo la escritura.

Deben preguntarse:“;Qué puedo ver, oir o leer que indicaria que se ha logrado
el resultado esperado?”

Explique los indicadores en mds detalles con un ejemplo comun.

PREGUNTE: ;Se les ocurre un indicador que el personal médico y de enfermeria use
habitualmente?
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Acepte y reconozca las sugerencias de los participantes. Si nadie menciond la
temperatura corporal, PROPONGALA como otro ejemplo.

DIGA:

PREGUNTE:
Acepte algu

DIGA:

RECURRA

DIGA:

Si alguien tiene temperatura alta o fiebre, la temperatura es un indicador de
que la persona estd enferma.

Si la fiebre sube, sabemos que el paciente estd empeorando.

Si baja, sabemos que estd mejorando.

La temperatura es un indicador del estado de salud de una persona.
;Cémo medimos este indicador?

nas respuestas. Una de las respuestas debe ser “termdmetro”.

El termémetro es el instrumento o la herramienta que usamos para medir la
temperatura.

al rotafolio preparado con los indicadores del drea de salud prioritaria.

Para el resultado SMART, seleccionardn un indicador que sea aplicable a su
centro de salud o comunidad. Puede ser igual a uno de los indicadores de nivel
mads alto del area de salud prioritaria o un indicador de nivel mas bajo que
contribuya con uno de los indicadores de nivel mads alto incluidos en el rotafolio.

ENTREGUE el material de distribucidn titulados Elementos de un plan de seguimiento y

evaluacion y

Fuentes de datos comunes.

Pida a los participantes que regresen a sus equipos.

DIGA:

Observen los requisitos correspondientes a un indicador en el material de
distribucion titulado Elementos de un plan de seguimiento y evaluacion.

Luego observen la descripcién de una fuente de datos del material de
distribucion titulado Fuentes de datos comunes.

Usen esta informacion para ponerse de acuerdo en un indicador de éxito en el
proceso de lograr el resultado SMART. Verifiquen que el indicador elegido sea un
indicador del drea de salud prioritaria o que contribuird con un indicador del
drea de salud prioritaria.

Anoten las fuentes de datos: ;De dénde podrian obtener los datos para medir
el indicador? ;Podrian obtenerlos de las estadisticas de servicios del centro

de salud, del sistema de informacién de salud del distrito o de la encuesta
demogrdfica y sanitaria? Usen el material de distribuciéon como ayuda.
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Hdganse estas tres preguntas:

= ;Se puede medir el indicador?
= ¢Un equipo de mejora tendria acceso sencillo a la fuente de datos?

u  ¢El equipo podria reunir los datos sin costos adicionales?

NOTA: Los indicadores se deben expresar con términos neutrales, sin palabras
como “mejorados” o “disminuidos” (por ejemplo, el indicador es “temperatura”
no “temperatura mas alta o mas baja”). Las palabras “aumentar” o “mejorar” se
pueden usar en el enunciado del resultado medible.

Cierre

) DURAC'ON 30 minutos

PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué fue lo que mds se destacé para ustedes?
Cada uno de ustedes debe dedicar unos cinco minutos a escribir las respuestas.

Una vez que terminen, comenten sus respuestas con la persona que tengan al
lado.

Transcurridos |0 minutos, dirfjase a todo el grupo:

DIGA: ;Compartiria cada par una de las respuestas con el grupo? Vamos a ir uno por
uno por toda la sala.

Siga escuchando las respuestas de los pares hasta que no queden mds.

Pida a los participantes que estén preparados para repasar lo que aprendieron en las
sesiones del segundo dfa al iniciar el tercer dfa.
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CONCLUSION DE LA SESION 6. EL MODELO DEL RETO (CONCLUSION)
Revision
6.F Desarrollo de un resultado medible (continuacion)
6.G Primera version preliminar del modelo del reto

— ALMUERZO —

SESION 7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.A  ;{Por qué es preciso dar seguimiento y evaluar?

7.B  Preparacién de un plan de seguimiento y evaluacién

SESION 8. EXPLORAR COMO PRACTICA DE LIDERAZGO

8.A Explorar

8.B Mejora de las habilidades para escuchar: una habilidad para explorar
8.C Proximos pasos: Reflexion sobre el Taller N° | y preparacién par
el Taller N° 2



) DURAC'()N 30 minutos

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

DIGA: Ahora un participante nos comentard lo que hemos aprendido ayer.

6.F Desarrollo de un resultado medible (continuacién)

Los participantes usan lo que aprendieron sobre su situacién actual a fin de seleccionar un
resultado para el programa LDP+ que sea SMART: especifico, medible, adecuado, realista y
con plazos definidos.

) DURACION | hora y 30 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién: Desarrollo de resultados SMART y
Numeradores y denominadores para los indicadores
0 Rotafolios preparados:

» Modelo del reto
> Area de salud prioritaria y 2 o 3 indicadores

» Enunciado: Un indicador es una sefial de cambio a lo largo
del tiempo que se puede medir.

1 Rotafolio en blanco
» PROCESO:

DIGA: Muestre el resultado SMART que empezaron a desarrollar ayer.Al finalizar la
jornada, habiamos empezado a pensar en la parte especifica de los criterios
SMART. Pasemos ahora al segundo criterio, que es “medible”.

PASO I.  Creacién de un resultado medible con una linea de base y una
meta (30 minutos)

DIGA: El resultado medible siempre enuncia la linea de base para un indicador
cuantitativo al principio del programa LDP+, antes del inicio de las actividades.
El resultado también enuncia la meta: el valor del indicador al cual el equipo
apunta al finalizar las actividades de LDP+.

Recoger los datos de la linea de base proporciona un punto de partida para
hacer el seguimiento de los cambios en un indicador cuantitativo a lo largo de
un proyecto de mejora.

Los equipos de mejora hacen el seguimiento del valor de sus indicadores mes
a mes en la hoja de trabajo del plan de seguimiento y evaluaciéon para mostrar
cémo han avanzado hacia el resultado esperado.
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DIGA: La linea de base y la metalel resultado esperado siempre tienen un numerador
y un denominador.

Observemos como pueden seleccionar un numerador y un denominador para
el indicador que su equipo ha seleccionado.

Repase el material de distribucion titulado Fuentes de datos comunes.

DIGA: Pueden obtener los datos de referencia bdsica de documentos como la
encuesta demogrdfica y sanitaria, las estadisticas de servicios del centro de
salud o el sistema de informacién de salud regional o nacional.

Es probable que hoy no tengan acceso a todas estas fuentes de datos, pero si
tienen una nocién general del area de salud prioritaria y de la situacién actual
en su localidad. Cuando vuelvan a su entorno de trabajo, pueden revisar el
resultado medible y el indicador a partir de datos precisos.

Usen lo que saben para crear una linea de base posible y los valores de las
metas para su indicador.

Pida a los participantes que trabajen con sus equipos para establecer una linea de base
y la meta para el indicador de su resultado SMART.

PASO 2.  Creacién de un resultado adecuado y realista (15 minutos)

Los participantes permanecen en sus equipos y analizan los dos criterios SMART que
siguen.

Toman como punto de partida el andlisis anterior de la situacidn actual en su localidad y
su conocimiento de los recursos propios de los equipos de mejora.

PASO 3.  Creacién de un resultado con plazos definidos (15 minutos)

Los equipos definen el periodo de tiempo a lo largo del cual implementardn el
proyecto de mejora de LDP+ para lograr el resultado esperado. A los fines de este
programa LDP+, debe ser posible alcanzar los resultados en seis u ocho meses.

PASO 4.  Presentacién de los resultados SMART (30 minutos)

Invite a cada equipo a PRESENTAR su resultado propuesto. Juntos, determinen si cada
resultado responde a los criterios SMART.

Aliente el andlisis y la discusion.
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6.G Primera versién preliminar del modelo del reto

En esta actividad, los participantes empiezan a usar el modelo del reto para dar un marco
al proyecto de mejora.

» DURACION 15 minutos
) MATERIALES - Papel del rotafolio grande y marcadores para cada equipo

» PROCESO:

PASO I.  Los equipos inician el llenado de los modelo s de reto

(15 minutos)

ENTREGUE papel del rotafolio a cada equipo para que dibuje su propio modelo del
reto.

DIGA: En sus equipos, completen las partes del modelo del retoque hemos cubierto:
drea de salud prioritaria, vision, situacion actual y resultado medible.

Con todo el grupo, cada equipo PRESENTA su versién preliminar del modelo del reto.

Haga hincapié en que esta es solo una versién preliminar y que cada equipo seguird
trabajando en el modelo del reto con el resto de los colegas que integran el equipo de
mejora cuando regresen a casa.

Recuérdeles que a medida que los equipos sepan mds sobre la situacidn actual, es
probable que quieran hacer ajustes en los resultados medibles para que los resultados
SMART sean aun mejor.
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SESION

SESION 7. SEGUIMIENTOY EVALUACION

PROPOSITO Presentar a los participantes los conceptos de seguimiento y
evaluacion (S&E) en relacién con LDP+, e identificar actividades
para el seguimiento v la evaluacidn de sus proyectos de mejora.

OBJETIVO ®m Preparar un plan de seguimiento y evaluacion (S&E) para el
proyecto de mejora

PREPARACION 2 Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesién.
U Prepare copias de todo el material de distribucion.

1 Prepare los rotafolios requeridos.

MATERIALES 1 Rotafolio: caballete y papel

0 Cinta adhesiva

1 Marcadores de colores

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

(]

Hoja de trabajo del plan de seguimiento y evaluacién

(]

Ejercicio: Elaboracién de un plan de seguimiento y evaluacién

NOTA: Puede encontrar mas informacion sobre seguimiento y evaluacion en el
sitio web de LeaderNet, en http://www.leadernet.org/.
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7.A ;Por qué es preciso dar seguimiento y evaluar?

Este ejercicio inculca el seguimiento y evaluacién (S&E) como forma de pensar y permite
garantizar que todos los proyectos de mejora cuenten con un plan de seguimiento y
evaluacion (S&E).

Y DURACION 15 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado (tapado) con el enunciado:

» Supervisar es... | Evaluar es...

Supervisar: hacer habitualmente el seguimiento de los
cambios en los indicadores a lo largo del tiempo para
gestionar la implementacién de un plan de accién.
Evaluar: comprender y explicar si los resultados se lograron
0 no, y por qué.

1 Rotafolio preparado (tapado) con el enunciado:

» ;Por qué es preciso dar seguimiento y evaluar?

El objetivo de una buena prdctica de seguimiento y evaluacién
(S&E) es dar seguimiento, medir y demostrar resultados
adecuadamente.

Si no realizan ninguna medicién, no sabrdn ni podran
demostrar cudnto han mejorado.

> PROCESO:

¢{Por qué el seguimiento y la evaluacién son importantes?

(15 minutos)

DIGA: Hacer seguimiento y evaluar forman una de las ocho prdcticas de los gerentes
de lideran.Ya hemos tratado el tema en el proceso de planificacion.

Estos términos tienen numerosas definiciones. Estas son las que usamos en
LDP+.

MUESTRE las definiciones del rotafolio:“Supervisar es.../ Evaluar es...”,
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PREGUNTE: ;Por qué debemos dar seguimiento?
ESCRIBA las respuestas en un rotafolio.
ANADA lo siguiente si no se mencionaron:

= Proporcionar retroalimentacion
= Promover el apoyo
u  Elaborar y ajustar los presupuestos y las actividades del programa

m  Mostrar y celebrar el progreso

Tras obtener las respuestas, MUESTRE el rotafolio preparado con la pregunta “;Por qué
es preciso dar seguimiento y evaluar?” y lea el objetivo de una buena prdctica de hacer
seguimiento y evaluar (S&E).

DIGA: En su proyecto de mejora de LDP+, usaran un plan de seguimiento y evaluacién
para dar seguimiento al progreso hacia el resultado medible.
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7.B Preparacién de un plan de seguimiento y evaluacion

Este ejercicio ayudard a los participantes a analizar los pasos que supone la preparacion
de un plan de seguimiento y evaluacién (S&E) a fin de que puedan dar seguimiento a su
progreso hacia el resultado medible.

) DURAC'ON | horay |5 minutos

) MATERIALES 4 Material de distribucion: Hoja de trabajo del plan de
seguimiento y evaluacion; Ejercicio: Elaboracién de un plan de
seguimiento y evaluacién

> PROCESO:

PASO I.  Cdomo pasar de un resultado medible a un plan de seguimiento

y evaluacion (S&E) (30 minutos)

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Hoja de trabajo del plan de seguimiento y
evaluacion. Repase los titulos y las explicaciones de cada columna de la hoja de trabajo.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Ejercicio: Elaboracion de un plan de
seguimiento y evaluacion. Lean juntos los detalles del plan de Monapo.

Pida a los participantes que trabajen con sus equipos de mejora para responder a las
preguntas del material de distribucion sobre Monapo.

Con todo el grupo, pregunte cdmo los equipos respondieron las preguntas incluidas en
el material de distribucion. ACEPTE las respuestas correctas:

|. ¢{Qué indicador pudo usar el equipo para dar seguimiento al
progreso hacia el resultado medible?
El nimero de nuevos clientes de planificacién familiar por mes.

2. ¢Cudl es la definicion del numerador u del denominador para el
indicador?
Numerador: el nimero mensual de nuevos clientes de planificacién familiar
en el Centro de salud de Monapo.
Denominador: el nimero de mujeres en edad reproductiva que viven en un
radio de cuatro millas del Centro de salud de Monapo.

3. ¢De doénde obtendrid el equipo los datos del numerador vy el
denominador para medir el indicador? Los lugares fiables podrian ser,
para el numerador las estadisticas mensuales de los servicios del centro de
salud y para el denominador los datos del censo local. (Los equipos pueden
proponer otras fuentes de datos que también sean correctas).

4. ;Quién reunira los datos? El gerente del centro de salud y la persona
encargada de recopilar las estadisticas del centro de salud.
5. ¢Cual es el numerador de la linea de base? ;Cuando se recogeran

los datos de linea de base? 150 clientes nuevos de planificacion familiar;
datos recogidos en junio de 2013.
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6. ¢Cudl es el resultado esperado? ;Cuando se recogeran los datos
para verificar si el equipo alcanzé la meta? 225 clientes nuevos de
planificacién familiar; los datos se recogerian en diciembre de 201 3.

Si ninguno de los equipos tiene las respuestas correctas a las preguntas, CONSULTEN
el material de distribucion titulado Elementos de un plan de seguimiento y evaluacién para
ayudarlos a corregir las respuestas.

PASO 2.  Creacién de su plan de seguimiento y evaluacién (S&E)

(30 minutos)

DIGA: Sabemos qué indicador vamos a usar para dar seguimiento a nuestro resultado
medible.

También sabemos qué fuentes de datos nos proporcionardn la informacién
necesaria.

ENTREGUE a los equipos copias de la Hoja de trabajo del plan de seguimiento y
evaluacidn.

B Repasen las preguntas incluidas en la hoja de trabajo.

m Verifique la comprension.

DIGA: Escriban el resultado medible y los indicadores en la hoja de trabajo.

Luego respondan las preguntas en cada una de las columnas y completen la
hoja de trabajo.

CIRCULE y ayude a los equipos si lo necesitan.

PASO 3.  Contenido compartido y aprendizaje (15 minutos)

Invite a los equipos a que compartan lo realizado EXHIBIENDO sus Hojas de trabajo
del plan de seguimiento y evaluacion sobre la pared y pida a los demds participantes
que se levanten y observen las hojas.

Si hay pocos equipos, pueden PRESENTAR su trabajo uno por uno ante todo el grupo.

NOTA: Si los equipos no llegan a terminar, llenar la hoja de trabajo pasa a
formar parte de su la tarea.
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SESION 8. EXPLORAR COMO PRACTICA DE LIDERAZGO

PROPOSITO Mejorar la capacidad de explorar de los participantes.
OBJETIVO m Definir explorar

m ldentificar métodos para explorar

m lIdentificar a los actores involucrados

m Practicar el uso de la accidon de escuchar como una

forma de explorar

PREPARACION

Lea las notas del facilitador correspondientes a esta sesion.
Prepare copias de todo el material de distribucién.

Prepare los rotafolios requeridos.

o o o o

Repase la tarea.

MATERIALES

(]

Rotafolio: caballete y papel
o Cinta adhesiva

Marcadores de colores

(]

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

Entrevista de salida para clientes

Preguntas guia para los grupos focales
Fuentes de datos comunes

Productos y cronograma del LDP+
Tarea de LDP+ para el taller No. |

Formulario para las reuniones del equipo

o o oJ O o o o

Formulario de evaluacioén para el Taller N.° |
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8.A Explorar

Este ejercicio presenta a los participantes el concepto y métodos para explorar que los
ayudard en la seleccién de un reto y un proyecto de mejora.

) DURAC'ON |5 minutos

) MATERIALES . Rotafolio en blanco

1 Material de distribucion: Entrevista de salida para clientes,
Preguntas guia para los grupos focales, Fuentes de datos
comunes

» PROCESO:

PASO I.  Presentacién del concepto de explorar (5 minutos)

PREGUNTE: ;Qué deben aprender para entender mejor la situacién actual en relacion con
el resultado que quieren lograr?

ESCRIBA las respuestas de los participantes en un rotafolio. Escriba cualquiera de las
siguientes opciones si no las mencionan:
B las necesidades de atencidn de salud de las personas
B Las estadisticas de los servicios
B Las necesidades vy el uso de los recursos
]

Las fortalezas, necesidades y preocupaciones de los miembros de sus equipos

PASO 2.  Identificacion de los métodos para explorar (10 minutos)

PREGUNTE: En su mesa, anadlicen los métodos para explorar que tienen a su disposicion.
MUEVASE POR TODA la sala y ESCRIBA las respuestas en un rotafolio.

ENTREGUE vy repase el material de distribucién: Entrevista de salida para clientes,
Preguntas guia para los grupos focales, Fuentes de datos comunes.

DIGA: La entrevista de salida para clientes nos permite comprender las necesidades
de los clientes y escuchar sus opiniones directamente de ellos. De este modo,
no dependemos de nuestras propias percepciones u opiniones.

Las preguntas guia para los grupos focales nos permiten identificar las
necesidades de un segmento especifico de la poblacién.

Los sistemas de informacion de gerencia existentes proporcionan datos de
rutina sobre el panorama financiero y el uso de los servicios de los clientes.

PREGUNTE: ;Cémo podemos usar estos métodos para explorar con el fin de comprender
mejor la linea de base y entender el resultado medible?

Realicen un andlisis y elijan algunos métodos de explorar que podran utilizar.
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8.B Mejora de las habilidades para escuchar: una habilidad para explorar

Escuchar es una importante habilidad para explorar. Este ejercicio ayuda a los participantes
a reflexionar sobre sus habitos para escuchar y sobre cémo afectan el clima de trabajo.

NOTA: Este ejercicio puede ser muy divertido si las personas usan sus
habilidades de actuacion.

) DURAC'()N 45 minutos
» MATERIALES nNinguro
» PROCESO:

PASO I.  Practica de escuchar “mal” y compartir lo que se siente

(15 minutos)

A todo el grupo:
DIGA: Elijan a un compariero.
Decidan quién habla y quién escucha.

La persona que habla debe hablar durante dos minutos sobre un tema que
considere importante.

La persona que escucha debe mostrar indicios de no estar escuchando.

Cambien los roles: la segunda persona habla mientras la primera muestra
indicios de no estar escuchando.

PREGUNTE: ;Cémo se sintieron?
;Les pasé alguna vez?
¢Alguna vez no escucharon a otras personas?
;Qué sucede cuando las personas tienen malos hdbitos para escuchar?

ACEPTE algunas respuestas después de cada pregunta.
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PASO 2.  Practica de escuchar “bien” y compartir lo que se siente

(15 minutos)

Repitan el paso |, pero esta vez la persona que escucha debe demostrar que escucha
atentamente lo que la otra persona estd diciendo.

PREGUNTE: ;Cémo se sintieron?
;Les pasé alguna vez?
(Alguna vez escucharon atentamente a otras personas?

;Qué consecuencias tiene que las personas practiquen buenos habitos para
escuchar?

ACEPTE algunas respuestas después de cada pregunta.

PASO 3. Reflexidn sobre los efectos de escuchar atentamente o de no

escuchar (15 minutos)

Resuma la repercusién que escuchar bien y escuchar mal tienen en la motivacién y la
eficacia de la organizacion.

Establezca conexiones entre escuchar y explorar para obtener informacién.
PREGUNTE: ;Qué lecciones sacan de este ejercicio?

RECOJA algunas respuestas.
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8.C Proximos pasos: Reflexion sobre el Taller N.° | y preparacion para

el Taller N.° 2

Esta actividad repasa el Taller N.° | y presenta las expectativas y la tarea para el Taller N.°
2.

» DURACION 60 minutos
» MATERIALES o Tres rotfolios

1 Material de distribucion: Productos y cronograma del LDP+;
Tarea de LDP + tras el Taller N.° |; Formulario para las reuniones
del equipo para utilizar con el equipo en el lugar de trabajo

> PROCESO:

PASO I.  Organizacién (5 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

PASO 2.  Repaso general del programa LDP+ y de las sesiones anteriores

(I5 minutos)

PREGUNTE: ;Qué hemos hecho desde el primer dia?

En los tres rotafolios en blanco, uno para cada dfa, ESCRIBA las actividades que los
participantes recuerdan. COMPLETE las actividades que falten.

PREGUNTE: Segtin su opinién, ;cudles son las ideas mas importantes que aprendieron en el
primer taller?

Recoja las respuestas.
PREGUNTE: ;Qué cosas pueden aplicar de inmediato cuando vuelvan a su trabajo?
Recoja las respuestas.

REPASEN el material de distribucidn titulado Productos y cronograma del LDP+
correspondiente al primer dia. SENAALE dénde nos encontramos en el proceso y que
sucederd a continuacion.
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PASO 3.

Revisién de la tarea (15 minutos)

ENTREGUE la Tarea de LDP + tras el Taller N.° | 'y el Formulario para las reuniones del
equipo.

LEA cada tarea en voz alta (o pida a un participante que las lea) y resuma:

DIGA: La tarea tras el Taller N.° | y antes del Taller N.° 2 es realizar dos reuniones
con el resto del equipo en el lugar de trabajo:

La primera reunion es para compartir lo aprendido y obtener la
retroalimentacion de su equipo. Repasen los siguientes puntos:
« Area de salud prioritaria

u Vision compartida

= Modelo del reto(tal como esta completado actualmente)

u  Plan de seguimiento y evaluacién (S&E)

La segunda reunion es para revisar los resultados de la exploracion de los
miembros del equipo. La practica de explorar debe incluir reunir datos precisos
para el indicador y el plan de seguimiento y evaluacién (S&E).

Usen el formulario para las reuniones del equipo a fin de disefiar la reunién de
exploracion y cualquier otra reunién entre taller y taller.

Consulte si tienen alguna pregunta.

PASO 4.  Explicacion de las visitas de coaching (10 minutos)

Explique que cada equipo tiene un coach del equipo de apoyo técnico e indique a
cada equipo quién es su coach. Si fuese posible, FIJE UNA FECHA para las visitas de
coaching. Las visitas duran algunas horas.

DIGA: El coach se sentara con su equipo y repasara el progreso de la tarea, aclarara
lo que sea necesario, volverd a explicar los elementos del Taller N.° | que se
deban refrescar y alentara al equipo.

Sugiera a todos los miembros del equipo de mejora que estén presentes en la visita de
coaching. Por supuesto, que los demds miembros del equipo también serdn bienvenidos
a la visita.
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PASO 5.  Préximos pasos (10 minutos)

ANUNCIE las fechas del Taller N.° 2, que abordara las précticas de enfocar, planificar y
alinear y movilizar.

HAGA HINCAPIE en que se espera que las mismas personas asistan al siguiente taller
porque cada taller se basa en el anterior.

m Si un miembro del equipo no puede asistir;, el equipo debe encontrar quién lo
reemplace.

B Aseglrese de que el miembro del equipo reemplazante aprenda el contenido
del Taller N.° | y los resultados de las actividades.

Verifique que todos sepan:

m El segundo taller durard tres dias completos.

m Cada equipo de mejora PRESENTARA los resultados de la tarea al inicio del
taller. Los equipos deben estar bien preparados al llegar al taller.

Pida a los participantes que estén preparados para REPASAR lo que aprendieron en
este taller el primer dia del siguiente taller.
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Evaluacion del taller

La evaluacion es una oportunidad para que los participantes compartan lo aprendido y sus
opiniones, y para que los facilitadores obtengan informacién sobre qué aspectos fueron mas
satisfactorios y qué aspectos se pueden mejorar.

» DURACION 10 minutos

) MATERIALES 4 Material de distribucion: formulario de evaluacion para el Taller N.° |

0 Material de distribucién: Retroalimentacion para el facilitador
del LDP+ (distribuya una copia a cada facilitador para que
proporcione su retroalimentacion individual)

» PROCESO:

ENTREGUE una copia del formulario de evaluacién y de la hoja de Retroalimentacidn
para el facilitador del LDP+, y otorgue a los participantes diez minutos para llenarlos.

Pida a los participantes que proporcionen su honesta retroalimentacion sobre lo que
aprendieron en el taller. Expliqueles que no se espera que escriban los nombres en los
formularios.

Mientras los participantes completan el formulario de evaluacién y la Retroalimentacion,
RECOJA y FOTOCORPIE los modelo s del reto que los grupos elaboraron durante este
taller. De este modo, los tendra listos, y los participantes los podran usar en el Taller N.°
2 para practicar cdmo proporcionar comentarios. También los utilizardn los coaches
durante la reunion n.° 2 del equipo de apoyo técnico.
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AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.° |

PROPOSITO
Presentar el marco, los conceptos y las herramientas de LDP+.

OBJETIVOS

m Presentar el proceso, el cronograma y los objetivos del programa

m Alinear las expectativas de los participantes con los objetivos de LDP+

m Presentar los modelos conceptuales y las practicas de liderazgo, gerencia y

gobernanza

m Presentar el concepto de “clima de trabajo”

m Elaborar un modelo del reto que les permita a los equipos poner en marcha su

proyecto de mejora

SESIONES

Sesién |: Orientacion y descripcién general del programa

Sesién 3: Clima de trabajo

Sesion 4: Vision y propésito personales

Sesién 6: El modelo del reto

Sesion 7: Seguimiento y evaluacién

m Sesion 8: Explorar como practica de liderazgo

Sesion 2: Descripcion general del desarrollo de la gerencia y el liderazgo

Sesion 5: Creacién de una vision del drea de salud prioritaria

CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

PRIMER DIA
Apertura (15 min)

Sesion |: Orientacidn y descripcidn

general del programa

AM. (I'hyI5min)

Sesion 2: Descripcidn general del
desarrollo del liderazgo, la gerencia
y la gobernanza (1 h'y 30 min)

Almuerzo

PM.

Sesion 2 continuacioén:
Descripcién general del desarrollo
del liderazgo, la gerencia y la
gobernanza (I hy 30 min)

Sesion 3: Clima de trabajo
(30 min)

Sesioén 4: Visién y propdsito
personales (I h)

Reflexién final
(10 min)

SEGUNDO DIA

Revisién (20 min)

Sesién 5: Creacion de una vision
del drea de salud prioritaria (2 h)

Sesién 6: El modelo del reto
(45 min)

Sesidén 6 continuacion:
El modelo del reto
(2 h'y 30 min)

Reflexién final
(30 min)

TERCER DIA

Revisién (30 min)

Conclusién de la sesion 6:
El modelo del reto
(I' hy 45 min)

Sesion 7:
Seguimiento y evaluacién
(I'h'y 30 min)

Sesioén 8: Explorar como practica de
liderazgo (2 h)

Evaluacién del taller
(10 min)
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DESCRIPCION GENERAL DEL LDP+

Programa de desarrollo de liderazgo plus:
proceso dirigido por el pais para que los equipos de servicios de salud se concentren en obtener
resultados de salud prioritarios

LDP+ es un proceso que logra el desarrollo de las personas en todos los niveles de las organizaciones.
Al trabajar en sus equipos de trabajo reales, los participantes aprenden practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza que les permiten enfrentar retos y obtener resultados medibles en areas de salud prioritarias
seleccionadas por los lideres locales del sistema de salud.

Trasladan lo aprendido a sus lugares de trabajo, donde capacitan e inspiran a sus compafieros de trabajo para
que apliquen estas practicas a retos laborales reales en dreas de salud publica prioritarias. Los coaches y los
facilitadores del LDP+ proporcionan retroalimentacién y apoyo a lo largo del proceso que dura de seis a ocho
meses.

El LDP+ se basa en las lecciones aprendidas por Management Sciences for Health en la implementacion de
programas de desarrollo de liderazgo en mas de 40 paises.

El nucleo del programa son los equipos de mejora de los centros de salud locales que aprenden un método
probado de liderazgo, gerencia y gobernanza para abordar los retos y generar resultados medibles.

Los participantes del LDP+ aprenden a:
m Liderar, gerenciar y gobernar para lograr resultados en un area de salud prioritaria.
m Poner en practica procesos y herramientas confiables para definir y abordar retos.
® Incorporar a sus equipos de trabajo procesos de mejora continua del desempefio.
m Crear un espiritu de equipo que respalde el compromiso con la mejora continua.
Roles del LDP+

EL EQUIPO CONDUCTOR, formada por los lideres locales del sistema de salud, utiliza practicas de
gobernanza eficaces para supervisar, mantener y ampliar el proceso del LDP+ a fin de abordar areas de salud
prioritarias.

EL EQUIPO DE APOYO TECNICO, formado por expertos en el 4rea de salud prioritaria y en seguimiento y
evaluacion, utiliza datos de salud publica regionales y nacionales para comprender y definir de comun acuerdo
el drea de salud prioritaria, las intervenciones probadas y los indicadores. Estos coaches ofrecen apoyo
permanente a los equipos de mejora.

LOS EQUIPOS DE MEJORA, formados por miembros de las unidades de salud locales, implementan el
proceso del LDP+ en sus lugares de trabajo.Analizan las condiciones locales para proponer un resultado
medible en el drea de salud prioritaria y optar por las acciones adecuadas para lograr el resultado. Desarrollan
un plan de accién y participan en los talleres, las reuniones en el lugar de trabajo y las sesiones de aprendizaje
compartido.

Los equipos de mejora:

I. Conocen el area de salud prioritaria sobre la cual el LDP+ se enfoca.
2. Crean una visiéon del éxito para el drea de salud prioritaria.
3. Evaltian su situacién actual.

4. ldentifican los resultados medibles que pueden lograr en el periodo de seis a ocho
meses para mejorar un indicador en el drea de salud prioritaria.

5. Analizan las causas de los obsticulos que impiden el logro de los resultados.

6. Determinan qué acciones llevaran a cabo para abordar las causas (con la asistencia
del Equipo de apoyo técnico).

7. Desarrollan e implementan los planes de accion.

8. Dan seguimiento al progreso, evaltan sus logros y presentan informes sobre los
resultados.
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PRODUCTOSY CRONOGRAMA DEL LDP+

Nota: Entre cada taller; los coaches se retinen con sus equipos de mejora para revisar el avance y prestar apoyo.

Trabajo de
preparacion
del promotor y
facilitador del LDP

Reunién de
alineamiento
de actores
involucrados

MES No. |

Reunion N.° | del
equipo de apoyo
técnico

Taller N.° |

MES No. 2

B Seleccionar drea |
de salud prioritaria,
intervenciones
comprobadas,
indicadores y ubicacién
geogréfica a ser
propuesta por el

equipo conductor

Disefiar la reunidon de
alineamiento de actores
involucrados e invitar a
los lideres de sistemas
de salud para que
participen

Reunién N.° 2 del

equipo de apoyo
técnico

Captar el compromiso
de los actores
involucrados clave

Como equipo conductor,
proveer recursos de
apoyo del proceso LDP+

Confirmar drea de salud
prioritaria, intervenciones
comprobadas,
indicadores y ubicacién
geografica

Desarrollar el plan
de accién del equipo
conductor

Taller N.° 2

Los coaches estdn
orientados hacia

sus roles en LDP+,

el proceso de S&E
(seguimiento y
evaluacién) vy los pasos
del modelo del reto

Reunién N.° 3 del
equipo de apoyo
técnico

B Los equipos de mejora
redactan los primeros
4 pasos de los modelos
del reto, con énfasis en
los resultados medibles

B Préctica de liderazgo:

Explorar

Taller N.° 3

MES No. 3

MES No. 4

practican destrezas para
capacitar a los equipos
de mejora sobre sus
modelos del reto

Taller N.° 4

Los coaches aprendeny B Los equipos de mejora

redactan andlisis de
causas y planes de
accion

Précticas de L&G:
Enfocar, planificar y
organizar

B Los coaches aprenden
y practican destrezas
en S&E(seguimiento y
evaluacién): recopilando
datos y dando
seguimiento a los
indicadores

Estdn orientados hacia

reportar los requisitos

y formatos del proceso
global del LDP+

Presentacién
de resultados

B Los equipos de mejora
redactan formularios
de informacién y
evaluacién

Précticas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, implementar,
alinear y movilizar e
inspirar

Reuniéon de
extension con
actores involucrados

MESES 5-8

B Los equipos de
mejora comparten
éxitos y preparan
presentaciones de
resultados

Prdcticas de L&G:
Hacer seguimiento y
evaluar, inspirar

B Los equipos de mejora

presentan resultados
al equipo conductor,

el equipo de apoyo
técnico y otros actores
involucrados

TALLER |: EXPLORAR INAEEVNSIsY-H o) i :10leleIN

El equipo conductor
desarrolla una
estrategia y un plan
para expandir el LDP+
y se compromete a
proveer recursos para
la expansion
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TRIANGULO DE DESARROLLO DEL LIDERAZGO
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PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

LIDERAZGO

EXPLORAR

B |dentificar las necesidades y prioridades de los
clientes y los actores involucrados
W Reconocer las tendencias, oportunidades y
riesgos que afectan a la organizacion
W Buscar las mejores practicas
M Identificar las capacidades y limitaciones del
personal
B Conocerse uno mismo, su personal y su
organizacion - valores, fortalezas y debilidades
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los gerentes tienen conocimientos actualizados
y vdlidos de sus clientes, y de la organizacién y su
contexto; conocer la manera en que su conducta
afecta a los demds.

ENFOCAR

B Articular la mision y la estrategia de la
organizacion
B Identificar retos criticos
B Vincular los objetivos con la estrategia
organizacional global
B Determinar las prioridades clave para las
acciones
B Crear un cuadro comun de resultados esperados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
El trabajo de la organizacion es dirigido por
una misién y estrategia bien definidas, y las
prioridades son claras.

ALINEAR/MOVILIZAR

B Garantizar la congruencia de valores, mision,
estrategia, estructura, sistemas y acciones diarias
B Facilitar el trabajo en equipo
B Unir a los actores involucrados clave en torno a
una vision inspiradora
B Vincular las metas a recompensas y
reconocimiento
B Contar con los actores involucrados para
comprometer recursos
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los actores involucrados internos y externos
entienden y apoyan las metas de la organizacién
y han movilizado recursos para cumplirlas.

INSPIRAR

B Equiparar los hechos con las palabras

B Demostrar honestidad en las interacciones

M Mostrar confianza en el personal, reconocer las
contribuciones de los demas

B Dar al personal retos, retroalimentacion y apoyo

B Ser un modelo de creatividad, innovacién y
aprendizaje

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién se caracteriza por un clima de
aprendizaje continuo, y el personal demuestra
compromiso, aun cuando se presentan
contratiempos.

GERENCIAR

PLANEAR

B Establecer metas organizacionales y objetivos
de desempefio a corto plazo

W Elaborar planes plurianuales y anuales

B Asignar los recursos adecuados (dinero, gente
y materiales)

B Anticipar y reducir los riesgos

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién tiene resultados definidos,
recursos asignados y ha elaborado un plan
operacional.

ORGANIZAR

B Desarrollar una estructura que proporcione
responsabilidad y delimite autoridades
B Garantizar que los sistemas para la gerencia de
recursos humanos, finanzas, logistica, garantia de
calidad, operaciones, informacién y mercadeo
apoyen efectivamente el plan
M Fortalecer los procesos de trabajo para
implementar el plan
B Alinear las capacidades del personal con las
actividades planeadas
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacion tiene estructuras, sistemas y
procesos funcionales para realizar operaciones
eficientes; el personal esta organizado y
es consciente de las responsabilidades y
expectativas de sus puestos.

IMPLEMENTAR

M Integrar los sistemas y coordinar el flujo de
trabajo
W Equilibrar la competencia entre diferentes
demandas
W Utilizar rutinariamente datos para tomar
decisiones
W Coordinar actividades con otros programas y
sectores
B Ajustar planes y recursos a medida que cambian
las circunstancias
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Las actividades se realizan de manera eficiente,
efectiva y responsable.

HACER SEGUIMIENTOY EVAL-
UAR

B Dar seguimiento y reflexionar sobre el avance
de los planes
B Proveer retroalimentacion
B |dentificar los cambios necesarios
M Mejorar los procesos, procedimientos y
herramientas de trabajo
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién actualiza continuamente
la informacién sobre el estado de los logros
y resultados, y aplica el aprendizaje y los
conocimientos sobre la marcha.

GOBERNANZA

NN NN V- MATERIAL DE DISTRIBUCION

CULTIVAR LA RESPONSABILI-
DAD

M Sostener una cultura de integridad y franqueza
que esté al servicio del interés puiblico
W Establecer, practicar y hacer cumplir cédigos
de conducta que defienden la integridad ética
y moral
B Incrustar la responsabilidad dentro de la
institucion
B Poner todos los informes sobre finanzas,
actividades, planes y resultados a disposicién del
publico y de los actores involucrados
B Establecer un mecanismo formal de consultas
que permita expresar preocupaciones y dar
retroalimentacion
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los que gobiernan son responsables ante los
gobernados. La toma de decisiones es abierta y
transparente. Las decisiones estdn al servicio del
interés publico.

COMPROMETERA LOS ACTO-
RES INVOLUCRADOS

M Identificar e invitar la participacion de todas las
partes afectadas por el proceso de gobernanza
B Empoderar las voces marginalizadas, incluidas las
mujeres, dandoles una voz en las estructuras y
los procesos formales de tomar decisiones
B Crear y mantener un espacio seguro para
compartir ideas
B Proveer un mecanismo independiente de
resolucién de conflictos
B Obtener y responder a toda forma de
retroalimentacién de manera oportuna
B Establecer alianzas para realizar acciones
conjuntas en niveles integrales del gobierno y
de la sociedad
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion
tiene un proceso inclusivo y colaborativo para
tomar decisiones a fin de lograr los objetivos
compartidos.

FIJAR UNA DIRECCION COM-
PARTIDA

B Preparar, documentar e implementar un plan de
accion compartido para realizar la mision y la
vision de la organizacion

B Establecer mecanismos de rendicién de cuentas
para realizar la mision y la vision usando
indicadores medibles

B Abogar en defensa de las necesidades y
preocupaciones de los actores involucrados

W Supervisar el logro de los objetivos compartidos
y de los resultados esperados

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion tiene

un plan de accion capaz de lograr los objetivos y
resultados conjuntamente definidos por los que
gobiernan y por los gobernados.

ADMINISTRAR LOS RECURSOS

B Adquirir y asignar de manera ética y eficiente
los recursos para realizar la misién y la vision y
para atender a los actores involucrados y a los
beneficiarios
B Recoger, analizar y utilizar informacion y
evidencias para tomar decisiones
B Alinear los resultados en el sistema de salud y
su disefio con los objetivos compartidos
B Crear capacidad para utilizar los recursos de
manera que maximicen la salud y el bienestar del
publico
B Informar y permitir que el pablico tenga
oportunidades para supervisar la recaudacion,
asignacion y uso de los recursos, y la realizacion
de los resultados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La institucién tiene recursos adecuados para
realizar los objetivos compartidos y, los resuftados
se recaudan y utilizan ética y eficientemente para
redlizar los objetivos y resultados esperados.
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PRACTICAS DE GOBERNANZA A NIVEL CENTRO DE SALUD

De qué modo los gerentes que lideran los centros de salud pueden practicar la buena gobernanza
(dentro del contexto del LDP+)

o Acciones en el nivel de la Herramientas
Practicas d rnanz = - ;
acticas de gObe anza prestacion de servicios espeCIﬁcas
CULTIVAR LA RESPONSABILIDAD 1. Creen un mecanismo para compartir informaciéony m Procgso de
Promuevan un entorno de toma de recompensar los comportamientos que refuercen creacion
decisiones sobre |a base de sistemas la transparencia, la integridad, la participacién y la participativa del
Y inclusion. presupuesto

estructuras que respalden la integridad, la

. L . .~ 2. Compartan los informes sobre finanzas, actividadesy M Tarjetas de
transparencia, la participacion y la inclusion.

planes con los gerentes, los proveedores de servicios, calificacion de

los clientes, los miembros de la comunidad y otros los ciudadanos y

actores involucrados. tableros de mando
3. Implementen procesos para evaluar continuamente de la comunidad

la idoneidad y el efecto de las decisiones.
4. Establezcan un mecanismo formal de consufta a

través del cual el personal, los clientes y otros actores

involucrados puedan expresar sus preocupaciones.

OBTENER LA PARTICIPACION DE 1. Obtengan retroalimentacion de todos los actores B Herramienta

Meta: Crear y mantener una cultura de
responsabilidad mediante el establecimiento
y la prdctica de una conducta que defienda
la transparencia, la integridad, la participacion
y la inclusidn.

LOS ACTORES INVOLUCRADOS involucrados sobre los servicios y respondan a de andlisis de

. . ella, sistemdticamente. los actores
Identifiquen a los diversos actores - . involucrados
. 2. Escuchen y respondan las opiniones marginadas,
involucrados que representan todo el ) .
espectro de las partes interesadas, obtengan ¢ SsPecial las de los clientes y el personal = Instrumento de
sup artici acio'np colaboren con éllos & femenino dédndoles un lugar en las estructuras e\famaC'O” de

P P ’ ' formales de supervision y toma de decisiones. genero
o 3. Participen en las coaliciones, las redes y las B Mecanismos para
Meta}. Establecer procedtmtentog y.un B alianzas en apoyo a las dreas de salud prioritaria. la resolucion de
ambiente que promueva la participacion conflictos
del persondl, los clientes, los miembros de
la comunidad y los representantes de otros
sectores en las decisiones de salud publica
que afectan las vidas y el trabgjo.
DEFINIR UN RUMBO I. Deben estar seguros de que la vision compartiday el ® El modelo del reto
COMPARTIDO resultado medible esperado reflejan las prioridadesy m Tablero de mando
s - I j | invol : s
Desarrollen una vision colectiva del % neC(?S'dades de los actores invo ucrado.s, para gestion de
“ - " , ... 2. Supervisen el desarrollo v la implementacion de un proyectos
estado ideal” del drea de salud prioritaria ., .
plan de accién compartido para lograr el resuttado
y un proceso para alcanzarlo.
esperado.

3. Informen sobre la vision, el resuftado v las actividades
principales del plan de accién a todos los actores
involucrados.

4. Establezcan mecanismos de responsabilidad para
lograr el resultado usando indicadores bien definidos
para medir el progreso.

Meta: Supervisar el compromiso de los
actores involucrados en la articulacién de una
vision para el drea de salud prioritaria, que
defina el resultado esperado y supervise la
implementacién de un plan de accidn.

ADMINISTRAR LOS RECURSOS I. Movilicen los recursos para llevar a cabo el plan de  ® Proceso de

Desarrollen la capacidad del personal accion del centro de salud y utilicen los recursos seguimiento del

en todos los niveles para gestionar sabiamente para brindar servicios a los beneficiarios ~ gasto publico

responsablemente los recursos humanos, y otros actores involucrados. B Tarjeta de registro

financieros y técnicos. 2. Recopilen, analicen y usen la informacién para de existencias
tomar decisiones acertadas en la utilizacidn de los para e.l ped?c,io yla

Meta: Fortalecer la capacidad para absorber — recursos humanos, financieros y técnicos para la administracion de

recursos y prestar servicios rentables, implementacién del plan de accién y el logro del medicamentos e

' : insumos

asequibles y de alta calidad adecuados resultado esperado.

para responder a las necesidades de la 3. Cologuen al drea de salud prioritaria en la agenda

poblacién. local de toma de decisiones.

4. Proporcionen al publico informacién y
oportunidades para dar seguimiento a la
adquisicion y la implementacién de recursos.

NN NN V- MATERIAL DE DISTRIBUCION
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TABLEROS DE MANDO DE LA COMUNIDAD

Propésito
Permitir que la comunidad evaltie los servicios prestados por el centro de salud.
Preparacién
m Invite a,al menos, 7 (pero no mas de |5) miembros de la comunidad a participar.
m Los invitados deben ser usuarios de los servicios de salud relacionados con el area de salud
prioritaria.
m Antes de la reunidn, seleccione 3 criterios de evaluacién nacionales vinculados al area de

salud prioritaria.

PASO |: Identificacién de los criterios de la comunidad. Los miembros de la comunidad hacen una lluvia de
ideas a fin de obtener un conjunto de criterios para evaluar los servicios.

Pregunte:
m ;Cémo alguien puede saber que este centro de salud presta buenos servicios relacionados
con el area de salud prioritaria?

m ;Como juzgan el desempeio del centro de salud en relacion con sus servicios (qué buscan
especificamente)?

Los ejemplos de criterios pueden ser: tiempo de espera, disponibilidad del personal de enfermeria,
disponibilidad de anticonceptivos, limpieza del centro de salud, puntualidad del personal, horas de
disponibilidad del servicio, entre otros.

® Ayude a los visitantes a elegir entre 5 y 8 de los criterios mas importantes para evaluar el
servicio.

® Una vez que hayan elegido sus propios criterios, presente los 3 criterios de evaluacién

nacionales que ha seleccionado en relacion con el drea de salud prioritaria.

PASO 2: Evaluacion de los servicios. Use el grifico de puntaje de la pdgina siguiente reproducido en un
rotafolio.
m Ayude a los participantes a evaluar los servicios del centro de salud en relacién con el drea
de salud prioritaria usando los 5/8 criterios de la comunidad que tengan y los 3 criterios
nacionales.

PASO 3: Cémo resumir los puntajes. Use el resumen de las hojas de puntajes de la pdgina siguiente.
PASO 4: Andlisis de los resultados.
m Observe los resultados y pregunte:
;Por qué pusieron este puntaje?
;Quién es responsable/cudl es el reto?

;/Qué se puede hacer para mejorar la situacién?

PASO 5: Sugerencias para mejorar. Pida a un miembro de la comunidad que lidere la discusion.

Pregunte:
;Qué se puede hacer ahora para mejorar el servicio?

;/Qué apoyo se necesita para mejorar el servicio?
;Qué pueden hacer los propios miembros de la comunidad para mejorar el servicio?
Registre las sugerencias o las acciones requeridas.

Pregunte:
;Cudles son los préximos pasos?

;Quién sera responsable de llevar a cabo las actividades?

;Cudndo se finalizaran?
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TABLEROS DE MANDO DE LA COMUNIDAD T 2

Escribir el sistema de puntuacién en un rotafolio.

DESEMPENO DIBUJO DE EXPRESION FACIAL PUNTUACION
Muy malo rostro muy infeliz |
Malo rostro infeliz 2
Aceptable rostro indiferente 3
Bueno rostro feliz 4
Muy bueno rostro muy feliz 5
Escribir una planilla de puntuacién en un rotafolio.
DESEMPENO
CRITERIOS | 2 3 4 5
Muy malo Malo Aceptable Bueno Muy bueno Total
(rostro muy infeliz) (rostro infeliz) (rostro indiferente) (rostro feliz) (rostro muy feliz)

Criterios nimero Uno
(escriba en este espacio)

Criterios numero dos
(escriba en este espacio)

Criterios nimero tres
(escriba en este espacio)

Etc.

Escribir una puntuacion resumida en un rotafolio.

CRITERIOS

- % CALIFICADOS BUENOS O
PUNTUACION PROMEDIO MUY BUENOS

2.

3.

4, (etc.)

Escribir sugerencias para mejorar en un rotafolio.

CRITERIOS

SUGERENCIAS PARA MEJORAR

4. (etc.)

VRGNV MATERIAL DE DISTRIBUCION [EX;



TABLERO DE MANDO

Propésito

El tablero de mando es una herramienta que proporciona a los responsables de tomar decisiones una
presentacion grdfica de los indicadores clave para una iniciativa, proyecto o programa especificos. Como
el tablero de mando de un automoévil, estd disefiado para emitir sefiales sobre el desempefio de un
programa o proyecto en comparacion con las metas o los resultados esperados.

Si aparece una senal roja (nimeros rojos, una luz roja o una barra baja que indica que la situacién actual
esta por debajo de la meta que han elegido), el equipo deberd realizar una investigacion para determinar si
existe un problema. Luego deberd decidir qué hacer para resolverlo.

Los tableros de mando pueden ser sencillos, hechos a mano con papel y marcadores de colores. También es
posible desarrollarlos usando un software informatico.

Proceso para hacer un tablero de mando (consulte los ejemplos en la pagina siguiente)

PASO |: Seleccién de un pequefio nimero de indicadores administrativos, financieros o programaticos.
Por ejemplo, un proyecto cuya mejora objetiva sea la calidad de la atencién prenatal podria tener estos
indicadores en el tablero de mando:

m Cantidad o porcentaje de mujeres que dieron a luz que tuvieron, al menos, una
consulta prenatal

m Cantidad o porcentaje de mujeres que dieron a luz que se hicieron el examen de VIH
durante el embarazo

m Cantidad o porcentaje de centros de salud con personal de enfermeria con
habilidades para ofrecer atencion prenatal

PASO 2: Preparacién de las tablas de los tableros de mando.

m Use grificos de barras (como en los ejemplos) o grificos de lineas para hacer el
seguimiento de los indicadores clave.

m Use los colores verde, amarillo y rojo para resaltar el desempefio por encima de la
meta (verde), apenas debajo de la meta (amarillo) y muy por debajo de la meta (rojo)

PASO 3: Lleve a cabo una reunién con el equipo para presentar las tablas de los tableros de mando.

®m Durante la presentacion, la discusion debe centrarse en las razones por cuales se
alcanza o no cada resultado esperado.

m El equipo debe proponer recomendaciones para mejorar.

PASO 4: Seguimiento.
m En la siguiente reunioén, haga el seguimiento de las acciones que se recomendaron.

m Verifique el desempefio actual y ajuste las acciones segiin corresponda.
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EJEMPLOS DE TABLEROS DE MANDO

EJEMPLO NO. I:

% de mujeres que dieron a luz y tuvieron al menos una visita

prenatal

NUmero de establecimientos con enfermeras especializadas en

REAL

EJEMPLO NO.2

atencion prenatal

OBJETIVO

8000

7000

6000

5000

4000

3000

2000

1000

EJEMPLO NQ.3

Presupuesto vs. gastos

GASTOS PRESUPUESTO

TALLER |: EXPLORAR
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USO DEL MODELO DEL RETO

PASO |

Revision de las prioridades estratégicas y de la misién de la
organizacion

Con su equipo, lleguen a un acuerdo sobre las prioridades estratégicas y de
la misién de su organizacién. Este acuerdo les permitird concebir su visidn
dentro del contexto de las prioridades de la organizacidn.

PASO 2

Creacién de una visién compartida del futuro

Con su equipo, imaginen lo que ustedes y otras personas verdn cuando el
equipo haga su aporte para lograr mejoras en las prioridades estratégicas de
su organizacion. Esta visién compartida inspirard al equipo a enfrentar cada
nuevo reto.

PASO 3

Evaluacién de la situacion actual

Con su equipo, exploren su entorno externo e interno dentro del contexto
de las prioridades de su organizacién. Consideren factores como la
prevalencia del problema de salud, las politicas publicas y las intervenciones
actuales. Esto les permitird crear una imagen exacta de las condiciones que
pueden afectar el progreso de su equipo hacia la visién compartida.

PASO 4

Establecimiento, de comun acuerdo, de un resultado medible

En funcidn de las prioridades de la organizacion y de su situacidn actual,
definan un resultado medible que se pueda lograr dentro del cronograma
del LDP+. El resultado medible esperado los impulsard a trabajar juntos y
les permitird dar seguimiento y evaluar su progreso hacia el logro de dicho
resultado.

Lo mds probable es que su equipo deba hacer ajustes en el resultado a
medida que cuenten con mds informacién sobre la situacién actual y los
obstdculos que deben superar.

PASO 5

Identificacion de los obstaculos y de sus causas

Hagan una lista de los obstdculos que ustedes y su equipo deben superar
para alcanzar el resultado enunciado. Tengan en cuenta los problemas de
igualdad de género v las cuatro categorfas generales a las que pertenecen

la mayoria de los obstdculos: politicas y procedimientos; proveedores;
equipamiento, infraestructura e insumos, y clientes y comunidades. Use la
herramienta de andlisis de las causas para garantizar que abordan las causas y
no solo los sintomas.

PASO 6

Definicion del reto

Enuncien lo que su equipo planea lograr (el resultado medible) teniendo en
cuenta las causas de los obstdculos que han identificado. (Es util empezar el
enunciado del reto con:";Cémo vamos...?”)

PASO 7

Desarrollo de un plan de accién

Desarrolle un plan de accién que enumere las acciones prioritarias necesarias
para lograr el reto. Incluya los cdlculos de los recursos humanos, materiales y
financieros requeridos, y el cronograma para implementar las acciones.

PASO 8

Implementacién del plan, seguimiento del progreso y evaluacién de
los resultados

Trabajen juntos en equipo para implementar el plan. Den seguimiento de
forma periddica al progreso hacia el resultado medible v, al final, evaltenlo.
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MODELO DEL RETO

Mision/Area de salud prioritaria:

Vision:

Resultado medible:

Acciones
prioritarias

Obstéculos y

causas

L

La situacion actual:

El reto:

[ {Como lograremos nuestro resultado esperado en vista de los obstaculos que necesitamos superar? ]
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DESARROLLO DE RESULTADOS SMART

Para cumplir con los criterios SMART, los resultados deben ser:

S El resultado es lo a ¢El resultado tiene un indicador
7 i de lo que cambiara con el
ESPECIFICO suficientemente clarq para que ¢ q o '
otros comprendan cémo se vera ranscurso del tiempo:!
cuando se haya logrado. 0 ¢El resultado esta limitado a

uno o dos indicadore?

M El progreso hacia el resultado se a ;El resultado incluye una linea
MEDIBLE Pue‘de medir usz'mdo ndmeros, de base para el indicador?
indices, proporciones o 2 ¢Incluye una meta para el
porcentajes. indicador?

0 ¢El indicador estd expresado en
numeros y en porcentajes?

A 0 El resultado estd alineado
con la prioridad estratégica

ADECUADO de la organizacién y del
equipo!

R a (El equipo puedo lograr este
resultado con los recursos y

REALISTA las actividades actuales?
T Q SEI _re_sgltado tie]:cnehunc? fecha

CON PLAZOS e inicio y l)Jna echa de

DEFINIDOS finalizacion?

Ejemplo de un resultado SMART correspondiente a un proyecto de mejora cuya area de
salud prioritaria es prevenir el contagio del VIH y el SIDA:

Entre enero y julio de 2012, la cantidad de lugares de servicios de pruebas y asesoramiento voluntarios
en pleno funcionamiento en el distrito aumentard un 50%, de 6 a 9.

Al observar el resultado, veran que es especifico, medible y con plazos definidos.
Fechas de inicio y findlizacion: entre enero y julio de 2012 (con plazos definidos)

Indicador: la cantidad de lugares de servicios de pruebas y asesoramiento voluntarios en pleno
funcionamiento en el distrito (especifico)

Porcentaje, linea de base y meta: aumentard un 50%, de 6 a 9 (medible)

Al observar las fuentes de datos y analizar su situacion, los miembros del equipo podran
confirmar que es adecuado y realista.
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ELEMENTOS DE UN PLAN DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

I.INDICADOR

Cada indicador debe enunciarse con términos claros que sean faciles de
comprender y debe medir un solo ftem. Si existe mds de un ftem para medir
en el indicador; es preciso volver a enunciarlo como un indicador diferente.

2. DEFINICION DE
INDICADOR

Proporcione una definicién detallada del indicador y de los términos usados
para garantizar que diferentes personas en momentos distintos relinan tipos
idénticos de datos para ese indicador y lo midan de la misma forma. Para
un indicador cuantitativo, incluya un numerador y un denominador con la
descripcion sobre cdmo se calculard la medicion del indicador:

3. LINEA DE BASEY META

Mida el valor de cada indicador antes del inicio de las actividades del
proyecto y establezca una meta posible para que indicador alcance al finalizar
el proyecto. La linea de base es el punto de partida para dar seguimiento a
los cambios en un (los) indicador(es) a lo largo de un plan de accién.

4. FUENTE DE DATOS

Especifique la fuente de datos para cada indicador. Considere las ventajas
y las desventajas de cada fuente (precisién, disponibilidad, costo, etc.) para
garantizar el acceso a los datos. Algunos ejemplos de fuentes de datos
son los registros de los centros de datos, las encuestas, los sitios web, las
investigaciones publicadas y los sistemas de informacidn de salud (SIS).

5.METODO DE
RECOPILACION DE
DATOS

Especifique el método o el enfoque para la recopilacién de datos
correspondiente a cada indicador: Para los datos primarios (los datos que
los mismos equipos rednen), detalle el tipo de instrumento para recopilar
los datos (por ejemplo, un cuestionario estructurado, un formulario de
observacién directa y una balanza para pesar bebés). Para los indicadores
basados en los datos secundarios (datos de fuentes existentes), proporcione
el método para calcular el indicador.

6. FRECUENCIA DE LA
RECOPILACION DE
DATOS

Detalle el plazo de la recopilacidn de datos para cada indicador. Segun el
indicador, puede ser mensual, cuatrimestral, anual o de menor frecuencia. Los
datos de la linea de base se recopilan para cada indicador antes de empezar
con las actividades.

7. RESPONSABILIDAD DE
LA RECOPILACION
DE DATOS

|dentifique quién es responsable de la recopilacidn de datos. La
responsabilidad se debe asignar a una oficina, equipo o personas especificos.
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FUENTES DE DATOS COMUNES

(M NIVEL DE PROGRAMAS DEL B Registros y documentos oficiales (documentos
OBIERNO O POLITICAS administrativos y legislativos)

B Presupuestos nacionales u otras cuentas
m Consultas sobre politicas
m Sitios web

pA NIVEL DE SERVICIOS m Registros del centro de salud (estadisticas de servicios,

datos de los sistemas de informacion administrativos de
salud, datos financieros)

B Inventarios o encuestas de evaluacién de centros de
datos

m Evaluaciones de competencia y desempefio de
proveedores, registros de capacitacion y datos sobre la
calidad de la atencion

m Registros de visitas de los clientes

tl NIVEL DE LA POBLACION m Censo publico

m Sistemas del registro civil (certificados de nacimiento y
defuncion)

m Sistemas de vigilancia centinela
m Encuestas sobre personas u hogares

=8 NIVEL INDIVIDUAL m Vigilancia de casos para la deteccién de enfermedades
especfficas

m Historias clinicas

m Datos de entrevistas (por ejemplo, entrevistas de salida
de los clientes)

m Observacion de interacciones proveedor-paciente
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NUMERADORESY DENOMINADORES PARA LOS INDICADORES

{Qué son los numeradores y los denominadores?

El numerador y el denominador representan dos grupos de personas, eventos o documentos que usted
compara.

El numerador es un subgrupo del denominador. (Debajo se incluye un ejemplo).

Al colocar el numerador sobre el denominador, crea una fraccion (X/Y) que puede utilizar para calcular
porcentajes, proporciones y otros indices para demostrar como las cosas cambian.

B El numerador es el nimero real de personas o eventos que tienen una caracteristica especifica.
Ejemplo: La cantidad de mujeres que asisten a clinicas de atencién prenatal en el distrito de Makumba que
reciben servicios de pruebas y asesoramiento.

B El denominador es la cantidad total de posibles personas o eventos que tienen esa caracteristica.
Ejemplo: La cantidad total de mujeres que asisten a las clinicas de atencién prenatal en el distrito de Makumba.

El denominador que seleccione debe:

B Ser relevante para la intervencién que estd implementando.
B Incluir solo unidades (por ejemplo, personas, clinicas u hogares) que se puedan ver afectadas por la intervencion.

¢{Coémo utiliza los numeradores y los denominadores?

Si simplemente cuenta la cantidad de mujeres que se hicieron pruebas de HIV y recibieron
asesoramiento sobre HIV en los dltimos 6 meses, y determina que la cantidad es 280, es dificil saber si
es un logro importante.

No obstante, puede determinar si es un logro importante si sabe que 300 mujeres asistieron a las
clinicas de atencién prenatal en el distrito de Makumba en 6 meses. Al saber este dato, sabe que el 80%
de esas mujeres recibid servicios de pruebas y asesoramiento.

(280 de 300 mujeres o 280/300= 0.80= 80%).

Si 600 fue la cantidad total de mujeres que asistieron a las clinicas prenatales en el distrito de Makumba,
entonces solo el 40% de esas mujeres recibio servicios de pruebas y asesoramiento.

(280 de 600 mujeres o 280/600= 0.40= 40%).

El numerador sigue siendo el mismo (280), pero el denominador (ya sea 300 o 600 en estos casos)
proporciona informacion sobre el alcance del resultado.

Como puede ver, jlos diferentes denominadores pueden tener resultados drasticos sobre los resultados!
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EJERCICIO: ELABORACION DE UN PLAN DE SEGUIMIENTO

Y EVALUACION

El equipo del Centro de salud de Monapo quiere respaldar la misién y la vision del centro de salud.
La vision es la siguiente:

Area de salud prioritaria: Planificacién familiar

m Declaracion de la vision del Centro de salud de Monapo: Todas las mujeres que estén
a una distancia a pie de cuatro millas del Centro de salud de Monapo tendran acceso a una
gama amplia y apropiada de servicios de planificacién familiar que incluya todos los métodos
de planificacion familiar.

m Situacion actual: A pesar de que viven dentro del radio de las cuatro millas del Centro de
salud de Monapo, muchas mujeres que caminan hasta alli se encuentran con que los servicios
de planificacién familiar no se ofrecen el dia que van o que faltan productos.

A partir de esta realidad, el equipo ided el siguiente resultado medible.

m Resultado medible: Entre junio y diciembre de 2013, el centro de salud observaria un
incremento del 50% de aumento en la cantidad de clientes nuevos de planificacién familiar al
mes: de 150 clientes nuevos de planificacién familiar al mes en junio de 2013 a 225 al mes en
diciembre de 2013.

Teniendo en cuenta este resultado medible esperado, respondan las siguientes preguntas sobre cémo el
equipo podria hacer un mejor seguimiento del progreso.

I. ¢Qué indicador podria usar el equipo para hacer el seguimiento de su progreso hacia el
resultado medible?

2. {Cudl es la definiciéon del numerador y del denominador para el indicador?
3. ;De dénde obtendrd el equipo los datos para medir el indicador?
4. ¢Quién reunira los datos!

5. ¢Cudl es el numerador de la linea de base? ;Cuando se recogeran los datos de la linea de
base?

6. ¢Cudl es el resultado medible?

7. ¢Cuando se recogeran los datos para verificar si el equipo alcanzé el resultado medible?
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ENTREVISTA DE SALIDA PARA CLIENTES

Presentacion a los clientes:

Queremos saber cdmo hacer para que este centro de salud preste servicios a sus clientes de la mejor forma
posible ;Serfa tan amable de responder unas pocas preguntas para que podamos conocer de acuerdo a su
experiencia qué se necesita en este centro de salud?

Preguntas:

I. {Con qué frecuencia viene aqui?

2. ;Por qué usa los servicios de este centro de salud?

3. ;Qué le gusta/qué no le gusta de los servicios de este centro de salud?

4. ;Cudl es la razén mas importante por la cual usa este centro de salud? ;Por qué eso es
importante para usted?

5. ;Cémo se siente cuando visita este centro de salud?

6. {Qué piensa usted que un proveedor de salud debe hacer para sus clientes?
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PREGUNTAS GUIA PARA LOS GRUPOS FOCALES

Grupo:

De 5 a |10 participantes de la comunidad que usen los servicios de salud. El proceso lleva entre media y
una hora. Pida a una persona que lo acompaiie en la sala y que tome notas a medida que los participantes
responden las preguntas.

Inicio: Preséntese y diga:

B Estoy aqui para conocer las necesidades de salud de su comunidad y sus expectativas en cuanto al centro de servicios
de salud.
B Voy a hacerles varias preguntas.

B Queremos que nos cuenten lo que funciona bien y lo que es necesario mejorar, asi que les ruego que se expresen
libremente.

Preguntas:

|. {Cudles son las necesidades de salud mds importantes en esta comunidad? ;Cémo se responde a
esas necesidades!?

2. ;Cudles son las razones por las cuales vienen a este centro de salud?

3. ;Qué experiencia tienen cuando estan en el centro de salud?
B ;Qué cosas son buenas?
B ;Qué cosas necesitan mejorar?

4.Si les dieran consejos a los proveedores de atencién de salud, ;qué les dirian?

5.;Qué les cuentan a otras personas sobre el centro de salud?

B ;lLes recomiendan que usen el centro de salud?
B ;Por qué lo recomiendan? O ;jpor qué no lo recomiendan?

6. ;Qué servicios de salud les gustaria ver aqui que han visto o sobre los que han escuchado
en otros lugares?

B ;Por qué les gustaria que esos servicios de salud estuvieran disponibles?

7.Si tuvieran que describir el mejor centro de salud, ;cémo seria?

8. {Qué han visto o qué les han contado que sucedié en el centro de salud que no les gustaria que
les pase a ustedes o a alguna otra persona!’

9. {Qué describirian como lo peor en el servicio de salud? ;Por qué?

10.Si pudieran cambiar algo en los servicios de salud, ;que les gustaria cambiar o ver que se hace de
manera diferente!?

B ;Qué serfa lo primero que cambiarfan? ;Por qué?

B ;Qué cambiarian después? ;Por qué?

B ;Qué mas? ;Por qué?
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TAREA DE LDP+ PARA EL TALLER NO. 2

Reunién del equipo entre los talleres N.° | y N.° 2
Planifique y disefie una reunidn con su equipo para informarle sobre el Taller N.
Use el formulario para las reuniones del equipo incluido en la pdgina siguiente.

° |

En esta reunién:

|. Comparta las practicas de liderazgo que aprendio y la visién compartida que creé para su equipo.
Verifique que también represente la vision de todo su equipo.

2. Comparta el proyecto de mejora que identific6 mediante el uso del modelo del reto.

3. Comparta lo que realizé hasta el momento en el modelo del reto y trabaje con el equipo para
perfeccionar el resultado medible y la realidad actual.

4. Empiece a reunir datos precisos para desarrollar el plan de seguimiento y evaluacién.

Después de la reunion:

Realice una reunién adicional y use el formulario para las reuniones del equipo. Esto le permitira
avanzar hacia el resultado medible esperado.
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FORMULARIO PARA LAS REUNIONES DEL EQUIPO

Realice reuniones entre taller y taller; puede realizar reuniones mas de una vez.

|. Establecimiento, de comun acuerdo, de los objetivos de la reunion

;Qué quieren lograr durante
esta reunién? (Defina el
tiempo que dedicard a fijar los
objetivos).

2. Informe sobre resultados

;Cudl era la meta para las dos
semanas que han transcurrido
desde el taller anterior?

;Qué hemos logrado?
(Reconocer a nuestro equipo
por nuestro trabajo)

/Qué obstaculos enfrentamos
y cdmo vamos a superarlos?

3. Préximas acciones

;Cudl es nuestra meta para las
dos semanas siguientes (antes
del préximo taller)?

Enumere las actividades que
haremos. Enumere a los

responsables de cada actividad.

4.Trabajo en equipo

1Qué aspectos funcionan
correctamente en nuestro
equipo?

iQué aspectos tenemos que
mejorar?
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FORMULARIO DE EVALUACION PARA ELTALLER N.° |

Fecha:

Le rogamos completar esta evaluacion tan amplia y honestamente como pueda. Su retroalimentacion nos

ayudara a mejorar el contenido del taller asi como las actividades y otros aspectos del proceso LDP+. Muchas
gracias.

.  {Qué aprendié en este taller?

2. ;Cémo puede aplicar lo que aprendié en su trabajo!?

3. ;Qué retroalimentacion quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?

208 ISR NI LelloINE TALLER |: EXPLORAR




RETROALIMENTACION PARA EL FACILITADOR DE LDP+

¢{Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con los siguientes enunciados? Marque una casilla para
cada elemento segln corresponda. jGracias!

Totalmente
de acuerdo

Totalmente en En

desacuerdo | desacuerdo De acuerdo

El facilitador empezdé y termind la sesién a tiempo.

El facilitador ayudd al grupo a establecer las reglas
bdsicas para la discusion y a respetarlas.

El facilitador establecié un tono relajado y amigable
para la conversacion.

El facilitador escuchd atentamente.

El facilitador se mantuvo imparcial.

El facilitador ayudd al grupo a debatir
productivamente diferentes puntos de vista.

El facilitador parecié conocer los materiales de
discusion.

El facilitador alenté a todos en el grupo a participar
en las conversaciones.

El facilitador hizo un buen trabajo al no permitir que
ninguna persona dominara las discusiones.

El facilitador alentd a los miembros mds callados del
grupo a compartir sus ideas.

El facilitador trabajé eficazmente para mantener las
discusiones centradas en los temas adecuados.

El facilitador hizo resimenes frecuentes de las
discusiones y/o les pidid a los miembros del grupo
que los hicieran.

El facilitador manejé muy bien las situaciones tensas.

En el siguiente espacio, escriba cualquier otra retroalimentacién que quiera hacer.

Fecha:
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REUNIC/)N, N.° 2 DEL EQUIPO DE
APOYO TECNICO

FACILITADORES Facilitador principal, promotor del LDP+

PARTICIPANTES m  Miembros del equipo de apoyo técnico que han participado en la
reunién de alineamiento de actores involucrados, reunién N.° |
del equipo de apoyo técnico y el taller N.° |

DISENO DE LA Esta reunion tiene lugar después del taller N.° |. Durante el taller; los equipos

REUNION mejora habrdn cubierto lo siguiente: las practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza; el clima del grupo de trabajo; el modelo del reto; el drea
de salud prioritaria; las intervenciones prioritadias; M&E; planificacidn y
exploracion. Al participar en el taller N.° |, los miembros del equipo de
apoyo técnico estardn preparados para revisar estos temas, observar
la manera en que el facilitador los presenta, y ver cdmo trabajan en
conjunto los equipos de mejora.

El propdsito de esta reunidn consiste en perfeccionar las habilidades del
coaching de los participantes y reforzar su captacion de los primeros
cuatro pasos en el modelo del reto para que puedan empezar a
capacitar a los equipos de mejora.

La reunién dura un dfa.

OBJETIVOS DE LA Presentar los principios de coaching al equipo de
REUNION apoyo técnico.

m Evaluar las habilidades del coaching de los miembros del
equipo de apoyo técnico.

m Practicar como ofrecer coaching a los equipos de mejora
en torno a la primera parte del modelo del reto: drea
de salud prioritaria, vision, situacién actual y resultado
mensurable.
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PRODUCTOS DE
LA REUNION

Evaluacion de las habilidades individuales de coaching

Mejores habilidades para realizar el coaching a los equipos de mejora
en torno a sus modelos del reto

PREPARACION DEL

B Leer las notas del facilitador para esta sesion.
CONTENIDO
PREPARACION DE m Hacer copias de todos los materiales de distribucion de la reunién,
MATERIALES disponibles en la seccién al final de esta seccion.

m Recopilar los modelos del reto elaborados por los grupos
durante el taller N.° | y tenerlos listos para que los
participantes los usen para practicar la retroalimentacion.

MATERIALES 1 Rotafolio(s), atril, y papel

0 Cinta adhesiva

1 Marcadores de colores
ROTAFOLIOS 1 Objetivos y agenda de la reunion
PREPARADOS 2 Habilidades OPERA
MATERIAL DE Responsabilidades del equipo de apoyo técnico
DISTRIBUCION Principios del coaching

| N N =

Ejercicio coaching de tres personas
Autoevaluacién de las habilidades de coaching OPERA
Consejos para mejorar las habilidades de coaching OPERA

Maodelos del reto de los equipos de mejora del taller N.° |
(recopilados al final del taller N.° 1)

Revisién de los primeros pasos en los modelos del reto de los
equipos de mejora

Comentarios sobre la practica de coaching para los primeros
pasos en el modelo del reto

Formulario de evaluacién para la reunién N.° 2 del equipo de
apoyo técnico
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2
CRONOGRAMA

REUNI(’)N, N.° 2 DEL EQUIPO DE
APOYO TECNICO

Bienvenida, objetivos y expectativas
Aprendizaje y practica de habilidades de coaching

Determinacién y fortalecimiento de las habilidades de coaching

oO0n®»

Aplicacién de las habilidades de coaching al modelo del reto
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ACTIVIDAD

A. Bienvenida, objetivos y expectativas

Se explican los objetivos de la reunién y se los relaciona con las expectativas de los
participantes.

» DURACION 30 minutos
) MATERIALES . Rotafolio preparado: Objetivos y agenda de la reunién

> PROCESO:

PASO I.  Preparar el lugar para la reunién (15 minutos)

SALUDAR a los participantes.

Explicar el contexto de esta reunién como seguimiento de la reundn N.° | del equipo
de apoyo técnico y del taller N.° |, con preparacién adicional para sus primeras
sesiones de coaching.

USAR el rotafolio preparado:“Objetivos y agenda de la reunidon” para presentar los
objetivos vy la agenda de la reunion.

INDICAR que los participantes empezardn evaluando sus habilidades de coaching y
luego las practicardn para ofrecer coaching a los equipos de mejora en los primeros
cuatro pasos del modelo del reto.

PASO 2.  Equiparar las expectativas con los objetivos (15 minutos)

PREGUNTE: ;Qué esperan obtener de esta reunién?

Después de asistir a la primera reunién del equipo de apoyo técnico, jtienen
preocupaciones acerca de su papel como capacitadores?

ESCRIBIR las respuestas de los participantes en un rotafolio.

Resumir las respuestas y relacionarlas con los objetivos y la agenda de la reunidn.
INDICAR la manera en que esta reunién puede satisfacer sus expectativas y ayudarlos
a resolver sus preocupaciones.
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ACTIVIDAD B

B. Aprendizaje y practica de habilidades de coaching

Esta actividad recalca la importancia del coaching para el LDP+ y presenta sus principios y
practicas.

) DURACIéN | hora y 45 minutos

) MATERIALES - Material de distribucién: Responsabilidades del equipo de apoyo
técnico; Principios del coaching; Ejercicio coaching de tres
personas

» PROCESO:
PASO I.  Analizar el papel y la importancia del coaching en el LDP+

(I5 minutos)

Si los participantes tienen el material de distribucién de la reunién N.° | del equipo
de apoyo técnico, pedirles que consulten el material de titulado Responsabilidades del
equipo de apoyo técnico.

(Tenga copias listas para distribuir a cualquiera que no tenga una copia.)

Solicite a los participantes que exploren la lista de responsabilidades y lean en voz alta
las que estdn relacionadas con el coaching.

DIGA: Hemos visto la importancia que tienen las habilidades de coaching para su
trabajo con los equipos de mejora y para el éxito del LDP+.

Ahora tendran la oportunidad de explorar los principios de un coaching eficaz,
para llevarlos a la practica en un ejercicio de la vida real, y obtener comentarios
de sus colegas sobre sus habilidades de coaching.

PASO 2.  Explorar los principios de coaching (30 minutos)

DISTRIBUIR el material de distribucidn titulado Principios del coaching.

LEA ENVOZ ALTA la definicién al comienzo del material de distribucién: El coaching
permite que las personas reflexionen sobre sus compromisos y encuentren nuevas formas de
realizar los resultados esperados.

Verifique si esta definicidn corresponde a las opiniones que tienen los participantes
sobre el coaching. Incorpore las sugerencias de los participantes que sean adecuadas a
la definicidn.

PREGUNTE: jAlguna vez han tenido experiencias de esta clase de coaching, en la escuela,
en un equipo deportivo, 0 en su profesion?

;Coémo se sintieron? ;De qué maneras le ayudé a modificar sus acciones?
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Aliente a los participantes a compartir casos de experiencias de coaching, recalcando
los cambios de comportamiento asi como los sentimientos positivos relacionados con
dichas experiencias.

Pida a los participantes que lean los principios del coaching en el material de
distribucion. Pidales que relacionen algunos de los principios con los casos que acaban
de escuchar, o con otras experiencias personales de coaching.

PASO 3.  Realice y procese una conversacién de coaching (60 minutos)

DISTRIBUYA el material de distribucion titulado Ejercicio coaching de tres personas.
Explique que todos los participantes tendrdn ahora la oportunidad de desempefiar tres
papeles: ofrecer coaching, , recibir coaching, y observar y comentar sobre la experiencia
de coaching.

Lea el material de distribucion ante los participantes y aclare todo lo que les resulte
confuso.

Pidales que piensen en una situacién dificil que enfrenten en su trabajo.

DIVIDA a los participantes en grupos de tres y asigne una letra a cada persona del
grupo:

B Persona A para el coach

m Persona B para la persona que recibe coaching

m Persona C para el observador.

(Si el grupo no se divide uniformemente en grupos de tres, dos personas pueden
actuar como observadores).

Imparta las instrucciones para el ejercicio.

DIGA: Cada ronda de este ejercicio no llevara mds de 15 minutos.

Durante 10 minutos, la persona B describird la situacion dificil que enfrenta en
el trabajo y la persona A actuara como coach, haciendo preguntas sin ofrecer
soluciones. Consulte el material de distribucion para ver sugerencias sobre los
tipos de preguntas que pueden hacer los coaches.

La persona C tendrd 5 minutos para darle un comentario a la persona A.

Limite cada ronda a |5 minutos. Informe a los participantes cuando se haya cumplido
este plazo y pidales que cambien de roles, de modo que cada participante pueda
desempefar los tres roles.

Después de tres rondas, reanude la sesion. Lidere una discusion sobre la manera en que
se desenvolvié el proceso y lo que experimentaron en cada uno de los roles.
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C. Determinacién y fortalecimiento de las habilidades de coaching

ACTIVIDAD

En este ejercicio los participntes reconocen los puntos fuertes y débiles de sus habilidades de
coaching y comienzan a trabajar para mejorarlas.

> DURACION

2 horas

) MATERIALES - Rotafolio preparado: habilidades OPERA:

> PROCESO:

» Observar
» Preguntar: Hacer buenas preguntas
» Escuchar atentamente

» Retroalimentar

» Acordar

0 Material de distribucién: Autoevaluacion de las habilidades

de coaching OPERA; Consejos para mejorar las habilidades de
coaching OPERA

PASO I.  Evaluar destrezas basicas de coaching (60 minutos)

MUESTRE el rotafolio preparado con las habilidades OPERA.

DIGA: Cinco habilidades son esenciales para poner en practica los principios del
coaching. Utilizamos el acrénimo “OPERA” para recordar estas habilidades:

Observar

Preguntar

Escuchar atentamente
Retroalimentar

Acordar

SENALE que hasta los coaches mds experimentados tienen puntos fuertes y dreas que
podrian mejorarse. Explique que el LDP+ ofrece una herramienta para ayudar a los
coaches a conocer mejor sus habilidades de coaching, aquellas que son las mas fuertes
y las que querrian fortalecer.
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DISTRIBUYA el material de distribucidn titulado Autoevaluacidn de las habilidades
de coaching OPERA. Lea las instrucciones en voz alta y conteste preguntas sobre su
puntuacién en la autoevaluacion.

Pida a todos los participantes que lean en voz alta los componentes de las cinco
habilidades.

Aliente a los participantes a hacer preguntas y contésteselas para aclarar todo lo que
les resulte confuso.

Dé a los participantes 30 minutos para completar y anotar sus autoevaluaciones. Solicite
reacciones al ejercicio (por €}, nuevas percepciones, sorpresas positivas o negativas,
efectos sobre la confianza en si mismos).

Elegir y compartir maneras de mejorar las habilidades de

coaching (60 minutos)

DIGA: La autoevaluacion OPERA les ha dado una oportunidad de cdlificarse en las
cinco habilidades esenciales de coaching.

Ahora pueden empezar a mejorar sus habilidades con recomendaciones de
coaches exitosos.

DISTRIBUYA el material de distribucion titulado Consejos para mejorar las habilidades de
coaching OPERA. Pida a los participantes que lean las recomendaciones en voz alta.

Aliente a los participantes a encontrar vinculos entre estas recomendaciones v los
principios indicados en el material de distribucién titulado Principios del coaching.

Pida a los participantes que trabajen individualmente para elegir tres recomendaciones
que consideren que mejorarfa sus habilidades de coaching que sacaron puntuaciones
mas bajas

Pidales que compartan sus respuestas con otra persona y expliquen cémo creen que
esas recomendaciones les ayudardn a ofrecer coaching a sus equipos de mejora.
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ACTIVIDAD E

D. Aplicacién de las habilidades de coaching al modelo del reto

Esta actividad permite que los coaches se preparen para sus primeras sesiones de coaching
practicando con modelos del reto reales.

) DURACléN 2 horas

) MATERIALES . Material de distribucién: Modelos del reto de los equipos de
mejora (recopilados al final del taller N.° |, con los primeros
cuatro pasos completos); Revision de los primeros pasos en los
modelos del reto de los equipos de mejora; Comentarios sobre la

practica de coaching para los primeros pasos en el modelo del
reto

> PROCESO:

PASO I.  Revision del modelo del reto del taller N.° | (15 minutos)

ELIJA un modelo del reto elaborado durante el taller N.° | (material de distribucion,
modelos del reto de los equipos de mejora). DISTRIBUYA copias de ese modelo del
reto junto con el material de distribucidn titulado Revisidn de los primeros pasos en los
modelos del reto de los equipos de mejora.

Pida a los participantes que individualmente revisen el modelo del reto en vista de las
preguntas del material de distribucidn titulado Revisidn de los primeros pasos. Haga que
compartan sus opiniones y sugerencias que tuvieren para el equipo de mejora.

Recuerde a la persona asignada a este equipo de mejora que debe prestar mucha
atencidn a estos comentarios, que le resultardn muy Utiles en su trabajo con el equipo.

Practicar el coaching a un equipo de mejora en torno a su

modelo del reto (15 minutos)

DIGA: Cada uno de ustedes tendrd ahora la oportunidad de practicar el coaching con
y recibir comentarios valiosos de sus colegas sobre sus habilidades como coach.

DISTRIBUYA el material de distribucidn titulado Comentarios sobre la prdctica de
coaching para los primeros pasos en el modelo del reto. Pida a los participantes que lean el
material de distribucidn en voz alta. Responda las preguntas que le hagan.

ASIGNE ROLES para la préactica de coaching.

m El participante que esté trabajando con este equipo de mejora es el COACH.

m Otro participante es el miembro del equipo que recibe el coaching: el
“COACHEE".

m FEl resto del grupo constituye los OBSERVADORES.
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Pida al coach que demuestre cémo podria usar sus habilidades de coaching para
ayudar al equipo a fortalecer su modelo del reto, basado en los comentarios del
ejercicio anterior.

Después de 10 minutos, pida a los observadores que presenten sus comentarios al
coach, basados en el material de distribucion titulado Comentarios sobre la prdctica de
coaching para los primeros pasos en el modelo del reto.

PASO 3.  Repita los Pasos | y 2 (30 minutos para cada ejercicio)

REPITA la secuencia de revisién/coaching/comentarios hasta que cada participante haya
tenido la oportunidad de practicar el coaching.

En el pleno, pida a los participantes que compartan sus reacciones y aprendizajes de la
practica de coaching, tanto como coach y como coachee.
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Cierre de la reunién N.° 2 del equipo de apoyo técnico

En esta sesion se cierra la reunién y se determinan los préximos pasos.

» DURACION 45 minutos

) MATERIALES - Material de distribucién: Formulario de evaluacién para la
reunién N.° 2 del equipo de apoyo técnico

» PROCESO:

PASO I.  Resuma lo aprendido y las reacciones a esta reunioé (15 minutos)

PREGUNTE: ;Qué han aprendido hoy acerca del coaching? ;Cémo se sienten respecto de
asumir sus responsabilidades como coaches?

Fomente una discusion franca de las preocupaciones que se hayan presentado en torno
al contenido del modelo del reto o las habilidades de coaching. Sugiera que hagan
preguntas y respondalas.

PASO 2.  Planear los proximos pasos (15 minutos)

Explique cdmo se programardn y organizardn las visitas de coaching.

Recuerde a los participantes que trabajardn en la parte siguiente del modelo del reto
en la reunién N.° 3 del equipo de apoyo técnico, después del taller N.° 2

FIJE la fecha, hora vy lugar de esa reunion.

PASO 3.  Evaluar la reunién (15 minutos)

Distribuya una copia del Formulario de evaluacién para la reunion N.° 2 del equipo de
apoyo técnico. Dé |5 minutos a los participantes para que lo llenen.
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RESPONSABILIDADES DEL EQUIPO DE APOYO TECNICO

El equipo de apoyo técnico tiene de tres a cinco miembros, quienes cuentan con conocimientos sobre los
componentes importantes del sistema de salud y sobre seguimiento y evaluacién.

Ademas de sus dreas de conocimiento, los miembros del equipo deben ser receptivos frente a la innovacion y
estar abiertos a las ideas de los equipos de mejora. Deben estar dispuestos a dedicar el tiempo necesario para
facilitar los talleres y para dar coaching a los equipos de mejora entre taller y taller.

Los miembros provienen del sistema de salud del pais, preferentemente, de la ubicacién geografica

elegida para la implementacién del LDP+. Pueden ser expertos en areas especificas y funcionarios de los
departamentos relevantes del ministerio de salud (MdSP) o especialistas en seguimiento y evaluacion (S&E)
de la unidad del sistema de gestion de informacién del ministerio. En algunos casos, un miembro puede ser un
experto regional de un programa nacional relevante (por ejemplo, de la comisién contra el VIH/SIDA o de los
programas de control de malaria y tuberculosis).

La capacitacidn de los equipos de apoyo técnico cubre el proceso del programa LDP+ y pone énfasis en los
elementos de seguimiento y evaluacion (S&E). También incluye los principios y las practicas de coaching para
que el equipo de apoyo técnico pueda apoyar eficazmente a los equipos de mejora en la implementacién de
sus planes de accién del LDP+ y dar seguimiento y evaluar sus resultados. Los miembros del equipo también
lideran las sesiones de aprendizaje compartido con el facilitador principal.

Responsabilidades clave del equipo de apoyo técnico:

Apoyo técnico:

m Seleccionar el area de salud prioritaria, las intervenciones probadas y los indicadores presentados
en la reunion de alineamiento de actores involucrados

B Analizar los estindares y las directrices nacionales y regionales para las intervenciones propuestas

B Proporcionar capacitaciéon y materiales técnicos en el drea de salud prioritaria, esto incluye los
estandares y las directrices

Coaching y facilitacion:

m Participar en cada uno de los talleres del LDP+, las presentaciones de resultados y las reuniones
del equipo de apoyo técnico

m Ofrecer coaching a los equipos de mejora entre taller y taller para ayudarlos a supervisar el
progreso, y asistir a los equipos de mejora para perfeccionar el modelo del reto y el plan de
accion

m Brindar apoyo a los equipos de mejora y ayudarlos a dar seguimiento al progreso a lo largo de la
implementacién del proyecto de mejora

m Liderar las sesiones de aprendizaje compartido con el facilitador principal

Seguimiento y evaluacion:
m Controlar el seguimiento y la evaluacién (S&E), y ayudar a los equipos a evaluar e informar sus
resultados de forma precisa

m Garantizar la recopilacion, el registro, la comparacion, el andlisis y la elaboracién de informes
correctos

m Recopilar y repasar los formatos de los informes y compartir los informes con el coordinador
local del LDP+ y el equipo conductor

m Tomar como fundamento las conclusiones para ayudar a equipo conductor a elaborar un plan de
ampliacién proporcional
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PRINCIPIOS DEL COACHING

El coaching permite que las personas reflexionen sobre sus compromisos y encuentren nuevas formas de
realizar los resultados esperados.

El coach ayuda a otra persona a:

Aclarar sus compromisos y resultados esperados.

Ver nuevas posibilidades y acciones, y ampliar su gama de opciones de comportamiento.

Entender su propia contribucién a los problemas recurrentes y ver las consecuencias de sus
decisiones.

® Pensar mas claramente y ver nuevas formas de realizar los resultados esperados.

El coach no:

m Evaltay juzga
m Culpa, critica y regaiia

m Da soluciones

Un coach eficaz:

Crea una relacion de confianza y apoyo.

Se interesa en la persona que recibe el coaching/la tiene en cuenta.

[
[
m Escucha atentamente.
[

Hace preguntas para aclarar e iluminar una meta o un reto.

Para recibir coaching es preciso:

m Querer aprender y cambiar.
m Recibir abiertamente la retroalimentacién de los demas.

® Asumir la responsabilidad de sus propias acciones.

Para para una revision mds completa del coaching, puede bajar (gratuitamente) el eManager titula-
do “Coaching para el desarrollo profesional y los resultados organizacionales’ en
http://www.msh.org/resource-center/emanager- 1-2008.cfm
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EJERCICIO COACHING DE TRES PERSONAS

PARA LA PERSONA B, (la persona que recibe el coaching o “COACHEE”)
I. Piense en una situacién dificil que enfrenta en el trabajo, una situacién real.

2. Sin exceder 10 minutos, cuente la historia de su situacion a su coach, la persona A.

PARA LA PERSONA A (el COACH)
I. Escuche toda la historia que cuenta la persona B sin interrumpirla.

2. Cuando la persona B haya terminado de contarla, haga dos o tres preguntas que puedan aclarar la
situacion y que pudieran estimular a la persona B para que pueda adquirir una nueva perspectiva.

3. Limitese a hacer preguntas; no trate de ofrecer soluciones.

La persona A tiene 5 minutos para ofrecer coaching. Estas son algunas de las clases de preguntas que puede

hacer. Puede pensar en otras preguntas:

m ;Qué es lo que se ha comprometido a realizar?

m ;Qué es lo que ha realizado hasta el momento?

m ;Con qué obstaculos se enfrenta?

m ;Por qué piensa que estd atascado!?

m Si pudiera resolverlo exactamente como usted quiere, jcdmo se resolveria?

m ;Qué medidas adoptaria para superar obstaculos?

m ;Qué tipo de apoyo necesita de los demas?

[ |

{Cémo puedo apoyarlo/al

4. Cuando la persona C, el observador, dé su opinién al final de este ejercicio, esclichela atentamente. Piense
en hacer las preguntas que le ayuden a entender mejor la retroalimentacion, pero acuérdese de que este
es un momento para aprender, no para explicar o argumentar.

PARA LA PERSONA C (el OBSERVADOR)

|. Observe como la persona A, el coach, se desempeiia durante la sesién de coaching de 10 minutos Al final
de ese tiempo, usted tiene 5 minutos para dar su retroalimentacién al coach.

2. Empiece describiendo lo que hizo bien el coach: escuchar bien, buenas preguntas, interés auténtico, evitar
dar soluciones, etc. Dé ejemplos especificos.

3. Luego describa las acciones que podrian hacerse mejor. Una vez mas, sea especifico/a acerca de que
accion, comentario o pregunta que usted piensa podria ser mas Util o eficaz.

4. Ofrezca sugerencias especificas para mejorar las acciones.

Asegurese de dar realimentacion al coach, no recomendaciones al “coachee.”
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AUTOEVALUACION DE LAS HABILIDADES DE COACHING OPERA

Esta autoevaluacién le ayudard a evaluar su competencia en cinco habilidades: observacién, hacer preguntas,
escuchar, dar retroalimentacion y llegar a un acuerdo.

Califique cada una de las declaraciones siguientes asignando un nimero del | a 5, usando la escala ubicada
arriba. Sume todas las puntuaciones para cada habilidad y luego sume los cinco totales para su puntuacién
global en las cinco habilidades OPERA.

[ 2 3 4 5
Muy
frecuentemente
me comporto
de esta manera

Raramente me | A menudo me |Frecuentemente
comporto de | comporto de [me comporto de
esta manera | esta manera esta manera

Casi siempre
me comporto
de esta manera

Al proporcionar coaching............

Observar

B Presto atencion a las expresiones faciales y el lenguaje corporal de la otra persona.

B Busco oportunidades de tener una conversacidn y resolver las cosas cuando hay malentendidos o
problemas de comunicacion.

B Soy consciente del estado de dnimo de los demas.

B Soy observador/a; me doy cuenta cuando alguien desea hablarme.

B Puedo distinguir una oportunidad de coaching de otras interacciones.

Total de observacion:

Preguntar

B Mis preguntas estdn motivadas por un deseo de entender mejor a la persona o la situacion.

B Cuando hago una pregunta, sondeo e indago con mds profundidad en lugar de aceptar la primera
respuesta que recibo.

B Hago preguntas para ampliar mis percepciones del asunto en vez de confirmar mi punto de vista.

B Cuando la otra persona expresa sus opiniones, pregunto acerca de los hechos en que se basan estas
opiniones.

B Hago preguntas para cuestionar la interpretacion de la otra persona de una situacién o experiencia.

Total de Preguntar:

Escuchar

B Escucho atentamente a la otra persona sin pensar en la manera en que voy a responder.

B Trato de ponerme en el lugar de la otra persona cuando escucho.

No juzgo el comportamiento de la otra persona.

Resumo los mensajes que escucho usando mis propias palabras para cerciorarme de que los entiendo.

Trato de escuchar lo que no se dice.

Total de escuchar:

Continua en la pdgina siguiente
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AUTOEVALUACION DE LAS HABILIDADES DE COACHING OPERA

Viene del otro lado

Dar retroalimentacién

B Describo a la otra persona lo que observo acerca de su comportamiento en términos muy especificos.

B Describo a la otra persona las posibles consecuencias de su conducta.

B Le ofrezco retroalimentacién en privado.

Siempre empiezo hablando de los puntos fuertes cuando brindo retroalimentacién.

Doy la retroalimentacién de tal modo que la otra persona pueda escuchar lo que tengo que decir.

Total de retroalimentacion:

Llegar a un acuerdo

B Ayudo a la otra persona a identificar acciones concretas y realistas que pueda realizar.

B Ayudo a la otra persona a identificar obstdculos y descubrir maneras practicas de superarlos.

B Establezco acuerdos claros que subrayan la responsabilidad de la otra persona de llevarlos a cabo.

Solicito una decisidn y compromiso de la otra persona para cambiar su conducta.

Doy seguimiento a estos acuerdos periédicamente.

Total de acuerdos:

Total de OPERA

Si su puntuacion es de 100 puntos o mas, usted tiene mucha practica en estas habilidades de coaching.

Si su puntuacion es menor de 75, hay margen de mejora; podria solicitar coaching para usted mismo/a. El
material de distribucién siguiente brinda algunas sugerencias para mejorar sus habilidades de coaching.
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CONSEJOS PARA MEJORAR LAS HABILIDADES DE COACHING

OPERA

HABILIDADES

OPERA FORMAS DE FORTALECER ESTAS HABILIDADES

Observar o

Trate de observar sin juzgar. Aténgase a los hechos (;qué ve?) en lugar de lo que
usted piensa que ve. Anote estos hechos y compruebe cudntos de ellos son
observables objetivamente y cudntos pueden ser impresiones subjetivas.

Cuando usted interpreta lo que observa, compruebe si su interpretacion es correcta
preguntando:‘Parece tenso/a. jHay algin problema?”

Preguntar =

Si planea tener una conversacion, prepare buenas preguntas por adelantado. Revise
cada pregunta para asegurarse de que sea una averiguacion auténtica que ayudard a
aprender, en lugar de una que bloquee el aprendizaje.

Antes de la conversacidn, digase a si mismo/a:“Sé muy poco acerca de la experiencia
de esta persona’. O, "‘querria obtener su perspectiva, especialmente si es diferente de
la mia".

Después de la conversacion, revise las preguntas que planted y la respuesta que
recibid. ;Qué aprendié acerca de la otra persona? jAcerca de usted mismo/a?

Escuchar

Deténgase cuando encuentra algo sobre lo que querria dar un consejo. En cambio,
escuche para ver si descubre que la otra persona ya sabe el contenido de su consejo.
Practique escribir un resumen de lo que una persona a quien ofrecié coaching dijo en
la conversacion.

Practique identificar el sentimiento detrds de las palabras.Verifique si estuvo
correcto/a.

Amplie su tolerancia al silencio. Si espera pacientemente, permitird que la otra
persona le responda concienzudamente.

Retroalimentar

Piense en la retroalimentacién que le gustaria recibir de otra persona.

Practique ser especifico/a cuando da su retroalimentacion refiriéndose a
comportamientos especificos sin etiquetarlos.

Antes de dar comentarios negativos, procure encontrar comportamientos que
merecen aplauso y aliento, y luego formule la retroalimentacién negativa en forma de
pedido de mejora.

Acordar

Cada vez que llegue a un acuerdo, preguntese si es viable vy si tiene un Iimite
temporal.

ApuUntese recordatorios en su diario o en su calendario para darles seguimiento.
Antes de cerrar una conversacion, aseglrese de que se ha llegado a un acuerdo.
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REVISION DE LOS PRIMEROS PASOS EN LOS MODELOS DEL RETO

DE LOS EQUIPOS DE MEJORA

m ;la visién del equipo es coherente con el drea de salud prioritaria y su misién

La vision A
organizacional?
m ;Parece probable que la misién inspire al equipo como algo que conviene realizar?
m ;Habria cambios de ideas o de redaccidn que pudieran presentar la visidon de una
manera mds impactante?
La situacién m ;El equipo ha explorado su entorno interno y externo en el contexto del drea de
actual salud prioritaria y los indicadores nacionales/regionales?
B ;la descripcidn es un enunciado preciso de todos los datos relevantes a los que tiene
acceso el equipo?
B ;Podrfa haber cambios de redaccién que describieran la situacidn actual de manera
mds exacta e integral?
;El resultado satisface los cinco criterios SMART?
El resultado . ) )
medible B Especifico: El resultado es suficientemente claro como para que los demas puedan

entender como sera cuando se lo realice?
» El resultado tiene un indicador de lo que cambiard con el tiempo?
» iEl resultado se limita a |-2 indicadores?

B Medible: ;El avance hacia el resultado puede medirse con nimeros, coeficientes,
proporciones o porcentajes’

» iEl resultado presenta una linea de base para el indicador?
» ;Establece un valor objetivo o meta para el indicador?
» ;Se expresa en nimeros y también en porcentajes?
B Adecuado: ;El resultado esta alineado con el drea de salud prioritaria y las metas de la
organizacion y del equipo?
B Realista: ;El equipo puede lograr este resultado con sus actividades y recursos actuales?
B Sujeto a plazo: ;El resultado tiene una fecha de inicio y una fecha de finalizacién?

;Podria cambiarse la redaccién de manera que el resultado fuera mds sdélido?
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COMENTARIOS SOBRE LA PRACTICA DE COACHING PARA LOS

PRIMEROS PASOS EN EL MODELO DEL RETO

Preguntas para el observador:

Habilidades m ;Qué es lo que dijo e hizo el/la coach para fomentar un entorno fisico y emocional
de coaching positivo para este ejercicio?
gener_alles:d m ;Qué otra cosa podria haber dicho o hecho para fomentar ese entorno?
creacion ae . .
m ;Puede dar ejemplos de cosas que haya hecho o dicho el/la coach en alguna parte de
un entorno o . e ;s P .
ositivo esta actividad que no haya sido adecuada o Util? De ser asi, ;qué podrfa haber dicho o
P hecho el/la coach de otra forma?
La \{iSién del m ;Qué dijo o hizo el/la coach para confirmar o ayudar al equipo a mejorar la visién?
equipo m ;Qué preguntas Utiles hizo?
m ;Qué otra cosa podria haber dicho o hecho para ayudar a fortalecer la vision?
La situaciéon m ;Que dijo le hizo el/la coach para ayudar al equipo a analizar la situacién actual y
actual vincular la con su resuttado mensurable?
m ;Qué preguntas Utiles hizo?
m ;Qué mds podrfa haber dicho o hecho para ayudarles a analizar su situacion actual de
manera mds exacta?
Elgﬁ:ﬂgf:g m ;Qué hizo el/la coach para ayudar al equipo a lograr que su resultado fuera SMART?
m ;Qué preguntas Utiles hizo?
m ;Qué mds podria haber dicho o hecho para ayudar a crear un resultado SMART?
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FORMULARIO DE EVALUACION PARA LA REUNION N.° 2 DEL

EQUIPO DE APOYO TECNICO

Fecha:

Por favor, complete este formulario de evaluacién.Valoramos su colaboracién para ayudarnos a mejorar los
materiales del LDP+ y otros aspectos del programa. Gracias.

I.  {Qué aprendié en esta reunién del equipo de apoyo técnico?

2. ;De qué forma lo que aprendio le ayuda a desempeiiar su rol como miembro del equipo de
apoyo técnico!?

3. ;Qué retroalimentacién quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?
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TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR,
ALINEARY MOVILIZAR

AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.° 2

PROPOSITO

Aplicar las prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza para pasar de la visién a la accion.

OBJETIVOS

m Presentar las herramientas y las técnicas que permiten entender el enfocar como
practica de liderazgo

Entender el efecto del género en los enfoques de liderazgo

Identificar los obstaculos y sus causas fundamentales

]

]

®m Proponer acciones prioritarias con una perspectiva de género

m Aprender a enfocarse en las prioridades a fin de lograr resultados importantes
]

Crear planes de accién que orienten a los equipos hacia sus resultados medibles

SESIONES

m Bienvenidos nuevamente y revision de tareas: Revisar lo que aprendieron los
participantes durante el Taller N.° |

m Sesién 9: Movilizar para obtener resultados: Aprender a movilizar a los actores
involucrados

m Sesion |0: Enfocar: Entender enfocar como préctica del liderazgo

m Sesion | |: Enfocar el plan: Identificar acciones prioritarias y aprender a enfocarse
personalmente y como equipo para lograr resultados importantes

m Sesion |2: De la visién a la accion: Crear planes de accién que orienten a los
equipos hacia sus resultados medibles
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CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA TERCER DIA
Apertura (15 min) Revision (20 min) Revision (20 min)
Bienvenidos nuevamente y revision | Sesion 9: Sesion | I:
de tareas (3 h) Movilizar para obtener resultados | Enfocarse en el plan
AM. (conclusion)(I h) (3 h)
Sesion 10: Enfocar
(I hy 30 min)
Almuerzo
Revisién de tareas (conclusion): Sesién 10: Sesién 1 1:
(1 h, o segln sea necesario, de Enfocar (conclusion) Enfocar a través del plan
acuerdo con la cantidad de equipos) | (3 h'y 30 min) (1'h)
PM. " Sesion 9: Movilizar para obtener Reflexiones de clausura Sesion 12:
resuftados (3 h) (30 min) De la visién a la accion (2 h)
Reflexiones de clausura Evaluacién del Taller
(30 min) (10 min)
PREPARACION

Dar a cada participante algo para guardar los materiales de distribucién
del taller; como un félder de pldstico, carpeta o carpeta de tres anillos.

Copie los materiales de distribucidn antes de cada sesién. El plan para
cada actividad muestra lo que usted tiene que usar para dicha actividad.
Puede encontrar todos los materiales de distribucidn en las secciones
tituladas materiales de distribucidn de esta guia o en LeaderNet en la
seccidn titulada Facilitadores de liderazgo, en Recursos. Empiece en
http://www.leadernet.org/.

NOTA: LeaderNet es una comunidad global de practica para gerentes que
lideran y para facilitadores del LDP+ y del Programa de Desarrollo de Liderazgo
Virtual (LDPV). Para usar LeaderNet, debe ir primero a
http://www.leadernet.org/ y registrese (es gratis).

Necesitard una variedad de suministros para cada sesién, por ejemplo,

rotafolio, papel y lapices. Encontrard una lista de suministros requeridos
en cada sesion y cada actividad. A veces tendrd que preparar rotafolios
por adelantado.
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Lea todos los materiales de la reunién por adelantado. Utilice la
informacién proporcionada en el calendario en las notas para
facilitadores a fin de determinar cudnto tiempo dar a los participantes
para que llenen los formularios, trabajen individualmente, en pares, en
grupos, etc.

REFLEXIONY REVISION

Reflexion. Hay tiempo para reflexionar al final de cada dia de modo
que los participantes puedan hablar de lo que han aprendido y lo que les
ha parecido mds importante.

Revision. Empiecen los dias 2 y 3 con una revisién del contenido del dia
anterior. Ha dado buenos resultados pedir que un participante haga una
breve presentacién informal resumiendo lo que aprendid el grupo el dfa
anterior.

NOTA: Estas reflexiones regulares constituyen una practica importante de liderazgo.

Permite que las personas tengan tiempo de pensar acerca de lo que han aprendido y

cémo aplicarlo.

EVALUACIONES

Evaluacién del taller. Para evaluar el taller; copie y distribuya los
materiales de distribucion que son el formulario de evaluacion del taller
y la retroalimentacién para facilitadores del LDP+. Se encuentran en las
dos Ultimas pdginas de la seccidon de materiales de distribucidn del Taller
N.° 2 de esta gufa.

Evaluacién del avance. El éxito del programa se mide mediante una
evaluacidn del avance que realizan los equipos hacia sus resultados
medibles. Para apoyar esto, el equipo de apoyo técnico deberd garantizar
que los equipos den seguimiento continuo de su avance comparado con
su linea de base utilizando indicadores claros.

ENTRE LOSTALLERES 2Y 3

Reuniones del equipo completo. Al regresar a sus lugares de trabajo
los participantes celebran reuniones con el resto de sus equipos a fin de
informar lo que han aprendido en el taller y revisar los resultados de su

exploracion.

Sesiones de coaching. Los miembros del equipo de apoyo técnico del
LDP+ trabajan con los equipos entre cada taller. En estas reuniones, ellos
revisan el avance vy los temas cubiertos en el taller, ademds de presentar

sus comentarios y apoyar a los equipos que trabajan en sus modelos del
reto y preparar sus planes de accién.
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2
DIA
CRONOGRAMA

PRIMER DIA DEL TALLER 2

BIENVENIDOS NUEVAMENTE Y REVISION DE TAREAS

Apertura
Revision del aprendizaje del Taller N.° | y los objetivos para el Taller N.° 2

— ALMUERZO —

Revisién del aprendizaje del Taller N.° | y los objetivos para el Taller N.° 2
(conclusién)

SESION 9: MOBILIZING FOR RESULTS

9.A Equilibrio entre dos enfoques de liderazgo

9.B Entender el efecto del género en los enfoques de liderazgo

9.C Andlisis de las necesidades y los intereses de los actores involucrados: un
ejercicio de exploracion y movilizacion

Cierre

TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEARY MOVILIZAR W 239



BIENVENIDOS NUEVAMENTEY REVISION DE TAREAS

> DURACION 15 minutos

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de sus lugares
de trabajo.

Este es un momento adecuado para presentar anuncios administrativos
y logfsticos.
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Revisiéon del aprendizaje del Taller N.° | y los objetivos para el
Taller N.° 2

En este ejercicio se revisa lo que aprendieron los participantes durante el dltimo taller.

) DURACION  25-35 horas

) MATERIALES . Rotafolio preparado con los objetivos del Taller N.° 2
1 Rotafolio con tarea para el Taller N.° 2

0 Material de distribucion: Agenda y objetivos:Taller N.° 2; Tarea para
el taller N.° 2

> PROCESO:

PASO I.  Revisar el contenido del Taller N.° | (20 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Ahora escucharemos a un participante que nos comunicard lo que aprendié
durante el taller anterior.

Usted le habrd pedido al participante al final del Taller N.° | que hable al grupo.
Después de que termine esta persona,

PREGUNTE: ;Qué preguntas tienen a esta altura del proceso?

PASO 2.  Descripcién general y agenda para el Taller N.° 2 (10 minutos)

DISTRIBUIR la Agenda y objetivos: Taller N.° 2.

Revisar los objetivos del programa del taller.

PASO 3.  Informar sobre las tareas (2—3 horas)

DISTRIBUYAY REVISE la Tarea para el taller N.° 2. Invite a cada equipo a pasar al
frente de la sala para su PRESENTACION. Segtin cudl sea la cantidad de equipos,
conceda unos 20 a 30 minutos por equipo para la presentacion, la retroalimentacion y
las preguntas.

m Pida a los equipos que MUESTREN sus modelos del reto revisados. Se espera
que expliquen cdmo avanzaron y refinaron la tarea que hicieron en el Taller

N.° I
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NOTA: Conceda preguntas y aclaraciones pero enféquese en ayudar a los
equipos en lugar de criticarlos.

AUTORICE UN DESCANSO PARA EL ALMUERZO en un momento adecuado de
manera que cada equipo tenga tiempo de presentar sin sentirse apurado, y que los
participantes tengan suficiente tiempo para hacer sus preguntas.

Reanude y COMPLETE las presentaciones de los equipos.

PASO 4.  Concluya la sesién (10 minutos)

PREGUNTE: ;Dénde vieron indicios de actividades de exploracién?

DESTAQUE los métodos de recopilacién de datos que utilizaron los equipos vy su
eficacia para recopilar la informacién clave.

PREGUNTE: ;Qué habria sucedido si los equipos hubieran explorado de esta manera?

;Qué hemos aprendido acerca de la exploracion?
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SESION 9. MOVILIZAR PARA OBTENER RESULTADOS

DIA n SESION n

PROPOSITO Aprender a movilizar a los actores involucrados.
OBJETIVO ®m Movilizar recursos para alcanzar sus resultados medibles
PREPARACION 2 Lea las notas del facilitador para esta sesién.

0 Prepare los rotafolios requeridos.

1 Prepare copias de todo el material de distribucién.
MATERIALES 1 Rotafolio: caballete y papel

u Cinta adhesiva

1 Marcadores de colores
MATERIAL DE Autoevaluacion sobre enfoques de liderazgo
DISTRIBUCION Dos enfoques del liderazgo

Conceptos bdsicos de género

Hoja de trabajo de andlisis de actores involucrados

o o0 o o o

Formulario de solicitud de movilizacion de recursos
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9.A Equilibrio entre dos enfoques de liderazgo

Este ejercicio demuestra que tanto los enfoques relacionales como los posicionales
contribuyen a obtener resultados positivos.

) DURACléN 60 minutos

) MATERIALES - Material de distribucién:Autoevaluacién sobre enfoques de
liderazgo; Dos enfoques del liderazgo

> PROCESO:

PASO I.  Revisar los objetivos de la actividad (5 minutos)

DIGA: Es importante que su equipo entienda los diferentes enfoques del liderazgo y
cudl es la mejor manera de trabajar juntos para utilizar todas sus fortalezas.

Cuando terminemos esta actividad, ustedes:

»  Entenderdn los enfoques de liderazgo relacional y posicional.

= Sabrdn de qué manera el liderazgo relacional y posicional contribuye a los
resultados.

u  Reconocerdn la importancia de equilibrar ambos enfoques en un grupo de
trabajo o equipo.

PASO 2.  Autoevaluacién de los enfoques de liderazgo (15 minutos)

ENTREGAR el material de distribucion titulado Autoevaluacién sobre enfoques de
liderazgo.

DIGA: Esto les ayudara a determinar el enfoque que utilizan mds a menudo en
situaciones de trabajo.

Lean los enunciados y rodeen con un circulo el 1, 2, 3, 0 4 para indicar cudn a
menudo emplean este enfoque cuando trabajan en un grupo.

Por ejemplo, si alguien la mayor parte del tiempo asume la responsabilidad de
liderar el grupo para obtener resultados, encerraria en un circulo el nimero 4
de la primera tabla.

Elijan solamente un numero para cada conjunto de |—4.
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Después de que hayan completado la autoevaluacion:

DIGA: Luego de haber encerrado en un circulo un nimero para cada conjunto de
enunciados, miren y vean si tienen circulos en mds numeros | y 2,0 en mds 3 y
4.

DIGA: Si comprueban que tienen mds | y 2, eso significa que tienden a usar mds a

menudo el enfoque relacional.

Si comprueban que tienen mds 3 y 4, entonces tienden a usar mds a menudo
el enfoque posicional.

Discutan esto en pares durante cinco minutos.

PASO 3.  Equilibrio de los enfoques de liderazgo en un equipo

(30 minutos)

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Dos enfoques del liderazgo.
DIGA: Observen las descripciones de los dos tipos diferentes de liderazgo.

El liderazgo relacional dependen mas de la solidez de las relaciones
personales.

El liderazgo posicional depende mas de la posicion de autoridad del individuo.

Tengan en cuenta el enunciado en la parte superior del material de
distribucion: “Los lideres eficaces equilibran el enfoque relacional y el
q

posicional”.

Compare su autoevaluacién con las descripciones de estos dos enfoques
de liderazgo. Considere cudnto se acercan estas descripciones a su
comportamiento habitual.

DIGA: Formen pares y tomen cinco minutos cada uno analizando cémo podrian
equilibrar los dos enfoques.

Lidere una discusidn con el grupo grande sobre los efectos de estos dos enfoques del
liderazgo.

PREGUNTE: ;Qué efectos puede tener cada uno de los dos enfoques sobre la manera en
que trabajan en conjunto los miembros de un equipo?

En nuestros equipos, ;como podemos reconocer y apreciar a quienes usan
enfoques mds relacionales o posicionales de liderazgo que los nuestros?

;Qué compromisos puede asumir su equipo a fin de apreciar otros enfoques de
liderazgo?

En plenario, solicite que los grupos INFORMEN los resultados de sus discusiones.
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9.B Entender el efecto del género en los enfoques de liderazgo

En este ejercicio, los participantes comienzan a entender coémo los roles de género afectan
a los enfoques de liderazgo, y a apoyar tanto a hombres como a mujeres para que puedan
liderar juntos con dignidad y respeto.

) DURACION | hora y 30 minutos
) MATERIALES = Material de distribucion: Conceptos bdsicos de género

» PROCESO:

PASO I.  Aclarar las definiciones e implicaciones de “sexo” y “género”

(30 minutos)

DISTRIBUIR el material de distribucidn titulado Conceptos bdsicos de género.

DIGA: Vamos a andlizar el género.Tenemos que asegurarnos de utilizar las mismas
definiciones para los conceptos de género claves.

En el material de distribucion veran las definiciones de género y de sexo.

El género es un conjunto de roles, responsabilidades, derechos, derechos
adquiridos y obligaciones de orden econémico, social y politico definidos
culturalmente y asociados con el hecho de ser hombre o mujer, asi como con
las relaciones de poder entre mujeres y hombres, nifios y nifias.

El sexo es las diferencias bioldgicas entre las hembras y los machos.

Entonces, en el material de distribucion vamos a revisar las definiciones de
sexo, género, equidad de género e igualdad de géneros, violencia basada en el
género, el empoderamiento y la participacion de los hombres.

Conceda tiempo para que los participantes revisen el material de distribucion y usted
pueda recibir y aclarar las preguntas en la reunion plenaria.

PASO 2.  Consideracién de los roles histéricos de liderazgo de hombres

y mujeres (30 minutos)

DIGA: Si queremos que nuestros equipos trabajen bien, debemos fomentar la equidad
de género en el liderazgo.

PREGUNTE: ;Creen que las mujeres y los hombres tienen las mismas oportunidades de
ocupar posiciones de liderazgo y de tomar decisiones? ;Por qué o por qué no?...
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DIGA: Las mujeres (como grupo, no todas) histéricamente han estado excluidas
de la mayoria de las posiciones formales del liderazgo, autoridad y poder.
Generalmente se las ha hecho responsable de establecer y mantener
relaciones.

Aunque las mujeres pueden haber tenido alguna influencia sobre los recursos
necesarios para realizar tareas importantes, raramente han tenido control
sobre estos recursos.

Los hombres (como grupo, no todos) histéricamente han ocupado posiciones de
liderazgo con mayor autoridad y poder formal.

Esto ha permitido a los hombres tener mas control sobre los recursos
necesarios para las actividades importantes.

Considerar como podemos cumplir nuestro compromiso de

equidad en el liderazgo (30 minutos)

DIGA: Las investigaciones han demostrado que tanto los lideres masculinos como
femeninos utilizan los enfoques de liderazgo relacional y posicional.

Queremos empoderar tanto a hombres como a mujeres para que sean lideres
eficaces que utilizan ambos enfoques.

Pida a los equipos que analicen la siguiente pregunta durante |0 minutos:

¢Cémo podria nuestro equipo estimular y apoyar a las mujeres y a los hombres
para que utilicen enfoques de liderazgo tanto posicionales como relacionales?

En un pleno, solicite que los grupos INFORMEN los resultados de sus discusiones.

Recomendaciones para el facilitador:

|—Mantenga la modalidad de averiguaciéon durante la facilitacion. Reconozca
que las cuestiones relacionadas con el género pueden afectar nuestros
sentimientos mas profundos y pueden llevarnos a imponer nuestro punto de
vista.

2—Destaque que la equidad de género y el acceso a los roles de liderazgo es
tanto para mujeres como para hombres.

3—~Evite transformar la sesién en un foro de quejas, y trate de concentrar la
atencion en el futuro: Pregunte “;qué podemos hacer para mejorar el liderazgo
de los hombres y de las mujeres?”
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2 DIA n SESION n

9.C Andlisis de las necesidades y los intereses de los actores involucrados:

un ejercicio de exploraciéon y movilizacion

Este ejercicio ayuda a los participantes a identificar a sus actores involucrados y entender
sus necesidades e intereses mediante las prdcticas de enfocar, planificar, explorar y movilizar.

) DURAC'ON 45 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con la definicién de actores
involucrados: Los actores involucrados son aquellos individuos
o grupos que tienen un interés en el logro de los resultados que
ustedes han seleccionado. Esto incluye a quienes son afectados
por los resultados, ya sea de manera positiva o negativa.

1 Material de distribucion: Hoja de trabgjo de andlisis de actores
involucrados

» PROCESO:

PASO I.  Identificacion de los actores involucrados (20 minutos)

PREGUNTE: ;Qué significa la expresion “actores involucrados”?

Tome algunas respuestas.

DIGA: Los actores involucrados son aquellos individuos o grupos que tienen una
participacion en el resultado que usted ha seleccionado.

= Los actores involucrados incluyen a cualquier persona que pueda ayudarle
a tener éxito, o que puedan crearle dificultades. Un actor involucrado
es también cualquiera que pueda ser afectado cuando usted logra su
resultado. ;Estardn contentos? ;Descontentos?

DISTRIBUYA y revise la Hoja de trabajo de andlisis de actores involucrados.
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PASO 2.  Identificar los intereses y las preocupaciones de los actores
involucrados (25 minutos)

REFERIRSE al rotafolio con las definiciones de los actores involucrados.

DIGA: En su equipo, realice una lluvia de ideas para crear una lista de todos los
actores involucrados y rodear en un circulo los cinco mds decisivos.

Péngalos en la columna izquierda de la hoja de trabajo.

Para cada actor involucrado, andlice las preguntas de las tres columnas
siguientes:

= /Qué es lo que le interesa al actor involucrado?
u  ¢Cudl es la preocupacion principal del actor involucrado?
= ;Qué necesita hacer para obtener el apoyo del actor involucrado?

Complete la hoja de trabajo y discuta los pasos siguientes con su equipo.

En una sesion de mafana, utilizaremos esta informacion a fin de entender
mejor cémo podemos movilizar a estos actores involucrados para lograr
que apoyen en la implementacion de sus planes de accion y el logro de sus
resultados.

Cierre

» DURACION 30 minutos

PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué les resulté mds importante?

Cada uno de ustedes deberia tomarse unos cinco minutos para escribir sus
respuestas.

Cuando hayan terminado, comenten sus respuestas con la persona que tienen
a su lado.

Después de unos |0 minutos, dirfjase a todo el grupo:

DIGA: Voy a pedir que cada par comparta una de sus respuestas con el resto del
grupo. Haremos que participe toda la sala.

Continde escuchando las respuestas de los pares hasta que se acaben.

Al comienzo del segundo dfa,, pida a un participante que se prepare para revisar lo que
haya aprendido en las sesiones del primer dfa.
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9.D Mouvilizacién de los actores involucrados para comprometer recursos

SESION 10: ENFOCAR

10.A ;Qué significa enfocar?
10.B Reconocimiento de su esfera de influencia

— ALMUERZO —

10.C Identificar los obstaculos que impiden lograr los resultados
10.D Diagnosticar las causas fundamentales—Técnicas de los cinco por qués
Cierre
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Revision

> DURACION 20 mintos

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

DIGA: Ahora vamos a escuchar a un participante que nos dird lo que aprendié ayer.

NOTA: Cuando los participantes hablan a todo el grupo, es una gran
oportunidad de empezar a verse a si mismos en el rol de facilitador.

Recuerde a los participantes que van a retomar donde terminaron en el primer dfa con
relacion a la exploracién de la movilizacién de los actores involucrados.
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9D. Movilizacién de los actores involucrados para comprometer recursos

Este ejercicio demuestra como la movilizacién de recursos requiere andlisis y planificacion.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES . Material de distribucion: Solicitud de movilizacién de recursos;
Hoja de trabajo de andlisis de actores involucrados

1 Rotafolio en blanco

NOTA: Las actividades para movilizar recursos deben insertarse en el plan de
accion que se desarrolle en la proxima sesion. Esta es la manera en que funciona
“alineamiento y movilizacién”!

> PROCESO:

PASO I.  Movilizacién de apoyo de los actores involucrados (5 minutos)

DISTRIBUYA copias del Formulario de solicitud de movilizacién de recursos.

DIGA: Utilizaremos el andlisis de actores involucrados que realizaron ayer como la
base de este ejercicio.

DIGA: Como vimos, los actores involucrados clave son personas o grupos que tienen
una participacion en el resultado que ustedes han seleccionado.

Esto incluye aquellos que pueden afectar su avance asi como aquellos que son
afectados por su resultado.

Ya sea que el impacto sea positivo o negativo, ellos son sus actores
involucrados y es necesario obtener su apoyo.

Sin el apoyo de los actores involucrados no podriamos avanzar mucho hacia
nuestros resultados esperados.

Planificacion de la movilizacién (30 minutos)

DIGA: Revisen la hoja de trabajo de andlisis de actores involucrados: quiénes son los
actores involucrados, sus intereses y preocupaciones, y lo que necesitan ustedes
para obtener su apoyo.

En la columna izquierda del Formulario de solicitud de movilizacién de recursos
escriban el nombre de cada actor involucrado del que necesiten un recurso en
particular.
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DIGA: Entre los ejemplos de estos recursos cabe citar dinero, trabajo voluntario, acceso
a personas de influencia, o materiales.

Para cada recurso que se necesita, llene las columnas de la hoja de trabagjo:
;qué quiere exactamente de dicho actor involucrado, quien hard la peticion, y
antes de qué fecha?

PASO 3.  Compartir y aprender juntos (25 minutos)

Invite a cada equipo a LEER una hilera de sus hojas de trabajo (por ejemplo, un actor
involucrado y un conjunto de recursos).

Repita el proceso hasta que todos los equipos hayan compartido todo el contenido de
sus hojas de trabajo.

PREGUNTE: ;Cudles son algunas de las actividades que ustedes necesitan incluir en su plan
de accién para asegurarse de obtener realmente los recursos que necesitan?

Tome respuestas y ANOTELAS en un rotafolio.

B Ejemplos de actividades pueden ser visitas, reuniones, conversaciones
telefénicas, envio de materiales, e invitar o acompafar a otras personas en un
viaje de campo para ver algo en accién.

m Esta es una oportunidad para que los equipos adquieran nuevas ideas a partir
del intercambio.

DIGA: Cuando empiecen a trabajar en sus planes de accion, afiadan aquellas
actividades que consideren necesarias para movilizar recursos.

DIGA: Utilicen su Formulario de solicitud de movilizacién de recursos como
herramienta de seguimiento en las proximas reuniones con sus equipos.

Ahora que tienen los nombres de las personas responsables de presentar
cada solicitud de recursos, puede apoyar y responsabilizar a cada uno del
seguimiento.

NOTA: Al indicar quién presentara cada solicitud, excluya los nombres de las
personas que no forman parte del equipo o que no estén presentes en la sala. La
responsabilidad recae en el equipo.
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SESION m
SESION 10. ENFOCAR

PROPOSITO Entender el enfocar como préctica del liderazgo.

OBJETIVOS m Explicar qué significa enfocar

m Explicar las herramientas técnicas para enfocar

B Y los obsticulos que bloquean llegar a un resultado
esperado

m Aplicar un andlisis de causas fundamentales

PREPARACION

Lea las notas del facilitador para esta sesion.
Prepare los rotafolios requeridos.

Prepare copias de todo el material de distribucién.

o o o o

Seleccione un resultado medible que pueda usarse
para la actividad titulada “Obstaculos a alcanzar el
resultado”, y escribalo en un rotafolio. Practique la
Técnica de los cinco por qués con alguno de sus
cofacilitadores. Seleccione un ejemplo que le resulte
comodo para usarlo.

MATERIALES

]

Rotafolio: caballete y papel
Cinta adhesiva

Marcadores de colores

[

DISTRIBUCION
MATERIAL DE

Practicas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento

Categoria de obstdculos
Conceptos bdsicos de género

Herramienta de andlisis de equidad de género

o o o o o

La técnica de los cinco por qués
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scson I

10.A ;Qué significa enfocar?

Este ejercicio explora la importancia de enfocar dentro de una organizacion.

» DURACION 30 minutos

) MATERIALES = Material de distribucién: Prdcticas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento

1 Rotafolio en blanco

> PROCESO:

PASO I.  La practica de liderazgo de enfocar (10 minutos)

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Qué significa enfocar?

;Por qué es importante que los lideres se enfoquen?

;Qué sucede cuando un grupo u organizacién no tiene un enfoque claro?
ANOTE las respuestas en un rotafolio.
Revise la definicion de enfocar del material de distribucion de prdcticas integradas.
DIGA: Enfocar significa:

u  Determinar las prioridades clave, y
»  Crear un cuadro comun de resultados esperados.

DIGA: El resultado organizacional de enfocar es:

u  El trabajo de la organizacion es dirigido por una misién y estrategia bien
definidas, y las prioridades son claras.

PASO 2.  Prioridades (10 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Para que los equipos se enfoquen, es necesario conocer el enfoque de la
institucion que los cubre.

En el dltimo taller, analizamos el area de salud prioritaria y los indicadores que
enfocarian el trabajo de nuestros equipos.

ESCRIBA el drea de salud prioritaria y los indicadores en un rotafolio.
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PASO 3.  Enfoque organizacional (10 minutos)

En el grupo grande:

PREGUNTE: Aparte del drea de salud prioritaria y los indicadores, ;qué otras cosas tiene
su organizacion que puedan usarse como herramienta para enfocar? (Misién,
estrategia, metas anuales, etc.)

ESCRIBA las respuestas en un rotafolio.
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10.B Reconocimiento de su esfera de influencia

Este ejercicio ayuda a la gente a pensar acerca de lo que pueden o no puede controlar a fin
de efectuar cambios, dado su papel o posicion en la organizacion. Esta discusién contribuird
a enfocarse en sus planes de accion.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES . Rotafolio grande (dos hojas juntas) con tres circulos
concéntricos con didmetros concéntricos mayores dibujados
alrededor de cada uno.

1 Rotafolio preparado (cubierto) con la oracién de serenidad
escrita sobre el mismo:
Dadme la serenidad para aceptar las cosas que no puedo
cambiar, el coraje para cambiar las que puedo; y la sabiduria
para entender la diferencia.

» PROCESO:

PASO I.  Definir circulos de control y de influencia (10 minutos)

En el grupo grande, MUESTRE los tres circulos y ESCRIBA:

m ‘‘control” dentro del circulo interior;
B 'influencia’ en el circulo del medio;

B ‘sin control y poca/ninguna influencia” en el circulo exterior.

Analice las distinciones entre los tres ciclos.
Pida ejemplos para cada circulo, como estos:

m Circulo interior: nuestras palabras y nuestras acciones.

m Circulo del medio: nuestro vecindario, nuestro entorno laboral, amigos,
colegas, familia (podemos ejercer influencia sobre ellos pero no podemos
controlarlos).

m Circulo exterior: fenémenos naturales como terremotos o el lima, politica
fuera de nuestro alcance, y el comportamiento de personas con quienes no
tenemos contacto.

PREGUNTE: ;Cudl de estos circulos les preocupa mas?

NOTA: Normalmente es el circulo exterior, donde no es mucho lo que
podemos hacer.
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PREGUNTE: ;En qué circulo es mds probable que tenga usted algin impacto?
{Qué sucede cuando usted tiene un impacto?

¢De qué manera afecta eso a los otros circulos?

Analice las practicas que contribuyen a ejercer influencia

(15 minutos)

En sus equipos, pida a los participantes que reflejen vy analice en las prdcticas de
liderazgo, gerencia y gobernanza que necesiten utilizar para influir eficazmente en los

demas.
;Qué actividades ejercen la mayor influencia sobre un equipo?

Pidales que PREPAREN UNA LISTA para presentar al grupo mds amplio.

PASO 3.  Presente practicas que apoyen la influencia (15 minutos)

Ante todo el grupo, pida que los equipos PRESENTEN sus reflexiones sobre las
practicas de influencia.

PASO 4.  Concluya la sesién (5 minutos)

REVELEY LEA (o pida que alguien lea) la oracion de serenidad del rotafolio.

Recalque que liderazgo se trata de enfocarse en cosas que pueden ejercer influencia
mds que en quejarse acerca de las cosas sobre las que no podemos hacer mucho.
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10.C ldentificar los obstaculos que impiden lograr los resultados

Este ejercicio ayuda a los participantes a identificar el trabajo necesario para realizar el
resultado medible esperado.

> DURACION 2 roras

) MATERIALES . Rotafolio preparado con el resultado esperado que usted
seleccion6

1 Hojas de rotafolio en blanco
1 Cinta adhesiva para pegar papeles en la pared

1 Mitad de hojas de papel, suficientes como para dar cinco a
cada equipo

0 Marcadores para cada grupo a fin de que escriban sus ideas
sobre el papel

1 Material de distribucion: Categoria de obstdculos; Herramienta
de andlisis de equidad de género

» PROCESO:

PASO I.  Ajustes después del almuerzo (15 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

PASO 2.  Identificar los obstaculos que impiden lograr los resultados

(60 minutos)

REFIERASE al rotafolio preparado con el resultado medible esperado que haya
seleccionado para la demostracion. Explique al grupo cdmo lo selecciond y encontrd.

PREGUNTE: ;Porque todavia no han llegado alli?

;Qué es lo que bloquea el camino hacia este resultado, cudles son los
obstdculos?

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Categoria de obstdculos.

DIGA: Hay varias categorias amplias en la que pueden ubicarse los obstdculos de su
equipo. Algunas de las mds comunes son:

= Politicas y procedimientos
= Proveedores
= Equipo, infraestructura y suministros

m Pacientes, clientes, individuos o comunidades

260 @ TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEARY MOVILIZAR



PREGUNTE:

(Qué ejemplos dentro de estas categorias pueden aplicarse a la entrega y el
uso de los servicios de salud?

PRESENTE cuatro hojas de rotafolio en blanco con las categorias como encabezados.
ESCRIBA ejemplos en el rotafolio correspondiente a medida que los participantes los

sugieran.

DIGA:

Tengan en cuenta que el género es un tema transversal que debe tenerse en
cuenta en la realizacion de este andlisis. Hay muchos ejemplos de problemas
de género que podrian afectar la prestacién y el uso de los servicios de salud
en todas las categorias. Por ejemplo, hay politicas que pueden limitar el acceso
de las mujeres a los servicios de salud, (por ejemplo, a las mujeres a menudo
necesitan “permiso” para usar servicios o métodos de planificacion familiar) o
actitudes prejuiciosas de los proveedores que pueden limitar el uso general de
los servicios a las mujeres.

ENTREGUE el material de distribucién titulado Herramienta de andlisis de equidad de

género.

DIGA:

DIGA:

Cuando se redliza el andlisis de las causas de este problema podemos pensar
en la equidad de género en términos de tres temas diferentes:

» Oportunidad: ;De qué manera el sistema de salud fomenta la equidad de
género en roles de gerencia y liderazgo?

= Acceso: ;Como se organizan los servicios de salud de manera que resulte
facil tanto para las mujeres como para los hombres recibir servicios de
calidad?

= Participacion: ;De qué manera participan los hombres y las mujeres de la
comunidad en las decisiones relacionadas con los servicios de salud?

Ahora en sus grupos comience a llenar esta hoja de trabajo para identificar
algunos obstdculos relacionados con el género que pudieran bloquear a los
hombres y mujeres en el acceso o uso de los servicios.

Aplicar la técnica de lluvia de ideas para identificar los obstacu

los principales al logro de resultados medibles esperados
(30 minutos)

PREGUNTE:

DIGA:

;Cudles son los obstaculos principales que enfrenta su equipo para realizar el
resultado medible esperado?

Con su equipo de mejora, anote todos los obstdculos que se le ocurran.

Identificar los obstaculos en cada una de las categorias que acabamos de
andlizar: politicas y procedimientos, proveedores; equipo, infraestructura y
suministros, pacientes, clientes, individuos o comunidades; y el problema
transversal del género.Afada otros obstdculos que encajen dentro de estas
categorias.
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En la reunién plenaria, pida a los equipos que compartan los obstdculos que han
identificado. RECORRA |la sala, pidiendo un ejemplo de cada equipo por turno, y luego
repita el proceso hasta que todos los equipos hayan afiadido todos sus obstdculos a la

lista.

ESCRIBA todos los obstdculos en un rotafolio.

PASO 4.  Identificar los obstaculos mas criticos (30 minutos)

DIGA:

DIGA:

Han identificado muchos obstdculos, pero es mas util concentrarse solamente
en aquellos que ocasionan las mayores dificultades para lograr el resultado
esperado.

Por ejemplo, puede haber muchas razones de que las mujeres no tengan
acceso a los servicios de prevencién de transmisién de enfermedades de madre
a hijo (PTMI), pero pueden haber observado que la mayoria de las mujeres
embarazadas ni siquiera vienen al centro de salud para los servicios prenatales.
En este caso, seria bueno analizar las causas de ese obstaculo, el hecho de

no ir para recibir los servicios prenatales, en lugar de cualquier otro obstaculo
relacionado con los propios servicios de PTMIU.

Con su equipo de mejora, revise los obstaculos que han identificado y
madrquenlos segun el grado de importancia. Escriba “A” junto a los que
considere mads importantes, “C” junto a los menos importantes, y “B” junto a los
que quedenen el medio.

Piense en los circulos de influencia de la sesion anterior. Seleccione los
obstaculos que usted puede controlar, no los que quedan fuera. Por ejemplo, los
recursos de terceros estan fuera de su control, aunque posiblemente dentro de
su esfera de influencia.

Luego seleccione tres de los cinco obstaculos mds importantes para realizar el
resultado medible esperado de su equipo.Verifique que todos estén de acuerdo
con su seleccion.

Escriba cada obstaculo en una hoja aparte de papel de rotafolio.

Pida a los equipos que PRESENTEN los obstdculos que han seleccionado en la reunién
plenaria y que expliquen brevemente sus razones.
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SESION

10.D Diagnosticar las causas fundamentales—Técnicas de los cinco por qués

Este ejercicio ayuda a los participantes a determinar la diferencia entre presentar sintomas
y causas fundamentales y luego diagnosticar dichas causas.

) DURACléN I hora y 10 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado: Un arbol con sus raices a la vista.

1 Rotafolio preparado con la definicién del andlisis de causas:
El andlisis de causas implica métodos de resolucién de problemas
que van mas alla de los sintomas para encontrar las causas
basicas de los problemas. Utilizamos el andlisis de causas porque
los problemas se resuelven mejor al tratar de corregir o eliminar
las causas subyacentes, por oposicion a ocuparse meramente de
los sintomas obvios.

0 Rotafolio preparado con cuadro de ejemplo que incluye
obstaculos, causas y acciones prioritarias.

1 Material de distribucion: La técnica de los cinco por qués

1 Rotafolios en blanco uno para cada equipo

> PROCESO:

PASO I.  Presentar la técnica de los cinco por qués para el andlisis de las

causas (20 minutos)

MUESTRE el rotafolio con la imagen de un drbol con sus raices a la vista
PREGUNTE: ;Qué tiene que ver esto con enfocar y planificar?
Tome respuestas hasta que alguien mencione el andlisis de las causas.

PREGUNTE: ;jAlguien sabe qué es el andlisis de las causas?

Tome respuestas y haga comentarios alentadores (“muy bien”, “eso tiene sentido”, y
otros por el estilo) ante las explicaciones de causas que sean correctas o casi correctas.

DIGA: El andlisis de causas implica métodos de resolucién de problemas que van mas
alla de los sintomas para encontrar las causas basicas de los problemas.

Utilizamos el andlisis de causas porque los problemas se resuelven mejor al
tratar de corregir o eliminar las causas subyacentes, por oposicién a ocuparse
meramente de los sintomas obvios.

DIGA: Aprenderan algunas maneras estructuradas de diagnosticar los problemas
organizacionales, similares a las maneras en que aprendemos a diagnosticar
problemas médicos.

Una manera es seguir preguntando “;por qué?” para ir mas alla de los
sintomas y aprender cudles son sus causas.

TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEARY MOVILIZAR W 263



ESCRIBA, en un rotafolio parte, uno debajo del otro: j;Por qué? ;Por qué? ;Por qué? ;Por
qué? ;Por qué’

Dé un ejemplo de cdmo estos “porqués’ se aplican a las causas que figuran en la lista
bajo las cuatro categorfas descritas en la actividad anterior. Seleccione una causa y
empiece a preguntar “;por qué?”’

PREGUNTE: ;Por qué estd sucediendo esto?

Repita la pregunta después de cada respuesta para ilustrar la técnica.

DIGA:

Aunque llamamos a esta técnica “Los cinco por qués”, no siempre querremos
preguntar “;por qué?” exactamente cinco veces.A veces basta con preguntar

tres “porqués”, y a veces es necesario preguntar “por qué” mds de cinco veces
para llegar a la verdadera causa.

;Cudndo debemos dejar de preguntar “por qué”? Esto depende de las
respuestas Es importante detenerse en un “;por qué?” que caiga dentro de su
esfera de influencia, no uno que quede fuera de esta influencia.

PASO 2.  Practicar la técnica de los cinco por qués (40 minutos)

En el grupo grande:

DIGA:

Ustedes han identificado los principales obstaculos para lograr el resultado
medible esperado que estd vinculado con las prioridades institucionales de su
organizacién y la visién de su equipo.

Para desarrollar su plan de accién, deben examinar mas profundamente las
causas de estos obstdculos.

Cuanto mejor sea su andlisis, tanto mejor serd su plan de accién.

DISTRIBUYA copia de La técnica de los cinco por qués.

DIGA:

Para cada una de las causas que incluyeron en la lista, pregunten unas cinco
veces “;por qué?” (Recuerde que pueden necesitar mds o menos de cinco).
Deténganse cuando lleguen a la ultima causa sujeta a accion, o sea que su
equipo considera que puede hacer algo al respecto. Estas son las causas
fundamentales en la que se concentrardn sus planes de accion.

Si la pregunta es: ;”por qué las mujeres no vienen a la clinica?”, la pobreza o la
falta de educacién podrian ser la causa fundamental.

Pero seria mejor detenerse en una causa fundamental mds indicada para
una accién, como “porque no saben cémo se beneficiaran de los servicios
que ofrecemos”. El mejor detenerse aqui. Seguir preguntando “;por qué?” no
produciria informacion sobre la que puedan actuar.

el

Cuando lleguen al final de las preguntas “por qué” para cada obstdculo,
llenen el papel del rotafolio para ese obstaculo con una tabla que incluya la
ultima causa fundamental y dejen espacio para las acciones prioritarias para
abordarla.
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MUESTRE un ejemplo en un rotafolio:

Las mujeres no Nadie ha sensibilizado a las
necesitan venir al mujeres embarazadas en esta
centro de salud para | comunidad al hecho de que la
recibir servicios prevencion de la transmision
de prevencién de vertical del VIH puede salvar
transmision vertical del | la vida de los bebés.

VIH.

CIRCULE entre los equipos, escuche atentamente sus deliberaciones, y examine las
hojas de sus rotafolios para asegurarse de que entienden la tarea y se ocupan de las
causas fundamentales sobre las cuales tienen control.

NOTA: Al circular, aseglrese de que los equipos no produzcan una larga
lista de descripciones muy generales, tal como “falta de recursos humanos”.
Si observa esta tendencia, ayude a los equipos a analizar mas profundamente
preguntandoles:“;por qué es asi?”’

PASO 3.  Informe sobre el avance (20 minutos)

Invite a cada equipo a COMPARTIR las hojas de sus rotafolios en la reunién plenaria.

Analice las preocupaciones o preguntas.
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) DURAC'ON 30 minutos

PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué les resulté mds importante?

Cada uno de ustedes deberia tomarse unos cinco minutos para escribir sus
respuestas.

Cuando hayan terminado, comenten sus respuestas con la persona que tienen
a su lado.

Después de unos |0 minutos, dirflase a todo el grupo:

DIGA: Voy a pedir que cada par comparta una de sus respuestas con el resto del
grupo. Haremos que participe toda la sala.

Continte escuchando las respuestas de los pares hasta que se acaben.

Al comienzo del tercer dfa, pida a un participante que esté preparado para revisar lo
que haya aprendido en las sesiones del segundo dfa.
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2
DIA
CRONOGRAMA

TERCER DIA DEL TALLER 2

SESION | I: ENFOCAR A TRAVES DEL PLAN
Revision
[I.A Lluvia de ideas sobre acciones prioritarias para abordar las causas
fundamentales

[1.B Analizar acciones prioritarias con una perspectiva de género
I1.C Fijar prioridades mediante la matriz de prioridades

— ALMUERZO —

[1.D Poner primero lo primero—Ia matriz de lo importante y lo urgente

SESION 12: DE LA VISION A LA ACCION

12.A Elaboracién de un plan de accién le conduzca a resultados
12.B Reflexiones sobre el Taller N.° 2 y preparacion para el Taller N.° 3
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SESIONm
SESION | 1. ENFOCAR A TRAVES DEL PLAN

PROPOSITO |dentificar acciones prioritarias y aprender a enfocarlas
personalmente y como equipo para lograr resultados importantes.

OBJETIVOS m ldentificar prioridades

®m Analizar acciones prioritarias con una perspectiva de
género

m Distinguir entre “importante” y “urgente”

PREPARACION

0 Lea las notas del facilitador para esta sesion.

1 Prepare los rotafolios requeridos.

0 Prepare copias de todo el material de distribucion.

0 Pruebe las herramientas con un co-facilitador o

amigo para familiarizarse con ellas.

MATERIALES 2 Rotafolio: caballete y papel

0 Cinta adhesiva

0 Marcadores de colores
MATERIAL DE 0 Fijar prioridades mediante la matriz de prioridades (muestra)
DISTRIBUCION 0 Fijar prioridades mediante la matriz de prioridades (hoja de trabajo

en blanco)
1 Modelo del reto

1 Marco de referencia del continuo de integracién de
géneros

0 Escenarios del continuo de integracién del género

0 La matriz de lo importante y urgente
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oi sesion [l

» DURACION 20 mintos

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

DIGA: Ahora vamos a escuchar a un participante que nos dird lo que aprendié ayer.

NOTA: Cuando los participantes hablan a todo el grupo, es una gran
oportunidad de empezar a verse a si mismos en el rol de facilitador.

Recuerde a los participantes que va a reanudar donde se quedaron el segundo dia
y ahora utilizardn las herramientas de alinear, movilizar, enfocar y planificar analizadas
anteriormente en este taller a fin de enfocar el plan.

[ 1.A Lluvia de ideas sobre acciones prioritarias para abordar las causas fun

damentales

Este ejercicio ayuda a los participantes a identificar acciones prioritarias especificas que los
equipos pueden usar para superar las causas fundamentales de sus obstaculos y lograr su
resultado medible.

» DURACION 30 minutos
) MATERIALES . Rotafolio con directrices para lluvia de ideas:

» No criticar las ideas.
» No andlizar ideas durante la sesion de lluvia de ideas.

» Pensar creativamente.

» PROCESO:

PASO I.  Lluvia de ideas sobre acciones prioritarias (15 minutos)

DIGA: Ahora que han identificado las causas fundamentales que le impiden realizar
su resultado medible, ha llegado el momento de someter a una lluvia de ideas
algunas acciones prioritarias que serdn clave para que puedan avanzar para
realizar su resultado medible. Considere sus causas fundamentales asi como
las intervenciones eficaces sugeridas por los coaches cuando piense en las
acciones prioritarias necesarias para realizar su resultado medible.
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DIGA: El propésito la lluvia de ideas es generar muchas ideas creativas para facilitar
el mejoramiento de sus equipos.

Todos los miembros del equipo deben participar activamente en este proceso.
La técnica de lluvia de ideas tiene algunas reglas generales.

MUESTRE el rotafolio con directrices para una lluvia de ideas.

PREGUNTE: ;Hay otras directrices que debamos considerar para poder generar una buena
cantidad de ideas creativas para realizar nuestro resultado medible?

ANADA las sugerencias al rotafofolio.

DIGA: Reflexionen individualmente sobre el resultado medible esperado por su equipo
y las causas fundamentales.

Témense cinco minutos para escribir individualmente medidas prioritarias que
deberian adoptar para superar estos obstdculos y lograr su resultado.

DIGA: En sus equipos, registren todas las ideas asi obtenidas en una hoja de rotafolio.
Como grupo, combinen las ideas que sean similares.

PASO 2.  Informe sobre el (I5 minutos)

Invite a cada equipo a COMPARTIR las hojas de sus rotafolios en la reunidn plenaria.
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| I.B Analizar acciones prioritarias con una perspectiva de género

Este ejercicio genera conciencia sobre la manera en que las acciones prioritarias tienen un
impacto positivo o negativo sobre la equidad entre género y utiliza este conocimiento para
seleccionar intervenciones que fomenten dicha equidad.

) DURACION | horay 10 minutos

) MATERIALES = Material de distribucién: Marco de referencia del continuo de
integracion de géneros; Escenarios del continuo de integracién del
género

1 Rotafolio preparado con el Marco de referencia del
continuo de integracién de géneros

> PROCESO:

PASO I.  Explicar el marco de referencia del continuum de integracién

de género (30 minutos)

MOSTRAR el rotafolio con el Marco de referencia del continuo de integracién de
géneros.

DIGA: El primer dia de este taller analizaremos el problema del género. Cuando
realizamos el andlisis de la causa fundamental, también exploramos la manera
en que los problemas del género son transversales y la importancia de tenerlos
en cuenta cuando se analizan los obstdculos relacionados con las politicas,
procedimientos, proveedores y clientes. Y comenzamos a analizar la manera
en que los valores y las creencias culturales afectan nuestra manera de pensar
y actuar. El problema es cuando no tenemos conciencia de esta influencia y
tomamos decisiones relacionadas con el género a ciegas, o peor aun, cuando
conscientemente utilizamos los desequilibrios en torno al género para obtener
nuestros objetivos.

En el proceso de seleccionar nuestras intervenciones queremos tener conciencia
del género y seleccionar intervenciones que fomenten la equidad de género o,
como minimo, no reforzar o contribuir a la disparidad entre los géneros.

DIGA: Analicemos este marco de referencia del continuum de integracién de género.

En la parte superior de este marco, podemos ver el objetivo principal, que es
“tener conciencia del género” cuando programamos actividades. Logramos
esto al entender la manera en que el género afecta el uso de los servicios y
los comportamientos relacionados con la salud y cdmo nuestras intervenciones
pueden contribuir a la equidad de género y a la salud.

Al pie de este marco de referencia, podemos ver la actitud que estamos
tratando de evitar que es la de ser “ciego al género”. Ser “ciegos al género” nos
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hace proponer actividades sin tener en cuenta cémo pueden afectar la equidad
de género y la salud.

En la flecha se demuestran tres clases de intervenciones/actividades
clasificadas en funcién de la manera en que afectan la equidad de género.
2 €<

Las intervenciones/actividades pueden ser “explotadoras”, “acomodaticias”, o
“transformativas”.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Marco de referencia del continuo de
integracion de géneros e invite a algunos participantes a leer las definiciones en voz alta.
Luego refuerce mediante una explicacion.

DIGA:

DIGA:

Este marco de referencia demuestra un continuo de los tipos de intervenciones
categorizadas por la forma en que tratan las normas y disparidades de género
en su disefio, implementacion y evaluacion.

= Las intervenciones/acciones ciegas al género no priorizan la consideracién
de abordar las normas de género y la disparidad de las relaciones de poder
o0 la manera en que dichas intervenciones afectan al género.

= Las intervenciones/acciones conscientes del género examinan y abordan
los resultados previstos relacionados con el género durante las etapas de
disefio e implementacion.

= Las intervenciones explotadoras del género se aprovechan de normas
rigidas y desequilibrios existentes en las relaciones de poder vinculadas al
género para realizar los objetivos de intervenciones de salud .

= Las intervenciones acomodaticias del género reconocen el rol de las
normas y disparidades en torno al género y procuran desarrollar acciones
que se ajusten a los desequilibrios del poder existentes, y a menudo los
compensen.

= Las intervenciones transformativas del género procuran examinar,
cuestionar y cambiar las normas rigidas y el desequilibrio de poder en
torno al género como medio de realizar objetivos de equidad de género y
salud.

Las intervenciones conscientes del género tienen como fin acomodar o
transformar las relaciones de género, con la meta final de lograr resultados
para la salud al mismo tiempo que se transforman las normas de género hacia
una mayor igualdad. Las intervenciones explotadoras del género constituyen un
enfoque inaceptable, especialmente en programas de salud publica que deben
“en primer lugar no dafar”.

PREGUNTE: En sus propias palabras, jqué es una intervencion que es ciega al género?

;Puede darnos un ejemplo?

Permita que uno o dos participantes expliquen la definicion, en sus propias palabras,
y den un ejemplo de ser ciego al género. ESTE PREPARADO a para proponer un
EJEMPLO en caso de que nadie encuentre uno. Repita el mismo procedimiento para
explicar las intervenciones “explotadoras”, “acomodaticias” y * transformativas”.
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PASO 2.  Clasifique algunos escenarios de acuerdo con el marco

continuum de integracién de géneros (20 minutos)

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Escenarios del continuo de integracion
del género e invite a los participantes a trabajar en sus equipos para clasificarlos de
conformidad con el “Marco continuum de género”

Después de |0 minutos, pida a los equipos que compartan:

PREGUNTE: ;En qué parte del continuum de integracion de género se ubica cada uno de los
escenarios y por qué?

Brinde oportunidades para que todos los equipos COMPARTAN sus andlisis, caso por
caso, y proporcione retroalimentacion si fuera necesario.

PASO 3.  Analizar las intervenciones de los equipos en base al Marco

del continnum de integracién de géneros (20 minutos)

Pida a los equipos que analicen la lista de sus intervenciones en el andlisis de causas, y
que las clasifiquen como “explotadoras”, “acomodaticias”, o ““transformativas”.

Después de |0 minutos, pida a los equipos que COMPARTAN en la reunién plenaria:

PREGUNTE: ;Encontraron, en la lista de intervenciones de su lluvia de ideas, algunas
intervenciones que eran ciegas al género? ;Pueden explicar qué intervenciones

y por qué?

Escuche las intervenciones ciegas al género que se proponen v corrijalas si fuera
necesario. Pida a los participantes que identifiquen porqué y cdmo tendrian que
cambiarla para que resulte acomodaticia al género (si era ciega al género) o
transformativa del género (si era acomodaticia). Continde con el mismo proceso
solicitando intervenciones que sea explotadoras, acomodaticias o transformativas.

Cierre de la sesidn reforzando la importancia de analizar las intervenciones con
perspectiva de género, de este modo:

DIGA: En la sesion siguiente seleccionara las intervenciones prioritarias para abordar
las causas fundamentales de su reto.Andlicen donde se encuentran en el
continuum de integracién de géneros.

Tengan cuidado de no seleccionar actividades que puedan ser explotadoras del
género, dado que uno de los principios fundamentales del trabajo y el desarrollo
de la salud es “no hacer dafio”.

Si fuera posible, seleccionen actividades que promueven una programacion
transformativa del género, a fin de desafiar gradualmente la disparidad de
géneros y fomentar cambios positivos en los roles, las normas y la dindmica de
poder de los géneros.
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I 1.C Fijar prioridades mediante la matriz de prioridades

La matriz de prioridades ayuda a los participantes a clasificar las acciones segun criterios
que son importantes para ellos. Pueden usar esta herramienta para priorizar acciones como
parte del desarrollo de sus planes de accion.

NOTA: El uso de la matriz de prioridades da por supuesto que los participantes
ya han completado un andlisis de causas y, por lo tanto, las acciones que han
seleccionado abordan las causas fundamentales de sus obstdculos, no tan solo
los sintomas.

) DURACION | horay 10 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Fijar prioridades mediante la matriz de
prioridades (muestra); Fijar prioridades mediante la matriz de
prioridades (hoja de trabajo en blanco); Modelo del reto

0 Rotafolio preparado con una matriz de prioridades en
blanco

> PROCESO:

PASO I.  Presentar y demostrar la herramienta (10 minutos)

Usar un ejercicio divertido titulado “La eleccion de un marido”, para demostrar cémo
funciona la matriz de prioridades.

DIGA: Vamos a aprender a tomar decisiones, cdmo tomar una decision cuando se nos
presentan varias opciones, como entender cudl serd la opcion mds provechosa.

Para hacer esto utilizaremos algo denominado “criterios”. Ejemplos de criterios
son el tiempo que lleva completar una tarea, los costos, el impacto sobre la
calidad y la disponibilidad de recursos.

Siempre utilizamos criterios cuando tomamos decisiones.

Para entender cémo usar los criterios, comenzaremos con un ejemplo de una
eleccién personal importante.

PREGUNTE: ;Cudles son algunas de las elecciones mds importantes de nuestras vidas?
(Generalmente alguien dird “elegir un cényuge”, pero si nadie lo dice, digalo usted).

DIGA: Tomemos el ejemplo de elegir un esposo y veamos qué criterios podriamos
usar para tomar esta decisién. Los hombres seran observadores en este
ejercicio.

274 M TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEARY MOVILIZAR



SENALE la matriz en blanco en el rotafolio.

B Pregunte a las mujeres tres nombres comunes de hombres de su pais.
m ESCRIBA el nombre de cada hombre en la parte superior de cada columna
bajo “acciones prioritarias”.

DIGA: Cuando las mujeres eligen un esposo, ;qué podria ser lo mas importante?

Repita la pregunta después de cada respuesta que den las mujeres del grupo. Las

respuestas podrian ser “buenos valores”, “que sea bueno conmigo”,“que me escuche”,
“bien educado”, y otras por el estilo.

B Después de escuchar varias respuestas, SELECCIONEY ESCRIBA un criterio
a la izquierda de la matriz: uno para cada hilera.

PASO 2.  Califique cada hombre imaginario para cada criterio en una

escala de | a 3 (10 minutos)

CALIFIQUE los hombres imaginarios. Por ejemplo:

DIGA: Es un cientifico y obtiene un “3” en educacion, pero es malo y obtiene
solamente un “I”’ en bondad.

El grupo seguramente entenderd estos dilemas.

m ESCRIBA no me para calificar a cada hombre imaginario en cada una de los
criterios | = bajo, 2 = medio, 3 = alto). Asegurese de que los totales no sean
iguales para todos los hombres.

PASO 3.  Calcule el total de puntos para cada hombre (5 minutos)

m Cuando haya llenado las doce cajas en la matriz, SUME cada columna y ponga
la suma al pie.

m SENALE la mejor opcién de acuerdo al funcionamiento de la matriz de
prioridades.

PASO 4.  Priorizacion de acciones de sus planes de accién (10 minutos)

PREGUNTE: ;Qué criterios utilizaria para priorizar sus acciones prioritarias?
Tome respuestas y ANOTELAS en el rotafolio.

DIGA: En su plan de accién, califique en una escala de | a 3 —siendo el | el que
rinde el menor beneficio y el 3 el mayor— cada accién prioritaria de acuerdo
con sus criterios.
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DIGA: Por cada accién de su plan de trabajo, sumen los nimeros de cada columna
para ver la puntuacion total para cada accién.

Cuanto mads alta sea la puntuacion, tanto mds alta serd la prioridad de la
accion basada en los criterios indicados. (Podra optar por anadir o cambiar
criterios de acuerdo con sus necesidades).

PASO 5.  Presente la matriz de prioridades (5 minutos)

m ENTREGUE los dos materiales de distribucion titulados Matriz de prioridades
(ejemplo v en blanco) para que los usen los equipos en su préxima reunion.
Revise la matriz de muestra con el grupo.

m Compruebe que los participantes entiendan cémo funciona la matriz
de prioridades y que las prioridades de muestra tengan sentido para los
participantes.

B Explique que después de que utilicen la matriz con sus equipos en pleno
tendrdn que asegurarse de que pueden implementar las acciones elegidas sin
tener que esperar que alguien mas las apruebe o que haya recursos.

PASO 6.  Establecer criterios para la toma de decisiones (5 minutos)

PREGUNTE: ;Qué criterios podria utilizar para priorizar las acciones que sometié a lluvia de
ideas en la sesién anterior?
m APUNTE algunas respuestas en un rotafolio.

B Sugiera, sino se menciond: tiempo, costo, impacto sobre los resultados,
transformativo del género vy disponibilidad de los recursos.

m Califiquen criterios de modo que cuanto mds elevada sea la puntuacion, tanto
mads alta sea la prioridad (lo mds importante) de la accion.

NOTA:Algunos equipos podrian desear alterar los criterios de conformidad con
sus necesidades especificas.

PASO 7.  Realizacién del modelo del reto (25 minutos)

DIGA: Ahora utilicen la matriz de prioridades para evaluar la lista de acciones
generadas en su lluvia de ideas. Usen los criterios que han elegido para
evaluarlas.

Seleccione las acciones que satisfagan mejor los criterios que hayan elegido.

Elijan no mas de tres acciones prioritarias dado que estdn trabajando para
lograr un resultado a corto plazo.

276 @ TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEARY MOVILIZAR



Cuando tienen cinco minutos antes de finalizar esta actividad, DISTRIBUYA el
modelo del reto.

DIGA:

DIGA:

DIGA:

Ahora pueden completar su modelo del reto.

Llenen las tres (o menos) acciones prioritarias que han seleccionado en el lado
derecho de su modelo del reto.

Verifiquen para asegurarse de que implementar estas acciones los acercard a
su resultado medible y, por lo tanto, a la misién de su organizacion y la vision
de su equipo.

€€_ 1)

Si la respuesta es “si”, eso indica que estan preparados para elaborar su plan
de accién.

Si la respuesta es “no”, vuelvan a realizar el proceso de seleccion de acciones y
luego hagan cambios a su modelo del reto.

Ademadas, comprueben si pueden empezar a implementar las acciones
seleccionadas, dado su nivel de autoridad y de recursos disponibles.

Si no estdn seguros, consulten el diagrama de circulos de control y de influencia.

¢Eligié acciones dentro de su control, como cambiar sus propias ideas o
comportamientos?

Elija acciones que requieran que usted ejerza influencia en las personas que
estdn dentro de su circulo de influencia: miembros de la comunidad, colegas,
otras personas de su organizacién, amigos o familiares.

Recuerde al participante que piensen en esto a medida que sigan trabajando sobre la
manera de refinar sus modelos del reto y elaborar sus planes de accién.
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| 1.D Poner primero lo primero—Ila matriz de lo importante y lo urgente

Esta herramienta ayudara a los individuos y los grupos a aprender que lo mds importante
no es gestionar el tiempo sino las prioridades.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES = Rotafolio con una version grande de la matriz de lo

importante y lo urgente, donde cada cuadrante se haya
rotulado como en el material de distribucion

1 Rotafolio preparado con las siguientes definiciones:

» Urgente—actividades que requieren atencién inmediata—
AHORA;

> Importante—que contribuyen a su mision, valores y
prioridades

0 Material de distribucién: La matriz de lo importante y urgente

1 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  ;Cémo pasamos nuestro tiempo? (20 minutos)

PRESENTE la matriz vacia y explique los cuatro cuadrantes (rotulados).

DIGA: Pasamos nuestro tiempo en una de cuatro maneras, trabajando en actividades
que son:

= Urgentes e importantes

= Urgentes pero no importantes

= Importantes pero no urgentes

= Niimportantes ni urgentes
Explique: “Urgente”—actividades que requieren atencion inmediata—AHORA.
Explique:“Importante”—actividades que contribuyen a su visidn, valores y prioridades.
PREGUNTE: Si una actividad es urgente, jeso también significa que es importante?

Discuta con el grupo grande la manera en que las actividades urgentes pueden
quitarnos el tiempo que podriamos dedicar a otras actividades que nos permitirian
realizar nuestra misidn o vision.

PREGUNTE: ;Qué actividades realiza en cada uno de estos cuadrantes en una semana de
trabajo tipica?

APUNTE las respuestas en los cuadrantes adecuados.
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NOTA:A nadie le gusta admitir que pasa tiempo en actividades no urgentes y no
importantes, pero con la ayuda de todo el grupo, se pueden revelar algunas de
estas actividades.

PASO 2.  ;Cémo pasan su tiempo? (25 minutos)

DISTRIBUYA copias de la matriz de lo importante y urgente.
DIGA: Hagan este ejercicio para ustedes mismos.

Primero, piensen en su semana de trabgjo tipica.Tal vez usted trabaja en
total unas 40 horas a la semana, y decide pasar 20 horas realizando trabajo
urgente e importante.

Eso significa que normalmente pasa el 50% de su semana de trabajo en el
cuadrante |.

Complete esto para cada cuadrante, y luego dirijase a la persona que tiene a
su lado y comparta sus resultados.

DIGA: Enumere las tareas que son mds importantes en su trabajo.
Comparta esto con otra persona.

Andlicen juntos lo que cada uno de ustedes podria hacer de manera diferente a
fin de hacer mas de las actividades importantes.

DIGA: Para liderar eficazmente es necesario pasar mas tiempo en el cuadrante Il
“importante pero no urgente”.

Si no pasa tiempo en este cuadrante planeando, desarrollando capacidad y
cosas por el estilo, muchas cosas pasaran al cuadrante uno, “urgente”, y se
encontrard atendiendo crisis constantemente.

Esto no constituye un liderazgo eficaz, pero muchos de nosotros nos
encontramos haciendo esto debido a que no prestamos suficiente atencién a
las actividades del cuadrante II.

DIGA: En su grupo pequeno discuta cémo pueden cambiar los porcentajes de modo
que haya mas tiempo para las cosas importantes del cuadrante Il. En otras
palabras, ponga primero lo primero.

PASO 3.  Como poner primero lo primero (15 minutos)

En el grupo grande, tome ideas (estrategias) para la forma de poner primero las cosas
que van primero y apuntelas en un rotafolio.

Recuerde al participante que piensen en esto a medida que sigan trabajando sobre la
manera de refinar sus modelos del reto y elaborar sus planes de accién.
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SESION
SESION 12. DE LAVISION A LA ACCION

PROPOSITO Crear planes de accion que guien a los equipos hacia sus resulta
dos medibles.

OBJETIVOS m Crear un plan de accién

m Integrar las actividades de S&E y las actividades de
movilizacion de recursos en el plan de accion

PREPARACléN 0 Lea las notas del facilitador para esta sesion.

0 Prepare los rotafolios requeridos.

(]

Prepare copias de todo el material de distribucién.

MATERIALES

Rotafolio: caballete y papel
Cinta adhesiva

Marcadores de colores

o o o o

Notas autoadhesivas o tarjetas de notas

MATERIAL DE 0 Plan de accién para los equipos (en blanco)
DISTRIBUCION 0 Verificacion rapida de la calidad de un plan de accion

0 Hoja de trabajo de Planificacién de seguimiento y
evaluacion de la seccion de material de distribucion del
Taller N.° 1.

Tarea para el Taller N.° 3
Formulario para las reuniones del equipo

Formulario de evaluacion para el Taller N.° 2

[ S S

Retroalimentacion para el facilitador del LDP+
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|2.A Elaboracién de un plan de accién le conduzca a resultados

Este ejercicio ayuda a cada equipo a elaborar un plan de accién que demuestre las
actividades, cronogramas y responsabilidades especificas para cada una de las acciones
prioritarias.

) DURACION | hora y 30 minutos

) MATERIALES = Material de distribucién: Plan de accién para los equipos (en
blanco); Verificacion rapida de la calidad de un plan de accién ;
Hoja de trabajo del plan de seguimiento y evaluacién de la
seccion de material de distribucién del Taller N.° |

0 Rotafolios preparados para cada equipo con un plan de
accién en blanco

1 Rotafolio preparado con tareas:

» |—Escriba una lista de todas las actividades necesarias para
completar cada accién prioritaria.

» 2—Asigne una persona para que se responsabilice de cada
actividad.

» 3—Estime los recursos necesarios para completar la actividad.

» 4—Indique las fechas de inicio y finalizacién para cada
actividad.

» 5—Redlice una verificacién rapida del borrador de su plan de
accion.

1 Suministro de notas autoadhesivas

> PROCESO:

PASO I.  Ajustes después del almuerzo (15 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

PASO 2.  Revisar el formato del plan de accién (5 minutos)

DISTRIBUYA el Plan de accién para los equipos (en blanco) y Verificacién rapida de la
calidad de un plan de accion.

DEMUESTRE cémo llenar el plan de accién en el rotafolio.

m DEMUESTRE a los equipos cémo llenar la parte superior del plan de accidn
en sus rotafolios utilizando la informacién de sus modelos del reto.
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PASO 3.  Llenar el resto del plan de accion (45 minutos)

DEMUESTRE y explique el rotafolio preparado con las cinco tareas que deben
completarse para rellenar el plan de accién.

DIGA: Primero, escriba una lista de todas las actividades necesarias para completar
cada accién prioritaria en la columna izquierda debajo de “actividades”.

Segundo, asigne una persona para que se responsabilice de cada actividad.
Estime los recursos que necesitara para completar cada actividad.
Cuarto, indiquen las fechas de inicio y finalizacién para cada actividad.

Y por ultimo, verifique el borrador de su plan de accioén utilizando las preguntas
del material de distribucién titulado Verificacién rapida de la calidad de un plan
de accion.

NOTA: Los equipos no deberan asignar una actividad a una persona que no esté
en la sala.Al regresar a su centro, los equipos pueden afadir otras personas para
tomen tareas.

Invite a los equipos a llenar el resto de sus planes de accién en su rotafolios.

m Digales que usen las notas autoadhesivas para las actividades debajo de cada
accion, asf como para la persona responsable y los recursos necesarios. (Esto
facilitard hacer cambios sin desarreglar toda la hoja del rotafolio).

m Verifigue que cada equipo complete satisfactoriamente al menos una o dos
de sus acciones prioritarias.

NOTA: Si los equipos terminan al menos una o dos de sus acciones prioritarias,

pueden completar el resto de la actividad como parte de su tarea para el Taller
N.° 3.
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PASO 4.  Revisar el avance (20 minutos)

SUSPENDA el trabajo de los equipos cuando queden unos 25 minutos en el ejercicio.
B En el grupo grande, verifique qué pasos han completado los equipos.

Invite a cada equipo a PRESENTAR su plan de accién (in)completo en la pared y
solicite que uno o dos miembros se paren junto al mismo.
B Los miembros del equipo CIRCULAN para intercambiar ideas.

m Los facilitadores y los miembros del equipo solicitan activamente preguntas vy
hacen sugerencias para mejorar.

m Solicite que una persona de cada equipo COPIE el plan de accidn de su
equipo en el material de distribucidn y que se le entregue para revisarlo.

NOTA: Si hay cinco equipos o menos en la sala, cada equipo puede presentar su
plan de accion.

PASO 5.  Conclusién y los cinco pasos siguientes (5 minutos)

DIGA: Van a revisar el trabajo que ha realizado hasta el momento y terminar el plan
de accién en una o mds reuniones con sus equipos en su lugar de trabajo.

Debido a que todos los miembros del equipo implementaran el plan, asegurese
de que cada uno esté de acuerdo con el mismo.

PREGUNTE: ;Hay preguntas acerca de cémo completar el proceso de planificacién de
accion?

NOTA: Si no estd seguro de como responder una pregunta, diga que se
comunicara mas tarde con la persona acerca de ella,y aseglrese de hacerlo
durante una visita de coaching o por otros medios.
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12.B Reflexiones sobre el Taller N.° 2 y preparacion para el Taller N.° 3

En esta sesion se revisa el Taller N.° 2 y se presenta la tarea y las expectativas para el
proximo taller de manera que todos estén alineados cuando los equipos regresen a sus
lugares de trabajo.

» DURACION 30 minutos
% MATERIALES . Two blank flipcharts

L Material de distribucién: Productos y cronograma del LDP+
(en la seccion de materiales de distribucion del Taller N.° |
previamente distribuido); Verificacién rapida de la calidad de
un plan de accion;Tarea para el Taller N.° 3; Formulario para las
reuniones del equipo

» PROCESO:

PASO I.  Revisién general del LDP+ y sesiones anteriores (10 minutos)

PREGUNTE: Pregunte qué hemos hecho durante los ultimos tres dias?

En las tres hojas en blanco del rotafolio, una para cada dfa, ESCRIBA las actividades que
van recordando los participantes. COMPLETE las actividades que falten.

PREGUNTE: ;Cudles son los aprendizajes mds importantes que se llevan de este segundo
taller?

RECOJA respuestas.
PREGUNTE: ;Qué pueden aplicar enseguida cuando regresen a su trabajo?
RECOJA respuestas.

Revise el material de distribucidn, el Productos y cronograma del LDP+, desde el primer
taller, INDIQUE en qué parte del proceso estamos y qué sucederd a continuacion.

Explique que entre este taller y el siguiente los equipos deberdn reunirse con sus
gerentes v revisar su trabajo.

m Durante esa reunidn, los equipos tendrdn una oportunidad de revisar la tarea,
hacer preguntas acerca de lo que no haya quedado en claro, y obtener apoyo
para sus actividades.
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PASO 2.  Revisar la tarea (10 minutos)

ENTREGUE la Verificacidn rdpida de la calidad de un plan de accién, yTarea para el Taller
N.° 3,y el Formulario para las reuniones del equipo.

LEA cada tarea en voz alta (o pida que alguien la lea) y resimala.

Explique que la tarea para el Taller N.° 3 consiste en planear y disefiar dos reuniones:

DIGA: La primera reunién consiste en compartir lo que han aprendido con el resto del
equipo en el lugar de trabajo y en recoger su retroalimentacion sobre:
= Matriz de prioridades
= Matriz de lo urgente / importante
= Herramienta de andlisis de equidad de género
= Modelo del reto
»  Borrador del plan de accién

m  Formulario de solicitud de movilizacion de recursos
DIGA: En una reunién aparte (o a la misma), su equipo:

u Terminara su plan de accion

u Verificara su plan de accion utilizando el material de distribucién titulado
Verificacién rapida sobre la calidad de un plan de accién

»  Incluird su plan de S&E
= Incluird actividades para movilizar los recursos de los actores involucrados
m  Revisara los resultados de toda exploracion adicional, si corresponde

= Se preparard para la presentacion de su equipo para el Taller N.° 3

DIGA: Utilicen el Formulario de reunién del equipo para disefiar esta reunién y todas
las reuniones entre talleres.

PREGUNTE: ;Tienen preguntas?
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PASO 3.  Préximos pasos (10 minutos)

DIGA LA FECHA para el Taller N.° 3, cuyo tema es alinear, movilizar e inspirar.

Recalque que se espera que las mismas personas asistan al taller siguiente debido a que
cada taller se construye en base a los anteriores.

DIGA: Si un miembro del equipo no puede asistir, el equipo necesitara encontrar un
suplente.

Aseguré de que el suplente se familiarice con todo lo que se cubrié en el Taller
N.° I y en elTaller N.° 2.

Aseglrese de que todos sepan lo siguiente:

m Cada equipo tendrd que PRESENTAR los resultados de su tarea durante la
primera mafiana del taller siguiente. Los equipos deben llegar preparados para
hacerlo.

m £l taller siguiente durard dos dias completos.

Pida a un participante que esté preparado para revisar lo que €l o ella aprendid en este
taller; el primer dia del taller siguiente.
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Evaluacion del Taller

La evaluacién da a los participantes una oportunidad de compartir lo que han aprendido
sus opiniones, y a los facilitadores les permite adquirir informacién acerca de lo que tuvo
mads éxito y lo que puede mejorarse.

» DURACION 10 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién: Formulario de evaluacién para el taller N.° 2

 Material de distribucién: Retroalimentacion para el
facilitador del LDP+ (entregue una copia de este material
de distribucion para que cada facilitador reciba su
retroalimentacion individual)

» PROCESO:

DISTRIBUYA una copia del Formulario de evaluacion vy la Retroalimentacién para el
facilitador del LDP+ y dé a los participantes |0 minutos para completarlos.

Pida a los participantes que provean una retroalimentacidn veridica acerca de lo que
han aprendido en el taller Comuniqueles que no se espera que pongan sus nombres en
los formularios.

Mientras los participantes completan el formulario de evaluacién v la retroalimentacién,
RECOJA y FOTOCOPIE los modelos del reto vy los planes de accidn que elaboraron
los grupos durante este taller: Estos materiales se utilizardn en el Taller N.° 3 y durante
la reunidn N.° 3 del equipo de apoyo técnico.
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AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.? 2

PROPOSITO
Aplicar las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para pasar de la visién a la accién.

OBJETIVOS

B Presentar las herramientas y las técnicas que permiten entender el enfocar como
practica de liderazgo

Entender el efecto del género en los enfoques de liderazgo

Identificar obstaculos y sus causas fundamentales

]

|

m Proponer acciones prioritarias con una perspectiva de género

m Aprender a enfocarse en las prioridades a fin de lograr resultados importantes
|

Crear planes de accién que orienten a los equipos hacia sus resultados medibles

SESIONES

m Bienvenidos nuevamente y revision de tareas: Revisar lo que aprendieron los
participantes durante el Taller N.° |

m Sesion 9: Movilizacién para obtener resultados: Aprender a movilizar los actores
involucrados

m Sesion |0: Enfocar: Entender el enfoque como practica del liderazgo

m Sesion | |: Enfocar el plan: Identificar acciones prioritarias y aprender a enfocarse
personalmente y como equipo para lograr resultados importantes

m Sesion 12: De la visién a la accion: Crear planes de accién que orienten a los
equipos hacia sus resultados medibles

CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA TERCER DIA
Apertura (15 min) Revisién (20 min) Revision (20 min)
Bienvenidos nuevamente y revision | Sesion 9: Sesion | I:
de tareas (3 h) Movilizar para obtener resultados | Enfocar a través del plan
conclusion) (I h 3h
" ( ) (1) (3h)
Sesién 10: Focusing
(I hy 30 min)
Almuerzo
Revisién de tareas (conclusion): Sesién 10: Sesién 1 1:
(I h, o segin sea necesario, de Enfocar (conclusion) Enfocar a través del plan
acuerdo con la cantidad de equipos) | (3 h'y 30 min) (1'h)
PM. Sesion 9: Movilizar para obtener Reflexiones de clausura Sesion |2
resultados (3 h) (30 min) De la visién a la accidn (2 h)
Reflexiones de clausura Evaluacion del Taller
(30 min) (10 min)
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TAREA PARA ELTALLER N.° 2—REUNION DEL EQUIPO

ENTRE LOS TALLERES N.° 'Y N.? 2

Planee y disefie una reunién con su equipo para informar acerca del Taller N.° 1.

En esta reunioén:

m Se comparten las practicas de liderazgo, gestion y gobernanza.
m Se revisa el area de salud prioritaria.
m Se revisa y modifica:

» La visién compartida — Asegurese de que refleja la vision de su equipo mas

amplio.

» Modelo del reto — compartan lo que han completado hasta el momento,
hasta “obstaculos y causas fundamentales”. Trabaje con su equipo para

refinar su resultado medible y la situacién actual.

» Plan de seguimiento y evaluacion.
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AUTOEVALUACION SOBRE ENFOQUES DE LIDERAZGO

Instrucciones: Lean los enunciados y rodeen con un circulo 1, 2, 3, 0 4 para indicar cudn a menudo emplean este
enfoque cuando trabajan en un grupo. Elijan solamente un nimero para cada conjunto de [—4. Por ejemplo: Si
usted asume la responsabilidad de liderar al grupo para obtener resuftados la mayor parte del tiempo, encerraria en
un circulo el nimero 4 de la primera tabla.

En los grupos con los que trabajo...

Comparto con los miembros del grupo la Me responsabilizo de liderar el grupo para
responsabilidad de liderar para obtener resultados obtener resultados
I 2 3 4
La mayor parte del tiempo A veces A veces La mayor parte del tiempo

Me enfoco en involucrar a las personas Me enfoco en realizar metas
en el trabajo en el trabajo
I 2 3 4
La mayor parte del tiempo A veces A veces La mayor parte del tiempo
Influyo a los demas Tomo decisiones
para obtener recursos sobre recursos
I 2 3 4
La mayor parte del tiempo A veces A veces La mayor parte del tiempo
Involucro al equipo en la creacién de una Establezco y comunico una vision clara
visién compartida para el equipo
I 2 3 4
La mayor parte del tiempo A veces A veces La mayor parte del tiempo

Involucro al grupo en la identificacién y el Analizo y resuelvo problemas
andlisis de los problemas para el grupo
| 2 3 4
La mayor parte del tiempo A veces A veces La mayor parte del tiempo
Trabajo para mantener relaciones Trabajo para garantizar que
en el grupo se sigan las reglas y las normas
| 2 3 4
La mayor parte del tiempo A veces A veces La mayor parte del tiempo

Resuelvo conflictos analizando la mejor manera | Resuelvo conflictos identificando el mejor punto
de integrar los diferentes puntos de vista de vista

I 4

La mayor parte del tiempo La mayor parte del tiempo

Puntuacion:

Después de encerrar un nimero en un circulo para cada hilera, observe sus resultados y vea si tiene mas
circulos en el lado sombreado de la hoja de trabajo (mas | y 2) o en el lado sin sombrear (mas 3 y 4).

Si tiene mas circulos en el lado sombreado de la hoja de trabajo, eso significa que tiende a usar el estilo de
liderazgo relacional. Si tiene mas circulos en el lado derecho, tiende a usar mas el estilo posicional. Para mayor
informacién sobre ambos estilos, consulte el material de distribucion titulado Dos enfoques del liderazgo.

TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEARY MOVILIZAR [MEYRVAYR TNl [ {0 i [o]NY 293




DOS ENFOQUES DEL LIDERAZGO

—El liderazgo relacional depende mas de la solidez de las relaciones personales
—El liderazgo posicional depende mds de la posicion de autoridad del individuo

LIDERAZGO RELACIONAL ‘ LIDERAZGO POSICIONAL
Relacion con el grupo Relacién con el grupo
El lider se considera un miembro del grupo El lider se considera aparte del grupo

El liderazgo es una actividad que puede intercambiarse | F| liderazgo depende de una posicién de autoridad

con los demds miembros del grupos » o
grup B Preocupacién por la realizacion de metas/tareas

W Participacion y desarrollo de las personas B Dedicado a las obligaciones, organizado, eficiente

B Mantenimiento de relaciones B Delega responsabilidades

B Comparte responsabilidades

Recursos Recursos

El lider puede influir en el uso de los recursos, pero no El lider controla el acceso a los recursos y mantiene
controlarlo autoridad sobre su uso

Establecer una direccion Establecer una direccién

El lider facilita la creacién conjunta de visién y direccion | El lider establece y comunica una visién y direccién

B Actla para integrar e incorporar todas las opiniones B Actla como representante fiable

B Escucha atentamente B Comunica bien la visién

Resolver problemas Resolver problemas

El lider comparte conocimientos relevantes de manera El lider actua como identificador y solucionador de

que el grupo pueda generar y probar ideas e hipétesis problemas

B Utiliza la intuicidn y las relaciones para entender las B Utiliza datos para identificar las soluciones de problemas
situaciones complejos

B Aprendiz conectado: se involucra en las situaciones para | B Emplea buenos andlisis para ofrecer soluciones
entenderlas B Aprendiz objetivo: toma distancia para entender

Etica Etica

El énfasis principal del lider se centra en prestar atencioén | El lider prioriza la justicia, las reglas y los contratos

y actuar con sensibilidad B Preocupacién por normas, principios externos

B Preocupacion por mantener las relaciones B Justificacién mediante normas externas

B Tiene en cuenta el contexto particular

Resolucion de conflictos Resolucién de conflictos
El lider ayuda a resolver conflictos integrando los El lider ayuda a resolver conflictos mediante compromisos
diferentes puntos de vista con los diferentes puntos de vista
B Recalca el didlogo B Recalca la Iégica/el argumento/la prueba
B Trabaja en conjunto para resolver las diferencias B Procura encontrar compromisos entre perspectivas
B Procura encontrar una solucién diferente, en lugar de una individuales
propuesta de cada parte B Fomenta su propio punto de vista
Resultados Resultados

Los resultados pueden ser mds sostenibles, pero estimular | Los resultados esperados pueden realizarse mads rapida
la participacién y la responsabilidad compartida puede

L y eficientemente, pero puede haber menos
llevar mads tiempo.

responsabilidad compartida y participacion en la
resolucién de problemas

Adaptado de: Bragar, Joan, “Effective Leadership Practices for Managers, Balancing Interdependence and Autonomy,”
Harvard University, 1990.

294 NIRRT 0O TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEAR Y MOVILIZAR




CONCEPTOS BASICOS DE GENERO

Género: los roles, comportamientos, actividades y constructos sociales que se consideran apropiados para

los hombres y mujeres en una sociedad dada.

Sexo: las diferencias bioldgicas entre las hembras y los machos.

{Qué es el género?

m Constructo social y comportamientos
B Cambios a lo largo del tiempo

B Diferencias dentro y entre culturas

Por ejemplo:
B Las mujeres tradicionalmente se encargan de criar
ninos

B Los hombres tradicionalmente se consideran los
responsables de la decisiones en la familia cena el
trabajo.

iQué es el sexo!?

B Bioldgico

B No cambia con el tiempo
m No difiere entre culturas

Por ejemplo:
B Las mujeres dan a luz a los bebés, los hombres no.

B Las mujeres pueden amamantar a los bebés; los
hombres no pueden.

Enunciados que quedarén los conceptos de

género y sexo

Categoria ' >
Justificacion

Género Sexo

Las mujeres son el sexo débil.

La mayorfa de los hombres son mds altos que las

mujeres.

Las mujeres dan a luz, los hombres no.

Las nifias son suaves, los muchachos son fuertes.

Las mujeres son las cuidadoras primarias de los
enfermos y de los viejos.

Solamente los hombres pueden producir esperma para
la reproduccién.

Los hombres no lloran.

Las mujeres tienen mds amor vy carifio que los hombres.

El rol del hombre es ser el sostén del jefe
de la familia.

Los hombres piensan y actdian mds racionalmente que
las mujeres.

Las mujeres pueden amamantar; los hombres sdlo
pueden alimentar con un biberdn.

Las mujeres pueden menstruar; los hombres no pueden.

Muchas mujeres no toman decisiones libremente,
especialmente en lo concerniente a la sexualidad y las
relaciones.

Las voces de los hombres cambian durante la pubertad.

Los hombres no necesitan ternura y son menos
sensibles que las mujeres.

A las mujeres se les paga menos que a los hombres por
hacer el mismo trabajo.
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CONCEPTOS BASICOS DE GENERO—DEFINICIONES

Equidad de género

El proceso de ser imparciales con las mujeres y los hombres, los nifios y las nifias. Para garantizar la
imparcialidad, deben adoptarse medidas para compensar las desventajas econdmicas, sociales y politicas
acumuladas que impiden que las mujeres y los hombres, los nifios y las nifas operen en igualdad de
condiciones, (recursos de capacitacion IGWG).

Igualdad de género

El estado o condicion que permite que las mujeres y los hombres disfruten por igual de los derechos
humanos, los bienes, oportunidades y recursos que la sociedad considera valiosos. Igualdad de género significa
mds que paridad numérica o leyes en los libros; significa ampliacién de libertades y mejor calidad general de

la vida para todas las personas, (recursos de capacitacién de IGWG; politica sobre la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres de USAID).

Violencia basada en el género

En el sentido mds amplio, “violencia basada en el género” es la que se dirige a individuos debido a su sexo
biologico, identidad de género, o la perspectiva de adhesion a expectativas definidas culturalmente de lo que
significa ser una mujer y un hombre, un nifio y una nifa. Incluye abuso fisico, sexual y psicoldgico; amenazas;
coaccion; privacion arbitraria de la libertad;y privacion econémica, ya sea que suceda en publico o en privado.

Los tipos especificos de VBG incluyen, entre otros, infanticidio femenino; matrimonio temprano y forzado,
matanzas por “honor”, y corte/mutilacién genital femenina; abuso sexual y explotacion infantil; trafico de
personas; coercidn, acoso y abuso sexual; negligencia; violencia doméstica; privacion econémica y abuso de
personas mayores.

Empoderamiento

Ampliacién de la capacidad de las personas para tomar decisiones, y actuar en base a estas, que afecten
todos los aspectos de sus vidas -incluidas decisiones relacionadas con la salud- por medios que permitan
abordar proactivamente las desigualdades socioecondmicas y otras disparidades de poder en un contexto
donde esta capacidad se habia negado anteriormente. Las intervenciones programaticas a menudo se
centran especificamente en el empoderamiento de las mujeres, debido a las desigualdades de su situacién
socioecondmica, (adaptado de la definicién de empoderamiento de Naila Kabeer).

Participacion de los hombres

La participacién de los hombres es un enfoque programatico que involucra a hombres y jovenes a) como
clientes y beneficiarios, b) como aliados, y ¢) como agentes de cambio, en el fomento activo de la igualdad de
género, el empoderamiento de la mujer, y la transformacion de las definiciones inequitativas de masculinidad.
En el contexto de la salud, esto comprende involucrar a los hombres y los jévenes en el examen de sus
propias necesidades reproductoras, sexuales y de salud, y prestar apoyo de sus compafieras. La participacion
de los hombres también incluye ampliar los esfuerzos para fomentar la igualdad con respecto al cuidado, la
paternidad y la revisién del trabajo, y terminar la violencia basada en el género.
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HOJA DE TRABAJO DE ANALISIS DE ACTORES INVOLUCRADOS

Use esta hoja de trabajo para considerar los intereses y las preocupaciones de los actores involucrados.

Grupo de actores
involucrados
o de actores
involucrados individuales

. {Que solicitud especifica

debemos presentar a ¢Qué necesitamos hacer

para obtener su apoyo!

¢(Cudles son sus interese
y preocupaciones?

este actor involucrado?
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FORMULARIO DE SOLICITUD DE MOVILIZACION DE RECURSOS

Nombre del actor {Que solicitud especifica

{Quién presentard esta | ;Cuando se presentari la

involucrado y de los debemos presentar a solicitud? solicitud?

Fecursos necesarios este actor involucrado?

298 VNIV NI ERIUIS[oIN) TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEAR Y MOVILIZAR



PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

LIDERAZGO

GERENCIAR

GOBERNANZA

EXPLORAR PLANEAR CULTIVAR LA RESPONSABILI-
M |dentificar las necesidades y prioridades de los B Establecer metas organizacionales y objetivos DAD

clientes y los actores involucrados

de desempefio a corto plazo

M Sostener una cultura de integridad y franqueza

W Reconocer las tendencias, oportunidades y B Elaborar planes plurianuales y anuales que esté al servicio del interés publico
riesgos que afectan a la organizacion B Asignar los recursos adecuados (dinero, gente W Establecer, practicar y hacer cumplir cédigos
B Buscar las mejores practicas y materiales) de conducta que defienden la integridad ética
B Identificar las capacidades y limitaciones del B Anticipar y reducir los riesgos y moral
personal B Incrustar la responsabilidad dentro de la
[ ] Cono.cerSf uno mismo, su personal y su RESULTADOS ORGANIZACIONALES institucion .
organizacion - valores, fortalezas y debilidades La organizacién tiene resultados definidos, ] Por]er todos los informes sobre ﬁn.anza§,. )
RESULTADOS ORGANIZACIONALES recursos asignados y ha elaborado un plan Eetidades plape ey adoskaisposiciSlE]
Los gerentes tienen conocimientos actualizados operacional. publico y de los actores involucrados
y vdlidos de sus clientes, y de la organizacion y su W Establecer un mecanismo formal de consultas
contexto; conocer la manera en que su conducta que permita expresar preocupaciones y dar
afecta a los demds. — retroalimentacion
ORGANIZAR RESULTADOS ORGANIZACIONALES
X Los que gobiernan son responsables ante los
—_— . Desarrolla.r. IR EEEREENTE GIUE [IREpeItEis gobernados. La toma de decisiones es abierta y
ENFOCAR responsabilidad y delimite autoridades transparente. Las decisiones estan al servicio del

B Articular la mision y la estrategia de la

organizacion

B |dentificar retos criticos
B Vincular los objetivos con la estrategia

organizacional global

W Determinar las prioridades clave para las

acciones

M Crear un cuadro comin de resultados esperados

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
El trabajo de la organizacion es dirigido por

una misién y estrategia bien definidas, y las
prioridades son claras.

ALINEAR/MOVILIZAR

Garantizar la congruencia de valores, mision,
estrategia, estructura, sistemas y acciones diarias
Facilitar el trabajo en equipo
Unir a los actores involucrados clave en torno a
una vision inspiradora
Vincular las metas a recompensas y
reconocimiento
Contar con los actores involucrados para
comprometer recursos
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los actores involucrados internos y externos
entienden y apoyan las metas de la organizacién
y han movilizado recursos para cumplirlas.

INSPIRAR

B Garantizar que los sistemas para la gerencia de
recursos humanos, finanzas, logistica, garantia de
calidad, operaciones, informacién y mercadeo
apoyen efectivamente el plan

M Fortalecer los procesos de trabajo para
implementar el plan

B Alinear las capacidades del personal con las
actividades planeadas

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién tiene estructuras, sistemas y
procesos funcionales para realizar operaciones
eficientes; el personal estd organizado y

es consciente de las responsabilidades y
expectativas de sus puestos.

IMPLEMENTAR

W Integrar los sistemas y coordinar el flujo de
trabajo

W Equilibrar la competencia entre diferentes
demandas

B Utilizar rutinariamente datos para tomar
decisiones

W Coordinar actividades con otros programas y
sectores

B Ajustar planes y recursos a medida que cambian
las circunstancias
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Las actividades se realizan de manera eficiente,
efectiva y responsable.

HACER SEGUIMIENTOY EVAL-
UAR

interés publico.
COMPROMETERA LOS ACTO-
RES INVOLUCRADOS

M Identificar e invitar la participacién de todas las
partes afectadas por el proceso de gobernanza

B Empoderar las voces marginalizadas, incluidas las
mujeres, dandoles una voz en las estructuras y
los procesos formales de tomar decisiones

M Crear y mantener un espacio seguro para
compartir ideas

B Proveer un mecanismo independiente de
resolucién de conflictos

H Obtener y responder a toda forma de
retroalimentacién de manera oportuna

B Establecer alianzas para realizar acciones
conjuntas en niveles integrales del gobierno y
de la sociedad
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion
tiene un proceso inclusivo y colaborativo para
tomar decisiones a fin de lograr los objetivos
compartidos.

FIJAR UNA DIRECCION COM-
PARTIDA

B Preparar, documentar e implementar un plan de
accion compartido para realizar la mision y la
vision de la organizaciéon

W Establecer mecanismos de rendicién de cuentas
para realizar la mision y la vision usando
indicadores medibles

W Equiparar los hechos con las palabras B Dar seguimiento y reflexionar sobre el avance B Abogar en defensa de las necesidades y

B Demostrar honestidad en las interacciones de los planes preocupaciones de los actores involucrados

B Mostrar confianza en el personal, reconocer las B Proveer retroalimentacién W Supervisar el logro de los objetivos compartidos
,

contribuciones de los demas

Dar al personal retos, retroalimentacion y apoyo
Ser un modelo de creatividad, innovacién y
aprendizaje

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién se caracteriza por un clima de
aprendizaje continuo, y el personal demuestra
compromiso, aun cuando se presentan
contratiempos.

M |dentificar los cambios necesarios
B Mejorar los procesos, procedimientos y
herramientas de trabajo
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién actualiza continuamente
la informacién sobre el estado de los logros
y resultados, y aplica el aprendizaje y los
conocimientos sobre la marcha.

y de los resultados esperados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion tiene
un plan de accion capaz de lograr los objetivos y
resultados conjuntamente definidos por los que
gobiernan y por los gobernados.

ADMINISTRAR LOS RECURSOS

B Adquirir y asignar de manera ética y eficiente
los recursos para realizar la misién y la vision y
para atender a los actores involucrados y a los
beneficiarios
B Recoger, analizar y utilizar informacion y
evidencias para tomar decisiones
B Alinear los resultados en el sistema de salud y
su disefio con los objetivos compartidos
B Crear capacidad para utilizar los recursos de
manera que maximicen la salud y el bienestar del
publico
B Informar y permitir que el pablico tenga
oportunidades para supervisar la recaudacion,
asignacion y uso de los recursos, y la realizacion
de los resultados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La institucion tiene recursos adecuados para
realizar los objetivos compartidos y, los resultados
se recaudan y utilizan ética y eficientemente para
realizar los objetivos y resultados esperados.
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CATEGORIA DE OBSTACULOS

Al considerar los obstaculos que se interponen en la realizacién de sus resultados, consideren estas categorias de
obstdculos comunes. Tengan en cuenta que el género es un tema transversal que debe tenerse en cuenta en la
realizacién de este andlisis. Hay muchos ejemplos de problemas de género que podrian afectar la prestacion y el uso
de los servicios de salud en todas las categorias. Por ejemplo, hay politicas que pueden limitar el acceso de las mujeres
a los servicios de salud (las mujeres a menudo necesitan “permiso” para usar servicios 0 métodos de planificacion
familiar) o actitudes de proveedores que pueden responder a un prejuicio y por lo tanto limitar el uso general de los
servicios a las mujeres.

[l Politicas y procedimientos
Estas pueden ser normas, estdndares, directrices, etc.

pB Proveedores
El obstdculo puede estar relacionado con el nimero de proveedores de servicios, sus conocimientos, sus
actitudes, sus habilidades, etc.

Ll Equipo, infraestructura y suministros
El obstdculo puede estar relacionado con la calidad y la cantidad de los equipos, si estdn en condiciones de
uso y disponibles, la disposicién de la clinica, las existencias de medicamentos y suministros bdsicos, etc.

28 Pacientes, clientes, individuos o comunidades
El obstdculo puede estar relacionado con los conocimientos, habilidades y actitudes del cliente; la conciencia
comunitaria acerca de los servicios, etc.

Ll Género
El obstdculo puede estar relacionado con el acceso igualitario a los servicios, inclusién igualitaria en la toma
de decisiones relacionadas con la salud, y la igualdad de oportunidades para roles de liderazgo.
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HERRAMIENTA DE ANALISIS DE EQUIDAD DE GENERO

Sexo: las diferencias biolégicas entre las hembras y los machos.

Género: los roles, comportamientos, actividades y constructos sociales que se consideran apropiados para
los hombres y mujeres en una sociedad dada.

Imparcialidad en las oportunidades: acceso y participacion en los procesos de toma de decisiones.

OPORTUNIDAD: ;Cémo fomenta o inhibe el sistema de salud la igualdad de género en

los roles de gerencia, liderazgo y toma de decisiones?

ACCESQO: ;Cémo se entregan los servicios de salud (por ejemplo actitudes, patrones de

comunicacion, etc.) de modo que les resulte facil o dificil a las mujeres y a los hombres
recibir los servicios?

PARTICIPACION: ;Cémo participan los hombres y las mujeres en las decisiones acerca

de su propia salud, la salud de sus familias, y la salud de sus comunidades?
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LATECNICA DE LOS CINCO POR QUES

Propésito

El ejercicio de los cinco por qués es una técnica para preguntar desarrollada por Imai Masaaki que
permite traspasar los sintomas evidentes e identificar las causas primarias que originan un problema.
Preguntar “por qué” cinco veces evita confundir los sintomas con las causas, asi pueden trabajar en
abordar los factores subyacentes que generan el problema en lugar de ocuparse del factor causal.

Proceso

Cuando trabajen con un diagrama de causa-efecto y hayan identificado una causa probable, pregunten:

“{Por qué eso es asi?” o “;Por qué sucede eso?. Ante cada respuesta, vuelva a preguntar “por qué”. Siga
regu r qué i ' u u i i
eguntando “por qué” al menos cinco veces hasta que la respuesta sea “Eso es simplemente asi” o “Eso

es lo que sucede”. El cuestionario les ayudara a comprender mas cabalmente las causas que mantienen

la situacion actual en el estado en que se encuentra.

Verifiquen que indagan sobre aspectos que estan en su ambito de influencia y sobre los que pueden
actuar. Si se dan cuenta de que estan hablando de condiciones como “la economia” o el “nivel de
alfabetizacion”, empiecen de nuevo y vuelvan a la cadena de “por qués”, asi estaran seguros de que
analizan un aspecto sobre el cual pueden influir.

Para practicar este método, tomen una situacién actual que les gustaria cambiar.

Por ejemplo, la cadena de frio se suele romper y, como consecuencia, se interrumpen de las
campafias de vacunacion:

m ;Por qué la situacién actual es asi? Respuesta: Porque no hay una solucién alternativa durante los
cortes del suministro eléctrico.

m ;Por qué sucede esto? Respuesta: Porque no habia dinero en el presupuesto para destinar a una
solucién alternativa.

m ;Por qué sucede esto? Respuesta: Porque nadie pensé en este problema cuando se elaboré el
presupuesto.

m ;Por qué sucede esto? Respuesta: Porque un contador elaboré el presupuesto y no sabe la
importancia de tener una cadena de frio sin interrupciones.

m Por qué sucede esto? Respuesta: Porque los expertos técnicos no participan en el presupuesto.

En este punto, es probable que observen que falta participacion de los expertos
técnicos en el presupuesto.

Nota:

Es posible que sea suficiente preguntar “por qué” tres veces. Se pueden detener cuando hayan
llegado a un punto en el cual la respuesta sea “Asi son las cosas, asi es la vida...” o cuando ya no
logren encontrar una respuesta util.
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FIJAR PRIORIDADES MEDIANTE LA MATRIZ DE PRIORIDADES

Ejemplo de matriz de prioridades

ACCIONES PRIORITARIAS

CRITERIOS : -
) . Realizar seminarios
(Calificar de | a 3) Cazz:g:;lr:easlos de educacién Renovar clinicas
comunitaria
Tiempo de implementar
(I = la mayor parte del tiempo) 2 2 I
(3 = la menor parte del tiempo)
Costo de implementar
(I = el costo mayor) 2 3 I
(3 = el costo menor)
Potencial de mejorar la calidad a largo
plazo
3 2 2
(I = el menor potencial)
(3 = el mayor potencial)
Capacidad de implementar
(I = la menos disponible) I 3 I
(3 = la mas disponible)
TOTALES 8 10 5

Este ejemplo demuestra que la realizacién de seminarios de educaciéon comunitaria debe ser una

prioridad.

No significa que no se deban llevar a cabo las otras acciones, pero deben enfocarse en
las que tendran el mayor impacto para la realizacién de sus resultados, teniendo en cuenta el tiempo

y el dinero.
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FIJAR PRIORIDADES MEDIANTE LA MATRIZ DE PRIORIDADES

Hoja de trabajo de la matriz de prioridades

ACCIONES PRIORITARIAS

CRITERIOS
(Calificar de | a 3)

TOTALES

Nota:“|” es para la situacion mas desfavorable, tal como la que requiere mas tiempo para
implementar o representa el menor impacto potencial.“3” es para la situacion mas favorable.
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MODELO DEL RETO

Mision/Area de salud prioritaria:

Vision:

Resultado medible:

Acciones
prioritarias

Obstaculos y

causas

J

La situacion actual:

El reto:

[ ¢{Cémo lograremos nuestro resultado esperado en vista de los obstaculos que necesitamos superar? ]
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PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

IGNORA:

< El c?njunt;) de rolles ci.;conéhmicos/so- INCONSCIENTE
ciales/politicos, los derechos, z
derechos adquiridos, responsabili- DEL GENERO

dades, obligaciones y las relaciones
de poder asociadas con ser mujer u
hombre
« La dindmica interna y externa entre CONSCIENTE DEL GENERO
hombres y mujeres, nifios y nifias
+ Examina y aborda estas consideraciones en
torno al género y adopta un enfoque
alineado con el continuum

> | OBJETIVO

(- Fomenta un examen
critico de las normas* y
la dindmica del género

- Fortalece y crea sistemas
** que apoyan la

Actua en torno a las

diferencias y iqual &
deguipdesde | | uaceddegenero | [RIRERLS
género existentes dinamicas de género generoy
equitativas mejores
- Cambia las normas y resultados de
dinamicas de género no desarrollo

equitativas
L J

IRRRnnnnnnnnnnl #

*Las normas abarcan las actitudes y las practicas.
**Un sistema consiste en un conjunto de estructuras, practicas y relaciones que

Este es un continuo de los tipos de intervenciones categorizadas por la forma en que tratan
a las normas y disparidades de género en el disefio, la implementacién y la evaluacion de las
intervenciones

Las intervenciones/acciones ciegas al género no priorizan la consideracién de abordar las normas de
género y la disparidad de las relaciones de poder o la manera en que dichas intervenciones afectan al
género.

Las intervenciones/acciones conscientes del género examinan y abordan las consecuencias previstas
relacionadas con el género durante las etapas del disefio e implementacién.

Las intervenciones/acciones explotadoras del género refuerzan o se aprovechan intencional o
involuntariamente de normas de géneros rigidas, estereotipos y desequilibrios existentes en la
estructura de poder para lograr los objetivos de las intervenciones de salud. Este enfoque exacerba
las desigualdades.

Las intervenciones/acciones que se adaptan a la situacion actual de las relaciones de género a fin de
lograr los objetivos del programa, pero procuran superar las diferencias y desigualdades existentes.
Aunque este enfoque puede producir beneficios a corto plazo, no procura reducir la desigualdad de
género ni abordar los sistemas basados en género que contribuyen a estas diferencias.

Las intervenciones/acciones transformadoras del género procuran cambiar las relaciones de género a
fin de fomentar la igualdad y realizar los objetivos del programa. Este enfoque procura promover la
igualdad de género mediante:

m Fomentar el anidlisis de las desigualdades y de los roles, normas, y dinamicas de género;

m Reconocer y fortalecer las normas positivas que apoyan la igualdad y un entorno
empoderante;

®m Impulsar la posicién en las relaciones de las mujeres, nifias y grupos marginalizados, y
transformar las estructuras sociales subyacentes, y las politicas y normas sociales de amplia
difusion que perpetian las desigualdades de género.

Marco de referencia tomado de las “Pautas para la integracion de género en los programas de VIH / SIDA” de la OMS / ICRWY, 2002.
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PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

Mensajes de difusion:

Este continuo puede utilizarse como una herramienta de diagnéstico o un marco de
referencia de planificacién. En cada caso, refleja un proceso de anilisis de dos niveles, se
comienza por determinar si las intervenciones son “ciegas al género” o “conscientes del
género”, y luego se considera si son explotadoras, acomodaticias o transformativas.

Como marco de referencia de planificacion, puede contribuir a determinar como avanzar
por el continuo hacia una programaciéon mas transformadora de las relaciones de género. En
este contexto, es importante recalcar que las intervenciones programiticas deberan apuntar
siempre a ser “conscientes del género”,y avanzar hacia una “programacion transformativa de
género”.

La consideracion mas importante es garantizar que el programa no adopte un enfoque
explotador, de conformidad con el principio fundamental para el desarrollo de NO HACER
DANO. La herramienta procura reflejar esto de manera visual, utilizando el color rojo y

la linea de puntos para destacar que si bien algunas intervenciones pueden ser, o contener
elementos que sean (intencional o involuntariamente) explotadores, la meta debe ser
siempre la de avanzar hacia enfoques transformadores.

Las intervenciones ciegas al género pueden ser involuntariamente explotadoras o
acomodaticias. Es mucho menos probable que sean transformativas, dado que este enfoque
da por supuesto un esfuerzo proactivo e intencional de fomentar la igualdad de género.

El continuo refleja un espectro; un programa en particular puede no encajar exactamente
en un tipo de enfoque, y puede incluir, por ejemplo, elementos tanto acomodaticios como
transformadores.

Pueden integrarse elementos transformadores en los proyectos en curso, sin necesidad de
reiniciar todo el proyecto.
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ESCENARIOS DEL CONTINUO DE INTEGRACION DEL GENERO

Escenario |I:

Un programa de prevencién de la transmision del VIH de madre a hijo (PTMI) enfrenta el reto de la falta de
apoyo de los hombres para que las mujeres accedan al servicio. Una de las estrategias del PTMI es hacer la
prueba deVIH a las mujeres durante las visitas de atencion prenatal. En aquellos casos en que las mujeres
son VIH positivas, se las alienta a traer a sus compafieros para que también se les haga la prueba. Las mujeres
tienen miedo de divulgar su estado deVIH a sus esposos, y por eso no los invitan a venir a hacerse la prueba.
Los trabajadores de salud comunitarios iniciaron una intervencién para involucrar a los lideres comunitarios
y religiosos en una campana de sensibilizacion del papel de los hombres en el embarazo, su responsabilidad
compartida de cuidar de la buena salud y seguridad de sus esposas, y de sus futuros hijos. Estos trabajadores
alentaron a las parejas masculinas a acompafar a sus mujeres en las visitas prenatales. Gracias a esta
intervencion estd aumentando la participacién de los hombres en las visitas prenatales y de orientacion y
pruebas voluntarias de VIH.Ahora, los hombre y las mujeres reciben la orientacién y la prueba juntos, lo cual
les brinda una oportunidad de divulgar su condicion y recibir orientacién adecuada después de la prueba.

Escenario 2:

En un esfuerzo por incrementar el uso de los anticonceptivos y la participacién de los hombres, un proyecto
de planificacion familiar inicié una campana para alentar a los hombres a participar en las decisiones
relacionadas con la planificacién familiar. La campaia reforzé mensajes como estos: “Es su eleccion”; “Es facil
ser un ganador”;*Haga su juego como corresponde”;“Usted esta en control”. Como resultado de la campania,
aumentd del uso de métodos anticonceptivos. Sin embargo, cuando se evaluaba el impacto, se comprobaba
que los hombres interpretaban los mensajes de la campaiia en el sentido de que las decisiones de planificacion
familiar deberian ser tomadas solamente por ellos.

Escenario 3:

En una comunidad rural muy tradicional, el uso de los métodos anticonceptivos era muy bajo. Los hombres
creian que debian tener todos los hijos que Dios les enviaba, y que si sus mujeres querian usar un método

de planificacion familiar, eso se debia a que eran infieles y tenian otros companeros. Las mujeres, por otra
parte, eran conscientes de la importancia de espaciar sus embarazos para cuidar de su propia salud y limitar
la cantidad de hijos para poder cuidarlos mejor. El programa de planificacion familiar comenzé a fomentar la
inyeccién. Se explicaba a las mujeres que sus esposos no tenian por qué saber que ellas estaban usando un
método de planificacion familiar; sélo tenian que venir a la clinica cada dos o tres meses a recibir la inyeccion.
Aumenté el nimero de mujeres que usaban anticonceptivos y la inyeccién se convirtié en el método de
planificacién familiar mas popular entre ellas.
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LA MATRIZ DE LO IMPORTANTEY URGENTE

URGENTE NO URGENTE

ACTIVIDADES ACTIVIDADES
m Crisis m Prevenir problemas y anticipar
IMPORTANTE m Problemas acuciantes actividades futuras

m Proyectos impulsados por fechas Crear estrategias, planificacion

limite que son criticos para sus
prioridades estratégicas

Establecer relaciones
Reconocer nuevas oportunidades

Recreacidon

1l vV

ACTIVIDADES ACTIVIDADES

B Interrupciones, algunas llamadas m Trivialidades, trabajo pesado
NORIMILOINNNIRSN m  Algln correo, algunos informes ® Interrupciones

B Algunas reuniones m Algdn correo

B Asuntos apremiantes m Algunas llamadas telefdnicas

m Cosas que hacen perder tiempo

El cuadrante | representa cosas que son “urgentes e importantes”. Las actividades del cuadrante |
generalmente son “crisis” o “los problemas”. Son muy importantes, jpero tenga cuidado! El cuadrante
| puede consumirlo. Mientras se concentre en esto, seguira agranddndose cada vez mas hasta que
domine todo su trabajo. Siempre habra crisis que requieren atencién inmediata, jpero cuantas cosas
son realmente urgentes!?

El cuadrante Il incluye actividades que son “importantes pero no urgentes”. Es el cuadrante de la
calidad, donde planeamos y anticipamos, y prevenimos cosas que de lo contrario podrian hacerse
urgentes. El cuadrante Il es el corazén de la gestion personal efectiva.

El cuadrante |l incluye cosas que son “urgentes, pero no importantes”. Muchos de nosotros pasamos
demasiado tiempo en este cuadrante. La urgencia a veces se basa en las prioridades de otros. Es facil

creer que algo que es urgente es también importante. Observe lo que ha clasificado como “urgente e
importante” en el cuadrante |. Preguntese si la actividad urgente contribuyé a un objetivo estratégico
importante. Si no fue asi, probablemente pertenece al cuadrante lIl.

El cuadrante IV incluye actividades que “no son urgentes y no son importantes”. Es el cuadrante de
la “pérdida de tiempo”. Chatear, leer chistes, y chismear son ejemplos de estas actividades.

Impacto de cada cuadrante sobre su energia y eficacia: Siete practicas clave del cuadrante I

Resultados de vivir en el cuadrante |— Mejorar la comunicacién con los demas

Estré mien idn de crisi I siempr nd . .,
strés, agotamiento, gestion de crisis, estar siempre apagando Mejor preparacién

fuegos

Resultados de vivir en el cuadrante Il — Mejor planificacion y organizacién

Vision, perspectiva, equilibrio, control, pocas crisis Cuidado de si mismo

Resultados de vivir en el cuadrante Ill —
Enfoque a corto plazo, gestidn de crisis, sentirse victimizado y
fuera de control

Aprovechar nuevas oportunidades

Desarrollo personal

Resultados de vivir en el cuadrante [V—
Irresponsabilidad, trabajo no completado a tiempo, pérdida de
su empleo

Saber qué es lo importante
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PLAN DE ACCION PARA EL EQUIPO DE MEJORA

RETO: INDICADOR(ES):

RESULTADO MEDIBLE ESPERADO:

ACCIONES PRIORITARIAS:

Persona Fecha de Fecha de

Actividades responsable inicio finalizacién Recursos
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VERIFICACION RAPIDA DE LA CALIDAD DE UN PLAN DE ACCION

Para verificar la calidad y la Iégica de su plan de accién, responda a las preguntas siguientes:

m ;Hay actividades para cada una de las acciones prioritarias?
m ;Ha incluido actividades para alinear, movilizar e inspirar?
m ;El resultado esperado es SMART?

m ;Se han definido indicadores medibles que le digan si su equipo ha logrado
o no el resultado esperado?

m ;Las actividades enumeradas en el plan contribuyen a la realizacion de sus
resultados esperados?

m ;Se identificaron personas especificas como responsables de la finalizacion
de cada actividad?

m ;Se han identificado todos los recursos?
m ;Cada actividad tiene un marco de tiempo?

m ;Hay algo mas que debiera afadir a su plan de accién?
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TAREA DE LDP+ PARA ELTALLER N.° 3

Reunién de equipo entre los talleres n.° 2y n.° 3

En una primera reunién con su equipo mads grande:

°

Planee y disefie una reunién con su equipo para informar acerca del Taller N.
Use el formulario de reunidn de equipo, en la pagina siguiente.

|. Ensefiar a su equipo acerca de la matriz prioridades, la matriz de lo urgente y lo importante,
conceptos sobre género, y lo que han aprendido acerca del S&E y la planificacion.

2. Compartir el modelo del reto finalizado y elaborar un plan de accién.

a.Realizar y completar el plan de accién para que el equipo pueda comenzar a implementarlo. Usar
la verificacién rapida de la calidad de un plan de accién para confirmar que el plan de accién se ha
finalizado.

b. Revisar el plan de S&E y las actividades necesarias para movilizar los recursos de los actores
involucrados.

3. Trabajar en conjunto en la implementacién del formulario de solicitud de movilizacion de
recursos.

En una segunda reunion que se celebre inmediatamente antes del taller n.° 3:

I. Llenar y actualizar los formularios de evaluacion e informacion de LDP+ y finalizar:
a. Los resultados de los indicadores utilizados para dar seguimiento al avance
b. Los cambios introducidos
c. Los obstaculos que se enfrentaron en la implementacién de cambios

d. Recomendaciones

2.Trabajar en conjunto en la implementacién del formulario de solicitud de movilizacién de recursos.

3.Actualizar el formulario de informacion del LDP+.

4.Actualizar el formulario de evaluacién.

5. Preparar la presentacion del equipo para el taller n.° 3 donde presentard el modelo del reto y la
informacion de los formularios de informacién y evaluacion.

312 ANV SR N 0N foINN TALLER 2: ENFOCAR, PLANIFICAR, ALINEAR Y MOVILIZAR




FORMULARIO PARA LAS REUNIONES DEL EQUIPO

Realice reuniones entre taller y taller; puede realizar reuniones mas de una vez.

|. Establecimiento, de comun acuerdo, de los objetivos de la reunion

;Qué quieren lograr durante
esta reunién? (Defina el
tiempo que dedicard a fijar los
objetivos).

2. Informe sobre resultados

;Cudl era la meta para las dos
semanas que han transcurrido
desde el taller anterior?

;Qué hemos logrado?
(Reconocer a nuestro equipo
por nuestro trabajo)

/Qué obstaculos enfrentamos
y cdmo vamos a superarlos?

3. Préximas acciones

;Cudl es nuestra meta para las
dos semanas siguientes (antes
del préximo taller)?

Enumere las actividades que
haremos. Enumere a los
responsables de cada actividad.

4.Trabajo en equipo

1Qué aspectos funcionan
correctamente en nuestro
equipo?

iQué aspectos tenemos que
mejorar?
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FORMULARIO DE EVALUACION PARA ELTALLER N.° 2

Fecha:

Le rogamos completar esta evaluacion tan amplia y honestamente como pueda. Su retroalimentacion nos

ayudara a mejorar el contenido del taller asi como las actividades y otros aspectos del proceso LDP+. Muchas
gracias.

I.  ¢Qué aprendi6 en este taller?

2.  ;Coémo puede aplicar lo que aprendié en su trabajo?

3. ;Qué retroalimentacién quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?
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RETROALIMENTACION PARA EL FACILITADOR DE LDP+

¢{Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con los siguientes enunciados? Marque una casilla para
cada elemento segln corresponda. jGracias!

Totalmente
de acuerdo

Totalmente en En

De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo

El facilitador empezd y termind la sesidn a tiempo.

El facilitador ayudd al grupo a establecer las reglas
bdsicas para la discusién vy a respetarlas.

El facilitador establecié un tono relajado y amigable
para la conversacién.

El facilitador escuchd atentamente.

El facilitador se mantuvo imparcial.

El facilitador ayudd al grupo a debatir
productivamente diferentes puntos de vista.

El facilitador parecid conocer los materiales de
discusion.

El facilitador alentd a todos en el grupo a participar
en las conversaciones.

El facilitador hizo un buen trabajo al no permitir que
ninguna persona dominara las discusiones.

El facilitador alentd a los miembros mds callados del
grupo a compartir sus ideas.

El facilitador trabajé eficazmente para mantener las
discusiones centradas en los temas adecuados.

El facilitador hizo resimenes frecuentes de las
discusiones y/o les pidid a los miembros del grupo
que los hicieran.

El facilitador manejé muy bien las situaciones tensas.

En el siguiente espacio, escriba cualquier otra retroalimentacién que quiera hacer.

Fecha:
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FORMULARIO DE INFORMACION DEL LDP+

Nombre y ubicacion del equipo de mejora:

Informe preparado por:

Fechas de actividad (meses):

Fecha de entrega:

Miembros del equipo de mejora:

Direccién electronica

|.Area de salud prioritaria para esta iniciativa del LDP+:
2. Resultado medible de su equipo definido en modelo del reto:

3. Hojas de trabajo de planificacion de seguimiento y evaluacién: Incluya una hoja de trabajo de
planificacidon de seguimiento y evaluacion para cada indicador para el que haya recopilado datos durante
la implementacidn del proyecto de mejora del LDP+.

4.Resumen de resultados: Basado en los valores de sus indicadores, describa brevemente lo que ha
realizado su equipo de mejora.
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FORMULARIO DE EVALUACION

|. Use la matriz siguiente para resumir las dificultades encontradas por su equipo mientras trabajaba
hacia la realizacion de su resultado medible, y como abordé usted dichas dificultades.

¢Qué dificultades encontré . ' \ : . o '
su equipo durante la {Qué medidas adopté su equipo = ;Tuvieron éxito estas medidas?

implementaciép, d)e suplande | para superar estas dificultades? {Por qué o por qué no?
accion?

2. Mas alla de los cambios en sus indicadores, ;qué otros efectos de su intervenciéon observé?

3. ;Cémo aplico su equipo las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para llevar a cabo su
intervencién!?

Las preguntas siguientes debe responderse solamente al final del taller n.° 4:

4. ;Qué podria hacer de manera diferente si utiliza el proceso del LDP+ para un nuevo reto en el
futuro?

5. {Su equipo ha elegido un nuevo reto para abordar? Si___ No

6.Si la respuesta es si, jcudl es el nuevo reto?

7.Si la respuesta es no, describa la razén de no elegir otro reto
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REUNIC/)N, N.? 3 DEL EQUIPO DE
APOYO TECNICO

FACILITADORES Facilitador principal, promotor del LDP+

PARTICIPANTES m  Miembros del equipo de apoyo técnico que han participado en la
reunién de alineamiento de actores involucrados, en las reuniones n.°
'y n°2ylos talleres n.° | y n.°2 del equipo de apoyo técnico

DISENO DE LA Esta reunion tiene lugar después del Taller N.° 2,

REUNION Durante ese taller, el equipo de apoyo técnico se habrd reunido con sus
equipos de mejora para trabajar con el modelo del reto: identificar
obstdculos y causas fundamentales, y elaborar un plan de accién.

En esta tercera reunidn final, el equipo de apoyo técnico cubrird

estos pasos y se enfocard en el paso 8: seguimiento y evaluacion de la
implementacién del plan de accién. Ellos revisardn los componentes de
seguimiento y evaluacién (S&E) y practicardn dar coaching a sus equipos
de mejora en el seguimiento, la evaluacidn v la presentacién de informes.
Eso ayudard a los equipos a prepararse para la sesion de aprendizaje
compartido al comienzo del Taller N.° 3.

Esta reunién dura un dia.

OBJETIVOS DE m Revisar las experiencias de coaching de los equipos de mejora.

LA REUNION m Practicar el coaching a los equipos de mejora en la finalizacion de la
segunda parte del modelo del reto, con énfasis en seguimiento,
evaluacion y presentacién de informes.
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REUNléN Mejores habilidades de coaching de los Ultimos pasos del modelo del
PRODUCTOS reto

m Comprension demostrada de los componentes S&E del LDP+ Proceso:
indicadores, fuentes de datos, proceso de recopilacion de datos,
requisitos de presentacion de informes, y formularios

PRE PARACléN DEL B Leer las notas del facilitador para esta sesion.
CONTENIDO

PREPARACION DE m Recopilar y fotocopiar los modelos del reto y los planes de accién que
MATERIALES elaboraron los equipos de mejora durante el Taller N.° 2, si todavia no
lo han hecho.
m Hacer copias de todos los modelos del reto y planes de
accion del Taller N.° 2 para capa participante.

MATERIALES 0 Rotafolio(s), atril, y papel
o Cinta adhesiva

1 Marcadores de colores

ROTAFOLIOS

1 Obijetivos y agenda de la reunién
PREPARADOS
MATERIAL DE Consejos para mejorar las habilidades de coaching OPERA
DISTRIBUCION Ejemplo de modelo del reto

Ejemplo de plan de accién
Modelos del reto del Taller N.° 2

Planes de accién del Taller N.° 2

| A S S S

Revision de los tltimos pasos en los modelos del reto de los
equipos de mejora

U

Retroalimentacion sobre el coaching para los primeros pasos
en el modelo del reto

Elementos de un plan de seguimiento y evaluacién
Formulario de informacion del LDP+

Hoja de trabajo del plan de seguimiento y evaluacién
Ejemplo de planificacién de seguimiento y evaluacion

Formulario de evaluacion

ood od o oo oo

Formulario de evaluacion para la reunién N.° 3 del equipo de
apoyo técnico
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3
CRONOGRAMA

REUNION N.® 3 DEL EQUIPO DE
APOYO TECNICO

Bienvenida, objetivos y expectativas
Analizar la experiencia de coaching

Coaching sobre otros tres pasos del modelo del reto

onN >

. Coaching sobre el ultimo paso del modelo del reto: Seguimiento del
avance y evaluacion de los resultados

Cierre
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A

A. Bienvenida, objetivos y expectativas

Se explican los objetivos de la reunién y se los relaciona con las expectativas de los
participantes.

» DURACION 30 minutos
) MATERIALES . Rotafolio preparado: Objetivos y agenda de la reunién

> PROCESO:

PASO I.  Preparar el lugar para la reunién (15 minutos)

SALUDAR a los participantes.

Explicar el contexto de esta reunién como seguimiento de la reunidn n.° 2 y el Taller
N.° 2 del equipo de apoyo técnico.

USAR el rotafolio preparado:“Objetivos y agenda de la reunidon” para presentar los
objetivos vy la agenda de Ia reunion.

SENALAR que los participantes practicaran el uso de sus habilidades de coaching para
dar coaching a los equipos de mejora en la finalizacién de los Ultimos pasos del modelo
del reto, incluida la finalizacion de un plan de seguimiento y evaluacion para su proyecto
de mejora del LDP+.

PASO 2.  Equiparar las expectativas con los objetivos (15 minutos)

PREGUNTE: ;Qué esperan obtener de esta reunién?

Después de reunirse con sus equipos de mejora y de asistir al Taller N.° 2,
;cudles son sus preocupaciones respecto de su rol de coaching?

ESCRIBIR las respuestas de los participantes en un rotafolio.
Resumir las respuestas y relacionarlas con los objetivos y la agenda de la reunidn.

INDICAR la manera en que esta reunidn puede satisfacer sus expectativas y ayudarlos
a resolver sus preocupaciones.
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ACTIVIDAD E

B. Analizar la experiencia de coaching

Esta actividad alienta a los participantes a reconocer sus fortalezas y debilidades
como coaches.

) DURACIéN | horay 30 minutos

) MATERIALES - Material de distribucién: Consejos para mejorar las habilidades
de coaching OPERA; Ejemplo de modelo del reto; Ejemplo de plan
de accion

> PROCESO:

PASO I.  Revisar principios y habilidades de coaching (10 minutos)

Recuerde a los participantes los principios bdsicos de coaching y las habilidades
necesarias para llevar a cabo una conversion productiva de coaching.

Recalque la importancia de su papel de coaching para el éxito de los equipos de

mejora.

PASO 2.  Comepartir experiencias de coaching (20 minutos)

Invite a los participantes a FORMAR PAREJAS y COMPARTIR sus experiencias de
coaching con sus equipos de mejora.

Pidales que ESCRIBAN notas sobre: |) logros de coaching;y 2) dificultades que hayan
encontrado en su rol de coaching.

PASO 3.  Comepartir experiencias de coaching (30 minutos)

En una reunidn plenaria, pida a los participantes que compartan en parejas los logros
de coaching que hayan tenido. Reconozca el buen trabajo que han realizado hasta el
momento.

Pidales que COMPARTAN sus dificultades de coaching.
Aliéntelos a ser un recurso entre ellos, sugiriendo maneras de superar estas dificultades.

Haga sugerencias adicionales de sus propios conocimientos y experiencias y del
material de distribucidn titulado Sugerencias para mejorar las material de distribucidn
de Consejos para mejorar las habilidades de coaching OPERA.
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PASO 4.  Prepararse para coaching en torno al resto del modelo del reto
(30 minutos)

Recuerde a los participantes que su proxima tarea de coaching se concentrard en el
resto del modelo del reto, el plan de accidn y el plan de S&E.

Solicite preguntas sobre los Ultimos pasos del modelo del reto o de los planes de
accién que se hayan planteado en el Taller N.° 2.

REVISE en forma conjunta el material de distribucién: Ejemplo de modelo del reto and
Ejemplo de plan de accién. REMITASE a estos ejemplos para responder a las preguntas
de los participantes.
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C. Coaching sobre otros tres pasos del modelo del reto

Esta actividad ayuda a los participantes a prepararse para dar coaching a los equipos de
mejora sobre los pasos 5, 6 y 7 del modelo del reto: obstdculos y causas fundamentales,
finalizacién de la declaracién de reto, acciones prioritarias y planes de accion.

) DURACION 2 horas y |5 minutos (para tres rondas de practica)

) MATERIALES = Material de distribucién: Modelos del reto y planes de accion (del
Taller N.° 2); Revisién de los dltimos pasos en los modelos del reto
de los equipos de mejora; Retroalimentacién sobre el coaching
para los primeros pasos en el modelo del reto

» PROCESO:

PASO I.  Prepararse para dar coaching a un equipo de mejora en torno

a su modelo del reto(30 minutos)

Esta actividad se puede realizar en uno o dos grupos, dependiendo del nimero de
participantes.

DISTRIBUIR a cada grupo el material de distribucién: un modelo del reto y un plan de
accion del Taller N.° 2.

DISTRIBUIR también el material de distribucién Revisidn de los Ultimos pasos en los
modelos del reto de los equipos de mejora.

LEER en conjunto los tres primeros puntos: Los obstdculos y las causas fundamentales,
el reto clave y el plan de accion.

Explicar que trataremos el Ultimo punto, el plan de seguimiento y evaluacion, por
separado en la préxima actividad.

Pida a los participantes que consideren individualmente el modelo del reto y el plan

de accidn de su grupo en funcidn de las preguntas que se formulan en el material de
distribucidn titulado Revisién de los dltimos pasos en los modelos del reto de los equipos de
mejora.

Haga que compartan sus opiniones v las sugerencias que tuvieren para el equipo de

mejora
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PASO 2.  Practicar coaching para los pasos siguientes del modelo del
reto (30 minutos)

Al igual que en la reunidn n.o 2 del equipo de apoyo técnico, asigne los roles para la
practica de coaching.

m El participante que esté trabajando con este equipo de mejora es el COACH.

m Otro participante es el miembro del equipo que recibe el coaching, o sea el
“"COACHEE”

m El resto del grupo son los OBSERVADORES.

DISTRIBUYA el material de distribucidn titulado Retroalimentacidn sobre el coaching
para los primeros pasos en el modelo del reto.

m Pida que los participantes lean en voz alta el material de distribucion, dejando
una vez mas el Ultimo punto, seguimiento vy evaluacidn, para la préxima
actividad.

m Sefale que los observadores pueden usar este material de distribucidn
cuando den su retroalimentacién al coach. Responda las preguntas que le
hagan.

m Pida al coach que demuestre cdmo podria usar sus habilidades de coaching
para ayudar al equipo a fortalecer el andlisis de los obstdculos/causas
fundamentales, en su modelo del reto, (basado en los comentarios del
ejercicio anterior).

Después de 20 minutos, pida a los observadores que consulten el material de
distribucion titulado Retroalimentacion sobre el coaching para los primeros pasos en el
modelo del reto.

PASO 3.  Repita los pasos | y 2 (30 minutos para cada ejercicio)

Repita la secuencia de revisién/coaching/retroalimentacién hasta que cada participante
haya tenido la oportunidad de practicar el coaching, recibirlo y observarlo.

PASO 4.  Compartir reacciones (15 minutos)

En la reunién plenaria, pida a los participantes que compartan sus reacciones y
aprendizajes de la préctica de coaching, tanto como coaches y como coachees.

326 @ REUNION N.° 3 DEL EQUIPO DE APOYO TECNICO



T E

D. Coaching sobre el Ultimo paso del modelo del reto:

Seguimiento del avance y evaluacién de los resultados

Este ejercicio permite que los participbantes den coaching a los equipos de mejora sobre el
proceso de seguimiento y evaluacién del LDP+, lo que incluye completar el formulario de
informacién y el formulario de evaluacién del LDP+.

> DURACION

2 horas y 30 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién: Revision de los tltimos pasos en los m’

> PROCESO:
PASO I.

odelos del reto de los equipos de mejora; Retroalimentacion
sobre el coaching para los primeros pasos en el modelo del
reto; Elementos de un plan de seguimiento y evaluacion;
Formulario de informacion del LDP, con estos adjuntos: Hojas de
trabajo de planificacion de seguimiento y evaluacion, y Ejemplo
de planificacion de seguimiento y evaluacion; Formulario de
evaluacion

Discutir los elementos esenciales de seguimiento y evaluacion

del proyecto de mejora del LDP+ (30 minutos)

SENALAR que ya es hora de practicar coaching para el Ultimo paso del modelo del
reto: implementacion, seguimiento y evaluacion.

Leer en conjunto el Ultimo articulo del material de distribucion titulado Revisidn de los
dltimos pasos en los modelos del reto de los equipos de mejora and Retroalimentacidn sobre
el coaching para los primeros pasos en el modelo del reto.

ENTREGAR el material de distribucion titulado Elementos de un plan de seguimiento y

evaluacion.

Leer en conjunto el material de distribucion y usarlo como herramienta para discutir el
proceso de seguimiento del LDP+ y aclarar los elementos.

DIGA:

Después de que los equipos de mejora hayan implementado sus planes de
accién y dado seguimiento a su avance:

Resumiran la experiencia de dos formularios importantes: el formulario de
informacién del LDP+ y el formulario de evaluacion.

Los equipos utilizaran estos dos formularios como plataforma para compartir
sus resultados y su aprendizaje:

Con colegas en sus lugares de trabajo,
con otros equipos de mejora,
con los coaches de todos los equipos de mejora,

con los miembros del equipo conductor.
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Ustedes, como coaches, tienen la gran responsabilidad de ayudar a sus equipos
a llenar los formularios de manera exacta y completa.

Practiquemos usando los modelos del reto en los que ya han trabajado hoy.

PASO 2. Practicar rellenar el formulario de informacién del LDP+
(30 minutos)

ENTREGAR el material de distribucién titulado Formulario de informacién del LDP+ con
los dos adjuntos: Hojas de trabajo de planificacion de seguimiento y evaluacién and Ejemplo
de planificacién de seguimiento y evaluacion.

Revisar exhaustivamente en conjunto el material de distribucion. INDICAR que el
adjunto, Hojas de trabajo de planificacién de seguimiento y evaluacion, abarca todos los
elementos de un plan de S&E.

Discutir las preguntas que figuran en la parte superior de este adjunto y repasar el ejemplo
del otro adjunto,Ejemplo de planificacién de seguimiento y evaluacion. OBSERVESE que

el ejemplo de indicador es tan solo eso, un ejemplo que muestra un numerador, un
denominador, y la tasa correspondiente al nimero de mujeres embarazadas que reciben
asesoramiento en materia de VIH y pruebas en clinicas prenatales. Se ha reconocido
que es improbable que el denominador de 300 mujeres embarazadas que asisten a
clinicas prenatales se mantenga constante durante el periodo de implementacion de
seis meses.

ASIGNAR participantes a uno mds de los modelos del reto que practicaron en la
actividad anterior. Pueden trabajar en parejas o grupos pequefios, dependiendo del
ndmero de participantes.

Pidales que LLENEN el material de distribucion titulado el formulario de informacién
del LDP+, dedicando la mayor parte de su tiempo a llenar el adjunto titulado la hoja de
trabajo de planificacion de S&E.

Deberén identificar el indicador, numerador y denominador, la linea de base, y el
objetivo/meta enunciado en el resultado medible.

Pueden utilizar sus conocimientos y experiencia para sugerir sus datos probables,
frecuencia de la recopilacidon de datos, y parte responsables.

PASO 3.  Repetir el paso 2 (30 minutos)

Si hay tiempo y considera que los participantes se beneficiarfan de una practica
adicional, asigne un modelo del reto diferente y pida a los participantes que repitan el
proceso.
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PASO 4.  Familiarizarse con el formulario de evaluacién (15 minutos)

Juntos, lean los puntos del material de distribucion titulado formulario de evaluacidn.

PREGUNTE: Se pedird a sus equipos que lleguen en este formulario después de haber
finalizado sus proyectos de mejora.

Basado en lo que ya han observado, jquedan preguntas que consideren que
serian relevantes para la forma en que trabajan en conjunto?

RECOJA LAS RESPUESTAS v solicite anécdotas.

PASO 5.  Compartir reacciones (15 minutos)

En la sesidn plenaria, pida a los participantes que describan sus reacciones y lo que
aprendieron de esta actividad.
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Cierre de la reunién N.° 3 del equipo de apoyo técnico

En esta sesidn se cierra la reunién y se determinan los préximos pasos.

Y DURACION 45 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Formulario de evaluacién for Reunion
N.° 3 del equipo de apoyo técnico

» PROCESO:

PASO I.  Resuma lo aprendido y las reacciones a esta reunion

(15 minutos) )

DIVIDA al grupo en parejas para hablar de las actividades del dfa.
PREGUNTE: ;Qué han aprendido hoy acerca del coaching en general?

;Qué han aprendido especificamente acerca del coaching de su equipo
de mejora sobre la manera de elaborar el modelo del reto y el plan de
seguimiento y evaluacion?

;Coémo se sienten respecto de asumir sus responsabilidades de coaching?

Aliente una discusion franca en torno a las preocupaciones que tengan respecto del
modelo del reto y del contenido del plan de S&E o las habilidades de coaching. Sugiera
que hagan preguntas y respondalas.

PASO 2.  Planear los proximos pasos (15 minutos)

Explique cémo se programardn y organizardn las visitas de entrenamiento.

Recuerda los participantes que antes del Taller N.° 3, estardn dando coaching a sus
equipos para:

m TERMINAR sus modelos del reto, incluidos su plan de accién y su plan de
S&E.
m PREPARARSE para sus presentaciones en el Taller N.° 3.

m PREPARAR el formulario de informacion del LDP+ vy el formulario de
evaluacion.

PASO 3.  Evaluar la reunién (15 minutos)

ENTREGAR el material de distribucion titulado Formulario de evaluacién para la reunion
N.© 3 del equipo de apoyo técnico.
Conceder |5 minutos para que los participantes lo llenen.
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CONSEJOS PARA MEJORAR LAS HABILIDADES DE COACHING

OPERA

HABILIDADES

OPERA

FORMAS DE FORTALECER ESTAS HABILIDADES

Observar

Trate de observar sin juzgar. Aténgase a los hechos (;qué ve?) en lugar de lo que
usted piensa, qué ve. Anote estos hechos y compruebe cudntos de ellos son
observables objetivamente y cudntos pueden ser impresiones subjetivas.

Cuando usted interprete lo que observa, compruebe si su interpretacién es correcta
preguntando:‘Parece que se siente tenso/a. jHay algin problema?”

Preguntar .

Si planea tener una conversacién, prepare buenas preguntas por adelantado. Revise
cada pregunta para asegurarse de que sea una averiguacion auténtica que ayudard a
aprender, en lugar de una que bloquee el aprendizaje.

Antes de la conversacién, digase a si mismo/a:“Sé muy poco acerca de la experiencia
de esta persona”. Oh, "querrfa obtener su perspectiva, especialmente si es diferente
de la mia”.

Después de la conversacion, revise las preguntas que planted y la respuesta que
recibid. ;Qué aprendid acerca de la otra persona? jAcerca de usted mismo/a?

Escuchar

Deténgase cuando encuentra algo sobre lo que querrfa a dar un consejo. En cambio,
escuche para ver si descubre que la otra persona ya sabe el contenido de su consejo.

Practique escribir un resumen de lo que una persona que recibfa coaching dijo en
una conversacion.

Practique identificar el sentimiento detrds de las palabras. Verifique si estuvo
correcto/a.

Amplie su tolerancia al silencio. Si espera pacientemente, permitird que la otra
persona le responda concienzudamente.

Retroalimentar

Piense en cdmo le gustarfa recibir retroalimentacion de otra persona.

Practique ser especifico cuando de retroalimentacion refiriéndose a
comportamientos especificos sin rotularlos.

Antes de dar retroalimentaciéns negativa, procure en encontrar comportamientos
que merecen reconocimiento y aliento, y luego formule la retroalimentacién negativa
como una solicitud de mejora.

Acordar

332

Cada vez que llegue a un acuerdo, preglintese si es viable y tiene un limite de tiempo.
Anote en su diario o en su calendario recordatorios para dar seguimiento.
Antes de cerrar una conversacién, aseglrese de que se ha llegado a un acuerdo.
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EJEMPLO DE MODELO DEL RETO

Area de salud prioritaria

Area de salud:VIH/Sida/PTMI: Prevencién de la transmision de madre a hijo

Vision
Todos los hombres y las mujeres de las comunidades cercanas a nuestras clinicas conocen su condicién de

VIH y reciben servicios accesibles y convenientemente integrados de salud reproductiva yVIH a fin de evitar
embarazos no previstos y salvaguardar la salud de sus familias.

Resultado medible

Entre junio y diciembre de 2012, el nimero de mujeres embarazadas que asisten a clinicas prenatales en el
distrito Makumba para recibir asesoramiento enVIH y servicios de pruebas, aumentara de 150/300 (50%) a

280/300 (93%).

Obstaculos y causas fundamentales Acciones prioritarias

B Muchas mujeres embarazadas se resisten a venir | B Prestar servicios de extensién comunitaria a las
a nuestras clinicas prenatales, asisten una vez y mujeres embarazadas para explicar y fomentar el
luego no regresan para conocer su estado de cuidado prenatal y la consejerfa y los servicios de
VIH. pruebas de VIH.
» No se sienten bienvenidas en la clinica. B Incorporar la consejerfa y las pruebas y el PTMI en
» No tienen dinero para el transporte. el paquete de atencién prenatal.

m Sensibilizar a los proveedores de salud respecto de
la importancia de ayudar a las mujeres a sentirse
bienvenidas y seguras en las clinicas prenatales.

m No quieren conocer y tener que divulgar su
estado de VIH.

» Temen ser abandonadas por sus compafieros.
P P B Entregar los resultados de las pruebas de VIH a las

mujeres en sus hogares, sin que necesiten regresar a
la clinica.

» No saben que pueden prevenir que sus hijos
resulten infectados.

Situacion actual (algunos ejemplos)

m Solamente la mitad de las mujeres que asisten a clinicas prenatales en el distrito de Makumba recibe consejerfa
y prueba de VIH. La politica gubernamental provee financiamiento para apoyar la extensidon comunitaria para
PTMI.

® El ndmero de mujeres con resultados VIH positivo estd aumentando en el distrito de Makumba
m Algunos proveedores de servicios discriminan a los clientes con VIH+.

Reto

{Cbmo podemos aumentar el nimero de mujeres embarazadas que reciben consejeria y pruebas deVIH a
pesar de su resistencia a asistir a las clinicas prenatales y someterse a la prueba?
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EJEMPLO DE PLAN DE ACCION

RETO: ;Cémo podemos aumentar el nimero de
mujeres embarazadas que reciben consejeria y
prueba de VIH a pesar de su resistencia a asistir a las
clinicas prenatales y someterse a la prueba?

INDICADOR(ES) DE RESULTADOS:

m Numero de mujeres que se asisten a clinicas prenatales
que reciben consejerfay servicios de prueba de VIH

RESULTADO MEDIBLE: Entre junio y diciembre
de 1012, el nimero de mujeres embarazadas que

asisten a clinicas prenatales en el distrito Makumba
para recibir consejeria y prueba en VIH, aumentara
de 150/300 (50%) a 280/300 (93%).

Actividades

Persona
responsable

INDICADOR(ES) DE PRODUCTO:

® Numero de mujeres embarazadas que asisten a sesiones

de informacién comunitaria sobre consejerfa/pruebas y

PTMI

® Numero de proveedores de salud que participan en

Fecha(s) de
finalizacion

capacitacion de sensibilizacidn para la atencion prenatal

Recursos

Revisar y adaptar materiales de Funcionario de | |5 de junio B Intemet

extension comunitaria de BCC salud de distrito B Materiales de BCC del MdSP

Prestar servicios de extension Funcionario de | 31 de julio B Fondos para imprimir materiales de BCC
comunitaria las mujeres embarazadas | salud de distrito | 3| de agosto

para explicar y fomentar el cuidado
prenatal la consejerfa y los servicios de
pruebas de VIH

|5 de diciembre

Elaborar protocolos y estdndares para | Funcionario de | 15 de junio B Internet
la consejerfa, las pruebasy el PTMI salud de distrito B Adaptacién local de los estindares de préctica
Incorporar la consejerfa y las pruebas | Equipo de jefes | |5 de julio B Hora para las reuniones
y el PTMI en el paquete de atencién | de enfermeria B Fondos para imprimir protocolos
prenatal de las clinicas
de atencién
prenatal
Organizar grupos focales con clientes | Especialistaen | 30 de junio B Grabadora de cinta o digital
sobre la calidad de la atencidn, las BCC de distrito
actitudes de los proveedores y
accesibilidad a las clinicas prenatales
Sensibilizar a los proveedores de salud | Funcionario de | 31 de julio B Materiales y suministros de capacitacion
respecto de la importancia de ayudar | salud de distrito
a las mujeres a sentirse bienvenidas vy
seguras en las clinicas prenatales
Crear un sistema para entregar los Funcionario de | |5 de julio B Horario de la reunidn
resultados de las pruebas de VIH a salud de distrito ] Ejempbs de otras localidades geogra’ﬂcas
las mujeres en sus hogares, sin que
necesiten regresar a la clinica
Implementar sistema para realizarlas Funcionario de | | de agosto B Tiempo de vigje y vidticos

pruebas deVIH para los clientes sin
que necesiten hacer una visita a la
clinica

salud del distrito
y equipo de
supervisores

de trabajadores
comunita-rios
de salud

Entregar los resultados de las pruebas
de VIH a las mujeres en sus hogares,
sin que necesiten regresar a la clinica

Trabajado-res
y supervisores
comunita-rios
de salud

31 de agosto, sept,
oct, nov, dic

Resultados de pruebas impresos
Tiempo de vigje y vidticos
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REVISION DE LOS ULTIMOS PASOS EN LOS MODELOS DEL RETO DE

LOS EQUIPOS DE MEJORA

Obstaculos y causas fundamentales:

m ;Los obsticulos estan relacionados con el resultado medible?

m ;El equipo ha considerado todas las categorias de obstaculos: politicas y procedimientos;
proveedores; equipo, infraestructura y suministros; clientes y comunidades; género!?

m ;Han utilizado una herramienta de anilisis de causas fundamentales para cerciorarse de estar
abordando las causas y no tan sélo los sintomas?

m ;Habria alglin cambio en la redaccién que pudiera contribuir a aclarar las causas fundamentales?

E

reto clave:
B ;La declaracion de reto del equipo incluye referencias tanto su resultado medible como sus
obstaculos?

m ;Habria algiin cambio de redaccién que pudiera describir el reto de manera mas precisa?

El plan de accién:

m ;las acciones prioritarias abordan las causas fundamentales de los obstaculos y ayudan enfrentar
el reto?

m ;Hay suficientes actividades como para lograr el resultado medible?

m ;El plan de accién incluye estimaciones del personal y de los recursos financieros necesarios para
llevar a cabo las actividades?

B ;Incluye un cronograma de las actividades?

m ;Podria cambiarse la redaccién de manera que el plan de accién fuera mas sélido?

El plan de seguimiento y evaluacién:

m ;El equipo ha incluido todos los elementos de un plan de S&E?

» {Un indicador claramente enunciado?

» ¢Una definicion del indicador con un numerador y denominador?

» ¢{Una linea de base y un valor meta para el indicador?

» ¢Una fuente de datos y un método de recopilacién de datos? jLa frecuencia de la recopilacion de
datos? ;La persona responsable de la recopilacion de datos?

m ;Los indicadores son adecuados para medir el resultado esperado?

REUNION N.° 3 DEL EQUIPO DE APOYO TECNICO BN ELIVNSINo SNl 10el[e]NN 335




RETROALIMENTACION SOBRE EL COACHING PARA LOS PRIMEROS

PASOS EN EL MODELO DEL RETO

Preguntas para el observador

Habilidades [
generales de
coaching: crear g

;QUué es lo que dijo e hizo el coach para fomentar un entorno fisico y emocional
positivo para este ejercicio?

;Qué otra cosa podria haber dicho o hecho para fomentar ese entorno?

ugs(iatr;sgrno m ;Puede dar ejemplos de cosas que haya hecho o dicho el/la coach en alguna parte de
P esta actividad que no haya sido adecuada o Util? De ser asf, ;qué podria haber dicho o
hecho el/la coach de otra forma?
La V_iSién del m ;Qué dijo o hizo el/la coach para confirmar o ayudar al equipo a mejorar la visién?
equipo m ;Qué preguntas Utiles hizo?
m ;Qué otra cosa podria haber dicho o hecho para ayudar a fortalecer la vision?
La situacion m ;Que dijo e hizo el/la coach para ayudar al equipo a analizar la situacién actual y
actual vincularla con su resultado medible?
m ;Qué preguntas Utiles hizo?
m ;Qué mds podria haber dicho o hecho para ayudarles a analizar y su situacion actual
de manera mas exacta?
El resultado m ;Qué hizo e hizo el/la coach para ayudar al equipo al lograr que su resultado fuera
medible SMART?
m ;Qué preguntas Utiles hizo?
m ;Qué mds podria haber dicho o hecho para ayudar a crear un resultado SMART?
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ELEMENTOS DE UN PLAN DE SEGUIMIENTOY EVALUACION

I.INDICADOR

Cada indicador debe enunciarse con términos claros que sean ficiles de
comprender y debe medir un solo ftem. Si existe mds de un item para medir
en el indicador, es preciso volver a enunciarlo como un indicador diferente.

2. DEFINICION DE
INDICADOR

Proporcione una definicién detallada del indicador y de los términos usados
para garantizar que diferentes personas en momentos distintos relinan tipos
idénticos de datos para ese indicador y lo midan de la misma forma. Para
un indicador cuantitativo, incluya un numerador y un denominador con la
descripcion sobre cémo se calculard la medicidn del indicador.

3. LINEA DE BASEY META

Mida el valor de cada indicador antes del inicio de las actividades del
proyecto y establezca una meta posible para que indicador alcance al finalizar
el proyecto. La linea de base es el punto de partida para dar seguimiento a
los cambios en un (los) indicador(es) a lo largo de un plan de accién.

4. FUENTE DE DATOS

Especifique la fuente de datos para cada indicador: Considere las ventajas
y las desventajas de cada fuente (precision, disponibilidad, costo, etc.) para
garantizar el acceso a los datos. Algunos ejemplos de fuentes de datos
son los registros de los centros de datos, las encuestas, los sitios web, las
investigaciones publicadas y los sistemas de informacién de salud (SIS).

5.METODO DE
RECOPILACION DE
DATOS

Especifique el método o el enfoque para la recopilacion de datos
correspondiente a cada indicador: Para los datos primarios (los datos que
los mismos equipos rednen), detalle el tipo de instrumento para recopilar
los datos (por ejemplo, un cuestionario estructurado, un formulario de
observacién directa y una balanza para pesar bebés). Para los indicadores
basados en los datos secundarios (datos de fuentes existentes), proporcione
el método para calcular el indicador.

6. FRECUENCIA DE LA
RECOPILACION DE
DATOS

Detalle el plazo de la recopilacién de datos para cada indicador: Segun el
indicador, puede ser mensual, cuatrimestral, anual o de menor frecuencia. Los
datos de la linea de base se recopilan para cada indicador antes de empezar
con las actividades.

7. RESPONSABILIDAD DE
LA RECOPILACION
DE DATOS

Identifique quién es responsable de la recopilacion de datos. La
responsabilidad se debe asignar a una oficina, equipo o personas especificos.
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FORMULARIO DE INFORMACION DEL LDP+

Nombre y ubicacién del Equipo de Mejora:

Informe preparado por:

Fechas de la actividad (meses):

Fecha de envio:

Miembros del Equipo de Mejora:

Nombre Cargo M/F Direccion de email

|.Area de salud prioritaria para esta iniciativa LDP+:
2. Resultado medible que su equipo definié en su Modelo del Reto:

3. Planilla(s) de Planificacién del Seguimiento y Evaluacién: Le rogamos incluir la Planilla de Planificacidn
del Seguimiento y Evaluacién para cada indicador para el cudl usted recolectd datos durante la
implementacion del proyecto de mejoramiento del proyecto LDP+.

4.Resumen de los resultados: Basdndose en los valores de sus indicadores, describa brevemente los
logros de su Equipo de Mejora.
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FORMULARIO DE EVALUACION

I. Use la matriz siguiente para resumir las dificultades encontradas por su equipo mientras trabajaba
hacia la realizacion de su resultado medible,y cémo abordé usted dichas dificultades.

{Qué dificultades encontro
su equipo durante la {Qué medidas adoptd su equipo = ;Tuvieron éxito estas medidas?

implementacién de su plan de | para superar estas dificultades? {Por qué o por qué no?
accion?

2. Més alla de los cambios en sus indicadores, ;qué otros efectos de su intervencién observo!?

3. ;Cémo aplico su equipo las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para llevar a cabo su
intervencién!?

Las preguntas siguientes debe responderse solamente al final del taller n.° 4:

4. ;Qué podria hacer de manera diferente si utiliza el proceso del LDP+ para un nuevo reto en el
futuro?

5. {Su equipo ha elegido un nuevo reto para abordar? Si___ No

6.Si la respuesta es si, jcudl es el nuevo reto?

7.Si la respuesta es no, describa la razén de no elegir otro reto.
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FORMULARIO DE EVALUACION PARA LA REUNION N.° 3 DEL

EQUIPO DE APOYO TECNICO

Fecha:

Por favor, complete este formulario de evaluacion.Valoramos su colaboracién para ayudarnos a mejorar los
materiales del LDP+ y otros aspectos del programa. Gracias.

[.  ¢Qué aprendié en esta reunién del equipo de apoyo técnico?

2. ;De qué forma lo que aprendio le ayuda a desempeiiar su rol como miembro del equipo de

apoyo técnico?

3. ;Qué retroalimentacion quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?
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TALLER 2: ALINEAR, MOVILIZAR E
INSPIRAR

AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.° 3

PROPOSITO

Incrementar y sostener la capacidad de trabajar en equipo, enfrentar retos y realizar
resultados medibles.

OBJETIVOS

Presentar herramientas y técnicas para alinear, movilizar e inspirar, incluyendo:

B Analizar e interpretar los resultados sobre el avance de las actividades
Apoyar a los demas mediante el coaching

Identificar los roles del equipo

Distinguir entre compromiso y cumplimiento

Presentar peticiones en lugar de quejarse

Liderar y dar coaching a un equipo frente a las crisis

Ganarse la confianza y mantenerla

Reconocer a los demas

Los equipos comparten lo que aprenden acerca de los éxitos, obstaculos y
lecciones que pueden identificarse y adaptarse a otros sitios.

SESIONES

m Bienvenidos nuevamente y revision de tareas: Revisar lo que aprendieron los
participantes durante el Taller N.° 2

Sesion | 3: Sesiones de aprendizaje compartido
Sesion |4: Alinear y movilizar

Sesién | 5: Trabajar eficazmente en equipos
Sesion | 6: Inspirar

Preparacion para el Taller N.° 4
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CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA

Apertura (15 min) Revisién (15 min)
Bienvenidos nuevamente (30 min) Sesion 14:
Alinear y movilizar
Sesion |3: Sesion | 5:
Sesiones de aprendizaje compartido Trabajar eficazmente en equipos
(2 h'y 30 min) (45 min)
Almuerzo
Sesion 13: Sesion 15:
Sesiones de aprendizaje compartido Trabajar eficazmente en equipos
(conclusién) (conclusién)
(2 h) (I'hy 30 min)
Sesion 16:
PM. Inspirar (2 h)
Preparacion para el Taller N.° 4
(30 min)
Reflexiones de clausura Evaluacion del taller
(30 min) (10 min)

PREPARACION

Planificar tiempo suficiente para la bienvenida v la revision de la tarea

el primer dfa. Los ajustes, la bienvenida y la descripcidon general llevardn
unos 45 minutos. Para el informe de cada equipo en las sesiones de
aprendizaje compartido deberd reservarse |5 minutos por equipo —10
minutos para presentar y 5 minutos para preguntas.

Copie los Hojas informativas antes de cada sesidn. El plan para cada
actividad muestra lo que usted tiene que usar para dicha actividad. Puede
encontrar todos los materiales de distribucién en las secciones tituladas
material de distribucidn de esta gufa o en LeaderNet en la seccidn
titulada Facilitadores de liderazgo, en recursos. Empiece en
http://www.leadernet.org/.

NOTA: LeaderNet es una comunidad global de practica para gerentes que
lideran y para facilitadores de LDP+ y del Programa virtual de desarrollo de
liderazgo (PVDL). Para usar LeaderNet, pagina primero a
http://www.leadernet.org/ y registrese (es gratis).

Encontrard una lista de suministros requeridos en cada sesion y para
cada actividad. A veces tendrd que preparar rotafolios anticipadamente.
Lea a todos los materiales de la reunidon por adelantado. Planee cudnto
tiempo otorgard para trabajo individual, en grupo y en plenario.
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REFLEXIONY REVISION

Reflexién. Hay tiempo para reflexionar al final de cada dia de modo
que los participantes puedan hablar de lo que han aprendido y lo que les
ha parecido mds importante.

Revision. La mafiana del primer dia empieza con una presentacion del
contenido del Taller N.° 2 y la mafiana del segundo dia empieza con
una revision del contenido del dia anterior. Antes del comienzo de este
taller; solicite que un participante haga una presentacién sobre lo que se
cubrid en el taller anterior. Ademds, haga los arreglos necesarios al final
del primer dfa para que haya una persona que inicie el segundo dfa con
un resumen del dia anterior.

NOTA: Las reflexiones regulares constituyen una practica importante de liderazgo.

Permiten que las personas tengan tiempo de pensar acerca de lo que han aprendido y

cédmo aplicarlo.

EVALUACIONES

Evaluacién del taller. Para evaluar el taller; copie y distribuya el material
de distribucién consistente en el Formulario de evaluacién del taller y
la Retroalimentacion para los facilitadores del LDP+. Son las dos Ultimas
pdginas de la seccidén de material de distribucién de esta gufa.

Evaluacién del avance. El seguimiento y evaluacién ayudard a los
equipos a evaluar el avance de sus proyectos de mejora.

ENTRE LOSTALLERES 3Y 4

Reuniones del equipo completo. Al regresar a sus lugares de trabajo
los participantes celebran reuniones con el resto de sus equipos a fin de
informar lo que han aprendido en el taller y revisar sus resultados. Los
equipos tienen mucho que hacer al regresar a sus lugares de trabajo
antes del Taller N.° 4. Los equipos deben celebrar reuniones para:

m Revisar lo que se aprendi6 en el Taller N.° 3

m Refinar sus planes de accién e implementar actividades

®m Analizar los resultados de los datos recopilados hasta la
fecha

m Comenzar a trabajar en sus presentaciones finales

Sesiones de entrenamiento. Los miembros del LDP+ del /equipo
de apoyo técnico trabajan con los equipos entre cada taller: En estas
reuniones, revisan el avance y los temas cubiertos en el taller; ademds de
presentar su retroalimentacién y apoyar a los equipos que trabajan en
sus modelos del reto y preparar sus planes de accion.
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3
DIA
CRONOGRAMA

TALLER 3:PRIMER DIA

BIENVENIDOS NUEVAMENTE Y REVISION DE TAREAS

Apertura
Dar la bienvenida a los participantes que regresan al LDP+

SESION 13: SESIONES DE APRENDIZAJE COMPARTIDO
I3.A Empleo del formulario de informacion del LDP+

— ALMUERZO —

I3.B Cuente su historia
13.C Intervenciones técnicas para abordar el drea de salud prioritaria
Cierre
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BIENVENIDOS NUEVAMENTEY REVISION DE TAREAS

Apertura

> DURACION 15 minutos

Pida a los participantes que se sienten con los miembros de su equipo
de sus lugares de trabajo.

Este es un momento adecuado para presentar anuncios administrativos
y logfsticos.
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-n
Dar la bienvenida a los participantes que regresan al LDP+

Este ejercicio revisa y refuerza el contenido del taller anterior y presenta lo que se ha
planeado para el Taller N.° 3.

) DURAC'()N 30 minutos

) MATERIALES = Material de distribucion: Agenda y objetivos:Taller N.° 3

> PROCESO:

PASO I.  Ajustes (I5 minutos)

Bienvenidos todos.

DIGA: Ahora escucharemos a un participante que nos comunicard lo que aprendié
durante el taller anterior.

(Usted le habrd pedido al participante al final del Taller N.° 2 que hable al grupo.)

DIGA: A continuacién examinaremos la agenda para este taller, revisaremos la tarea
en la que han estado trabajando usted y su equipo en su lugar de trabajo, y
escucharemos las presentaciones. Después de esto tendrdn una oportunidad
de hacer preguntas.

PASO 2.  Descripcién general y agenda para el Taller N.° 3 (I5 minutos)

DISTRIBUIR la agenda y los objetivos del Taller N.° 3 del LDP+.

Revisar los objetivos del programa del taller. Conceda tiempo para las preguntas.
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3 DIA n SESION

SESION 3. SESIONES DE APRENDIZAJE COMPARTIDO

PROPOSITO Los equipos comparten su aprendizaje de:

m Lo que aprendieron cuando trabajaban en pos de un
resultado comun en diferentes lugares de trabajo.

m Los resultados logrados hasta la fecha y los cambios
introducidos para lograrlos.

B Los obstaculos que enfrentaron los equipos hasta la
fecha cuando implementaron los cambios y como se
los abordé.

PARTICIPANTES

Miembros del equipo de mejora

m Coaches (del equipo de apoyo técnico)

PREPARATIVOS PARA EL EQUIPO DE APOYO TECNICO

Antes de iniciar las sesiones de aprendizaje compartido, los
coaches deberan:

1 Visitar los equipos para supervisar su avance en el
uso del formulario de informacién del LDP+

0 Alentar a los equipos a finalizar sus planes de
accién y preparar los formularios de informacion e
informacién del LDP+

1 Identificar los conocimientos (buenas practicas,
directrices, etc.) que beneficiaran a los equipos en
la forma de responder a sus retos y en llegar a las
sesiones de aprendizaje compartido al comienzo
del Taller N.° 3 preparados para compartir estas
lecciones

PREPARACIONES DE LOS EQUIPOS

Antes de asistir a las sesiones, los equipos trabajan juntos para
finalizar tres materiales de distribucion:

1 Plan de accién
0 Formulario de informacién del LDP+

1 Formulario de evaluacién
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PRESENTACIONES DE LOS EQUIPOS

Se espera que los equipos presenten su avance en el formulario
de informacién y el formulario de evaluacién del LDP+:

B Los resultados y los indicadores utilizados hasta la
fecha para dar seguimiento al avance

B Los cambios introducidos

B Los obsticulos confrontados durante la
implementacién de cambios

m Hoja de trabajo del plan de seguimiento y evaluacién

m Recomendaciones

RESULTADOS 2 Compartir lecciones aprendidas
1 Identificacidn de intervenciones eficaces

1 Planes de acciéon revisados a fin de incluir acciones
eficaces
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ST
I3.A Empleo del formulario de informacién del LDP+

Este ejercicio ayuda a los participantes a presentar y analizar sus datos usando el
formulario de informacién y el formulario de evaluacién del LDP+.

) DURACléN 2 horas y 30 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién: Formulario de informacion del LDP+;
Formulario de evaluacion

1 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Revisar el formulario de informacién del LDP+ (15 minutos)

Pedir a los participantes que se sienten con sus equipos y con sus coaches. Si los
coaches se han asignado a mds de un equipo, deberdn circular entre sus diversos
equipos para darles apoyo durante el ejercicio.

En el grupo grande:

DIGA: El formulario de informacién del LDP+ los ayudard a avanzar hacia sus
resultados.

TLa hoja de trabajo de planificacion de S&E en la que registra su indicador, el
numerador y el denominador, la linea de base y la meta o el resultado medible
esperado. Cada mes, usted registrara su avance hacia el logro de su resultado
esperado (el valor de numerador/denominador para dicho mes). Esta tabla
también sirve como registro de la fuente de datos, el método de recopilacion
de los datos, la frecuencia de recopilacién de dichos datos, y la persona
responsable.

ESCRIBA los cuatro términos siguientes en un rotafolio:
m Linea de base: el valor del indicador seleccionado al comienzo de la
implementacién del plan de accién.

m Numerador: nimero real de personas o eventos que exhiben un rasgo
particular; este valor se registra para cada mes.

m Denominador: poblacién o nimero de eventos posible total a lo largo de un
periodo de tiempo especifico.

m Valores del indicador mensual: el numerador/denominador para este mes.

Recuerde los participantes que han trabajado en sus equipos (con un coach) para dar
seguimiento a su avance hasta la fecha usando el Formulario de informacién del LDP+.
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PASO 2.  Defina los términos utilizados en seguimiento y evaluacién
(15 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: El uso eficaz de los resultados requiere una capacidad de andlizar e interpretar
los datos.

Analizar significa examinar algo en detalle para comprender mejor
su naturaleza, especialmente para estudiar sus partes o su estructura a

fin de entender cémo forman el todo.

Interpretar significa explicar el significado de algo, especialmente para
extraer un significado o una relacién de causa y efecto de los datos

DIGA: Necesitan poder demostrar mediante el andlisis y la interpretacion, el avance
que han redlizado hacia el logro de sus resultados.

El formulario de informacién del LDP+ les permite dar seguimiento a sus datos
e informar los cambios.

Comprension de las acciones eficaces (60 minutos)

DIGA: En sus grupos, discutan las siguientes preguntas utilizando los datos que han
registrado en su formulario de informacion del LDP+:

u Los valores del indicador aumentaron ylo disminuyeron con el paso del
tiempo? Si fue asi, ;Cudl fue la causa de esto?
Nota: Las variaciones de los datos podrian deberse a la manera en que
se han programado las acciones prioritarias asi como las condiciones del
tiempo, las actividades comunitarias, cambios politicos u otros motivos.

u Los valores de los datos aumentaron/disminuyeron lentamente o
rapidamente?
Nota: Algunos indicadores muestran que cambian mds lentamente que
otros.

= ;Qué otras observaciones pueden hacer?

Puse el material de distribucion titulado formulario de evaluacién para analizar
y revisar su aprendizaje durante este taller.

En ese formulario, su equipo anotard los obstdculos entre debido enfrentar, los
pasos que adoptaron para superar los obstaculos, y qué prdcticas de liderazgo,
gerencia y gobernanza aplicé usted.
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Resumir la comprensién de sus datos y comunicarlos
al grupo mas amplio (60 minutos)

PREGUNTE: Ahora que han andlizado e interpretado sus datos, jpiensan que su equipo estd
bien orientado para lograr su resultado esperado?

DIGA: Después de llenar el formulario de informacién LDP y el formulario de
evaluacion, cada equipo deberd resumir sus resultados, que medidas adoptaron
como equipo (incluida la aplicacion de practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza) que contribuyeron a los resultados logrados, y discutir qué otros
factores también contribuyeron a los resultados.

Cada equipo deberd tomarse cinco minutos para informar en la sesién plenaria.
Después de que hayan presentado todos los equipos:

PREGUNTE: ;Cudles son las intervenciones clave que se presentaron aqui y que condujeron
a esos resultados?

DIGA: Los equipos deberdn tomar nota de las intervenciones implementadas que
fueron acertadas por otros medios que pudieran respaldar la realizacién de su
resultado medible esperado.
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13.B Cuente su historia

Este ejercicio ayuda a los equipos a relatar la historia de sus logros.

) DURACléN 60 minutos
) MATERIALES = Material de distribucion: Cuente su historia

» PROCESO:

Ajustes (5 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.
PASO I.  La redaccién de su historia (40 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Vamos a aprender a contar una buena historia acerca de los resultados que
hemos logrado hasta la fecha y de las acciones que hemos puesto en marcha
para lograrlos.

Pida a un participante que lea en voz alta el material de distribucion titulado Cuente su

historia.

DIGA: Consultar el material de distribucion titulado “Cuente su historia”. Responder a
las preguntas de este material de distribucion le ayudara a preparar su equipo
para que cuente su historia. Los equipos debe responder estas preguntas
acerca de su propia experiencia.

u (Cudl fue el escenario de la historia?
u  ;Cudl fue el reto que confrontd el equipo?
u  ;Cudles fueron las actividades principales que emprendieron para
responder al reto?
» ;Cudles fueron los resultados que lograron?
DIGA: Trabajando en sus equipos, redacten una historia que describan los retos que

enfrentaron, las intervenciones que emplearon, y los resultados que lograron.
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PASO 2.  Compartir su historia con los demas (15 minutos)

Cada equipo presenta su historia a otro equipo (2-5 minutos).

El equipo da retroalimentacidn basada en el material de distribucion titulado Cuente su
historia.

DIGA: Ahora han redactado un primer borrador de una historia, y han tenido alguna
experiencia en presentarla. En la presentacion de resultados finales durante el
Taller N.° 4, tendrdn otra oportunidad de contar su historia.

Una parte de sus tareas después de este taller es refinar su historia y practicar
contarla a los demds.
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biA SESION

I3.C Intervenciones técnicas para abordar el area de salud prioritaria

Este ejercicio ayuda a los equipos a aprender nuevas intervenciones para abordar sus restos.

) FACILITADO por un miembro del equipo de apoyo técnico
» DURACION 60 minutos
) MATERIALES - Rotafolio en blanco

1 Intervenciones demostradas sobre la presentacién técnica
en el drea de salud prioritaria preparadas por adelantado
por el equipo de apoyo técnico.

» PROCESO:

PASO I.  Discuta las intervenciones que podrian respaldar el logro de
resultados medibles del equipo (10 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: En las sesiones de aprendizaje compartido aprendimos de los otros equipos
acerca de las intervenciones mds prometedoras.

DIGA: Ahora vamos a presentar algunas intervenciones que les ayudardn a responder
mejor al area de salud prioritaria.

(Miembros del equipo de apoyo técnico para una presentacion acerca de
intervenciones que han demostrado producir resultados en el drea de salud prioritaria).

PASO 2.  Revisar el plan de accién (30 minutos)

DIGA: Trabajen en sus equipos y discutan cémo pueden incluir algunas de estas
intervenciones en su plan de accion.

También incluyen intervenciones que hayan aprendido de otros equipos cuando
ellos presentaron sus acciones eficaces.

PASO 3.  Los equipos presentan planes de accion actualizados

(20 minutos)
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Cierre

) DURAC'ON 30 minutos

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué les resulté mas importante?
Escuchar algunas respuestas.

DIGA: Cada uno de ustedes deberia tomarse unos cinco minutos para escribir sus
respuestas.

Cuando haya terminado, comente sus respuestas con la persona que tiene a su
lado.

Después de unos |0 minutos, dirfjase a todo el grupo:

DIGA: Voy a pedir que cada par comparta una de sus respuestas con el resto del
grupo. Haremos que participe toda la sala.

Continde escuchando las respuestas de los pares hasta que se acaben. Si se ha pasado
por alto algo importante, MENCIONELO.

Solicite a un participante que esté preparado para presentar lo que él o ella haya
aprendido en las sesiones de este dia al comienzo del segundo dfa.
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3
DIA
CRONOGRAMA

TALLER 3:SEGUNDO DIA

SESION 14: ALINEARY MOVILIZAR
Revision
14.A ;Qué significa alinear y movilizar?
14.B Coaching para apoyar a los demas

14.C Lograr compromiso, no tan solo cumplimiento

SESION I5: TRABAJAR EFICAZMENTE EN EQUIPOS
I5.A Los roles del trabajo en equipo
— ALMUERZO —

I5.B Presentar peticiones eficaces y reducir las quejas

|5.C Liderar frente a las crisis

SESION 16: INSPIRAR

16.A ;Qué es lo que inspira?

16.B Inspirar creando confianza

16.C Inspirar mediante el reconocimiento

16.D Préximos pasos—Reflexiones sobre el Taller N.° 3y
Preparacién para el Taller N.° 4

Evaluacion del taller
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DIA SESION
SESION 14. ALINEAR Y MOVILIZAR

PROP()S'TO Presentar las prdcticas de liderazgo de alinear y movilizar.

OBJETIVO m Describir maneras de alinear y movilizar a los demas

m Crear condiciones para que las personas participen
y se comprometan a implementar planes de accion

m Capacitar a otros para que puedan lograr
resultadoss

PREPARACION

Lea las notas del facilitador para esta sesion.
Prepare los rotafolios requeridos.

Prepare copias de todo el material de distribucién.

o o0 oJ o

Practique juegos de roles para la sesién de coaching
con un con facilitador o participante.

MATERIALES

L

Rotafolio: caballete y papel
u Cinta adhesiva

Marcadores de colores

C

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

Practicas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento

Principios del coaching

Ejercicio coaching de tres personas

| S S

Compromiso frente a cumplimiento
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) DURAC'ON |5 minutos

Pida a los participantes que se sienten con su equipo de su lugar de
trabajo.

Este es un momento adecuado para presentar anuncios administrativos
y logfsticos.

Pida a un participante que informe los aprendizajes del primer dia.

14.A ;Qué significa alinear y movilizar?

Este ejercicio de los participantes una oportunidad de explorar la manera en que alinear y
movilizar son importantes para el liderazgo, la gerencia y la gobernanza.

) DURACléN 40 minutos
) MATERIALES = Rotafolio en blanco

0 Material de distribucioén: Prdcticas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento

» PROCESO:

PASO I.  Definir alinear y movilizar (20 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Hemos empezado a enfrentar nuestros retos y a explorar y enfocar. Ustedes ya
han estado implementando sus planes, pero es posible que enfrenten algunos
obstaculos ciertos individuos dentro o fuera de su equipo. Entonces vamos a
discutir cdmo alinear y movilizar.

Esto les ayudara a convertir sus decisiones en acciones de modo que puedan
lograr los resultados esperados.

PREGUNTE: ;Qué significan las palabras “alinear”y “movilizar’?

ANOTE las respuestas en un rotafolio.
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DISTRIBUYA las Prdcticas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento.
Revise la definicién de “alinear y movilizar”.

DIGA: Hay cinco resultados principales de todo alineamiento y movilizacién
satisfactoria, lo que posibilita:

u Cerciorarse de que los valores, la mision, la estrategia, la estructura, y las
acciones diarias estén totalmente vinculados y se respalden mutuamente.

» Facilitar o agilizar el avance del trabajo en equipo.
u  Unir a los actores involucrados en torno a una visién inspiradora.
u  Vincular las metas con las recompensas y el reconocimiento.

= Lograr que los actores involucrados comprometan recursos.

Pida que alguien lea en las prdcticas integradas el resultado organizacional de un buen
alineamiento y movilizacion:

DIGA: El resultado organizacional de todo buen alineamiento y movilizacion es:

“Los actores involucrados internos y externos entienden y respaldan las metas
de la organizacién y han movilizado recursos para alcanzar dichas metas”.

PASO 2.  Concluya la sesién (20 minutos)

PREGUNTE: ;Por qué es importante que los gerentes lideren para movilizar y alinear?

DIGA: Trabajen en sus equipos para ver si pueden incluir actividades adicionales de
alinear inmovilizar para ayudarles a llevar a cabo su plan de accién.

Recoja algunas respuestas.
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SESION

|4.B Coaching para apoyar a los demas

Esta actividad da a los participantes la oportunidad de practicar una breve conversacion de
coaching y explorar su uso para ayudar a otros a ser mds eficaces.

) DURACI()N | horay 10 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con la definicién de coaching
El coaching facilita que otras personas reflexionen sobre sus
compromisos y encuentren nuevas formas de realizar los
resultados esperados.
Cubralo hasta recibir las instrucciones de revelarlo.

1 Material de distribucion: Principios del coaching; Ejercicio
coaching de tres personas

> PROCESO:

PASO I.  Presentar el concepto de coaching (5 minutos)

En el grupo grande:

PREGUNTE: ;Qué es un coach y qué es lo que hace?

NOTA: Las personas generalmente hablan de coaching y en futbol u otros
deportes, donde el coach ayuda a un individuo o equipo para que gane.

LEER enVOZ ALTA la definicién de coaching en el portafolio preparado.

DIGA: El coaching en facilitar que otras personas reflexionen sobre sus compromisos
y encuentren nuevas formas de realizar los resultados esperados.Al trabajar
para implementar su plan de accion, puede haber ocasiones en las que
necesite dar coaching a sus compafieros de equipo a fin de recuperar su
compromiso y encontrar nuevas maneras de lograr el resultado.
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PASO 2.  Juego de roles de coaching—un mal ejemplo (5 minutos)

Dos facilitadores (o usted y un participante que haya preparado por adelantado)
realizan un juego de roles. Presente la siguiente situacion:
m Un supervisor visita a un miembro del personal para criticar su desempefio.

B En vez de escuchar, él o ella inmediatamente empieza a buscar en sus papeles
y criticar al miembro del personal por su mal desempefio.

B En lugar de discutir la causa de los problemas, el supervisor inmediatamente
empieza a dar soluciones.

Al concluir este juego de roles, a la persona que recibié el coaching,
PREGUNTE: ;Cémo se sintio?

(El desempefio va a mejorar a partir de esta interaccion?
Al grupo grande:

PREGUNTE: ;Esta situacion le resulta familiar a alguno de ustedes?

PASO 3.  Juego de roles de coaching—un buen ejemplo (5 minutos)

Repita el juego de roles, pero con un enfoque diferente.
m El supervisor visita a un miembro del personal para darle coaching a fin de
lograr un mejor desempefio.

m £l o ella saluda primero al miembro del personal y le preguntan cémo piensa
que anda todo.

m El coach entonces hace preguntas para tratar de entender lo que el miembro
del personal estd tratando de lograr, qué acciones ha emprendido, y qué
piensa que debe hacerse.

m El coach se mantiene dentro de la modalidad de “averiguacién”y hace
solamente preguntas, sin dar soluciones.

B FEl coach le da a la persona una oportunidad de repensar sus problemas,
y ofrece apoyo—tratando de entender cdmo la otra persona ve estos
problemas—en vez de dar soluciones.

A la persona que recibid el coaching:

PREGUNTE: ;Cémo se siente ahora?

En el grupo grande:

PREGUNTE: ;EI empleado pudo llegar a algunas soluciones?

;Piensan que él o ella estaria mas motivado para mejorar su desempefio
ahora?

Distribuya copias de los Principios del coaching.

Repase los principios utilizando el juego de roles para ilustrar cada uno.
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PASO 4.  Practicar coaching eficaz (30 minutos)

DISTRIBUYA copias del Ejercicio coaching de tres personas.

m DIVIDA a los participantes en grupos de tres contando **-2-3".
B Afada un facilitador el equipo si falta un miembro para completar un trio.

Lea en voz alta las instrucciones del rol de cada persona para practicar coaching antes
de que cada grupo de tres empiece su juego de roles.

PASO 5. Informar sobre las experiencias (15 minutos)

Pide a los participantes que discutan sus experiencias de practicar coaching.
DIGA: En sus grupos pequefios, discutan las siguientes preguntas:
;Como les resultd recibir el coaching?
;Qué estuvo bien y que podria haber estado mejor?
;Qué le resulto facil y qué le resulté dificil acerca de ser el coach?

Como observadores, ;qué notaron?

PASO 6.  Cerrar y presentar sugerencias para la practica (10 minutos)

En el grupo grande, repita cada una de las preguntas del paso 5.

m RECOJA algunas respuestas.
B Analice los retos principales para ser un coach eficaz, basado en las respuestas.

PREGUNTE: ;En qué necesita trabajar mads para ser un coach (mejor)?
ESCRIBA la respuestas en un rotafolio.

Invite a los participantes seleccionar la situacion en el trabajo donde podria o bien dar
coaching o recibirlo. Aliéntelos a practicar lo que acaban de aprender.

NOTA: Los participantes que trabajan en la misma organizacion con el mismo
equipo podrian considerar formar un grupo de coaching para reunirse de vez en
cuando para discutir el avance y los retos comunes.
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[4.C Lograr compromiso, no tan solo cumplimiento

Este ejercicio introduce los conceptos de cumplimiento y compromiso explica sus diferencias.
Entender estos conceptos ayuda a un grupo de trabajo o grupo de gerentes crear
compromiso con la ejecucion de un conjunto de tareas o de un plan de trabagjo.

» DURACION 30 minutos
) MATERIALES - Papel para que escriban los participantes

0 Rota folio preparado con dos columnas con los encabezados
Compromiso en la columna izquierda y Cumplimiento
en la derecha. Dejar dos hileras de espacio arriba de los
encabezados.

0 Material de distribucién: Compromiso frente a cumplimiento

» PROCESO:

PASO I.  Reflexionar sobre los factores motivantes (10 minutos)

Instruir a los participantes que en una hoja de papel y TRACEN una linea en el medio
de arriba para abajo para crear dos columnas.

En el grupo grande:

DIGA: Piensen en un tiempo en el que estaban realmente comprometidos a hacer
algo.

En la columna izquierda escriba los factores que lo motivaron.

(Pausa)
Por contraste, ahora piense acerca de una situacion en la que se vio forzado/a
u obligado/a a hacer algo.
En la columna derecha escriba los factores que lo/la motivaron en esa situacion.
(Pausa)
DIGA: En su mesa, compartan lo que escribieron en cada columna.

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Cudl es la diferencia entre las respuestas en las dos columnas?

RECOJA algunas respuestas y ESCRIBALAS en el rotafolio bajo "‘compromiso” o
“cumplimiento”.

NOTA: Probablemente comprobara que el compromiso tiene motivadores
internos mientras que el cumplimiento tiene motivadores externos.
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PASO 2.  Discutan el efecto del compromiso y del cumplimiento sobre

el desempeiio (10 minutos)

ESCRIBA “motivadores internos™ arriba de “compromiso” y “motivadores externos”
arriba de “cumplimiento”.

PREGUNTE: ;Cudl es la diferencia en los tipos de desempefio que producen?
¢Por qu esta distincién es importante para el proyecto de mejora que ha
seleccionado?

PREGUNTE: ;Hay algunos casos en que el cumplimiento estd bien? ;Por qué motivos?
RECOJA algunas respuestas.

DISTRIBUYA y LEA ENVOZ ALTA, o pida a un participante que lo lea, el material
distribucion titulado Compromiso frente a cumplimiento.

CONSEJO:Asegurese de que los participantes entiendan que en muchas
situaciones hay buenas razones para el cumplimiento, especialmente el
cumplimiento de protocolos médicos o reglamentos gubernamentales.

DIGA: El cumplimiento no es siempre un problema; simplemente no inspira innovacion
y creatividad. Necesitan considerar la situacion y saber qué es lo que se
necesita.

El problema real es incumplimiento malicioso, arrastrar los pies y hacer
sabotaje.

Solicite preguntas o comentarios. Asegurese de que el incumplimiento malicioso forme
parte una discusion de grupo.

PASO 3.  Cerrar y presentar sugerencias para la practica (10 minutos)

DIGA: Piensen en su lugar de trabajo y dénde pueden inspirar compromiso.

RECOJA aalgunas respuestas y aliente a la gente a buscar estas oportunidades en
donde trabajan.
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SESION I5. TRABAJAR EFICAZMENTE EN EQUIPOS

PROPéSlTO Demostrar los diferentes roles dentro de un equipo de modo que
los participantes puedan llegar a ser miembros mds eficaces del
equipo.

OBJETIVOS m Reconocer los diferentes roles que asumen los miembros de

un equipo

m Convertir quejas en peticiones

m Apoyar al equipo durante una crisis hipotética

PREPARACION 2 Lea las notas del facilitador para esta sesién.

0 Prepare los rotafolios requeridos.

1 Prepare copias de todo el material de distribucién.

MATERIALES 1 Rotafolio: caballete y papel

0 Cinta adhesiva

[

Marcadores de colores

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

Los roles del trabajo en equipo

Peticiones en lugar de quejas
Liderar frente a las crisis

Hoja de trabajo para una conversacién sobre crisis

o o0 o o o

Coaching frente a las crisis
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I5.A Los roles del trabajo en equipo

Este ejercicio ayuda a los equipos a reflexionar sobre las diversas acciones de sus miembros.
Usar este ejercicio para descubrir formas de mejorar las acciones e interacciones de los
miembros del equipo.

) DURAC'ON 45 minutos

) MATERIALES . Rotafolio preparado con las cuatro acciones de los miembros
del equipo enumeradas: Iniciar, seguir, oponerse, observar

1 Material de distribucion: Los roles del trabajo en equipo

1 Papel para que los observadores escriban y para cualquiera
que desee anotar reflexiones de cierre

> PROCESO:

PASO I.  Presentar cuatro roles de miembros del equipo (10 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Hay cuatro roles igualmente importantes que pueden desempenar las personas
de un equipo: iniciar, seguir, oponerse u observar.

Un equipo saludable tiene personas que desempenian los cuatro roles a fin de
obtener resultados.

ESCRIBA “productivo” o “improductivo” después de cada palabra en el rotafolio.

PREGUNTE: ;Cudles son los aspectos productivos e improductivos de cada uno de estos
roles?

SENALE que la manera de actuar de una persona en estos roles puede también ser
productiva o improductiva.

DIGA: Iniciar puede significar que se indica una direccién a seguir, o puede ser indicio
de dominio.

Seguir puede significar hacer que avancen las cosas, o aceptar todo
pasivamente.

Oponerse puede significar cuestionar y pensar constructivamente u
obstaculizar una accion.

Observar puede significar reflexionar y dar retroalimentacién o retraerse.
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DIGA: Para que un equipo funcione bien, necesita que los cuatro roles se desempefien
de manera productiva.

Para que un miembro del equipo sea eficaz, él o ella deberd poder ser
productivo en cada uno de los cuatro roles.

PASO 2.  Practicar los roles del equipo (15 minutos)

DIVIDIR a los participantes en grupos de seis.

B Seleccione dos personas de cada grupo para que actien como observadores.

NOTA: Es bueno elegir personas que usted considere que son “iniciadores”
natos para este rol debido a que les presenta un reto para quedarse callados y
observar.

Imparta instrucciones a los observadores:
DIGA: Escriban los cuatro roles del equipo en un papel.

Hagan una marca en el papel frente al rol correspondiente cuando vean
miembros del equipo que observan que desempenan uno de estos roles.

Imparta instrucciones a los miembros del equipo:

DIGA: Elija un tema o reto para discutir que genere una conversaciéon animada. Por
ejemplo, qué tenemos que hacer para que nuestro proyecto de mejora obtenga
los resultados que deseamos?

Este tema deberia formar parte del trabajo que esta realizando ahora de
modo que su discusion resulte real y estimule la participacion de los demds

Dé a los equipos unos |0 minutos para sus conversaciones, © mds si No se han
manifestado todos los roles.
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PASO 3.  Comepartir experiencias (15 minutos)

Instruya a los observadores que den a sus equipos retroalimentacién basada en sus
notas.

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Cémo fue ser el tnico observador?

¢(Fue dificil?

¢Vio si se desempefiaba cada uno de los cuatro roles?
En el grupo grande, pida a cada miembro que comparta:

PREGUNTE: ;Se manifestaron los cuatro roles de manera equilibrada, o hubo algtin rol que
fue el dominante?

Cerrar y presentar sugerencias para la practica (5 minutos)

DIGA: Todos tenemos preferencias de un rol sobre otro.

Para ser miembros eficaces del equipo, sin embargo, necesitamos aprender a
desempeniar los roles que no nos resultan mds naturales.

DISTRIBUYA Los roles del trabajo en equipo.
Invite a los equipos a pensar sobre cémo corregir los desequilibrios que han observado.

B Recoja algunas respuestas.

m Recalque que si bien no hay roles incorrectos, a veces se produce un
desequilibrio entre los roles.
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I5.B Presentar peticiones eficaces y reducir las quejas

Este ejercicio ayuda a los participantes a ser mds habilidosos cuando se comunican con los
demads para alinearlos y movilizarlos en torno a los resultados esperados.

) DURAC'()N 30 minutos

) MATERIALES 2 Rotafolio preparado con tres oraciones, con espacios en

blanco:

¢{Hara usted (persona especifica)
esto (accién especifica)
antes del (fecha especifica)?

1 Material de distribucion: Peticiones en lugar de quejas

1 Rotafolio en blanco

> PROCESO:

PASO I.  Ajustes después del almuerzo (5 minutos)

PASO 2.  Convertir las quejas en peticiones (5 minutos)

Ante todo el grupo, explique que las personas dentro de las organizaciones
generalmente tienen muchas quejas. Al presentar una peticién, podemos alinear y
movilizar mejor a la gente para que actle en vez de quejarse.

Pidales que den ejemplos de quejas que tengan o hayan conocido en sus
organizaciones/establecimientos.
m ANOTE los ejemplos en un rotafolio.

CONVERTIR algunas de las quejas en peticiones. Para lograrlo, use el rotafolio
preparado y RELLENE los espacios en blanco con las peticiones.

m ;Hard usted (persona especifica)
B esto (accién especifica)
B antes del (fecha especifica)?

ESCRIBA en el rotafolio tres maneras de responder a una peticion:
m S
m No

m Contraoferta:“No, no puedo hacer eso, pero puedo hacer esto”, o “Puedo
hacerlo para otra fecha”.
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PASO 3.

Practicar convertir quejas en peticiones (10 minutos)

DISTRIBUYA copias de Peticiones en lugar de quejas.

m Pida a cada participante que ESCRIBA ejemplos de tres quejas.
m Pidales que REESCRIBAN estas quejas como peticiones.

PASO 4.  Compartir las peticiones (5 minutos)

Pida a los participantes que trabajen en pares.

m Los pares deberdn VERIFICAR las peticiones de cada uno para ver si tienen
los tres elementos especificos de una buena peticion.

PASO 5.  Informar sobre esta experiencia y concluir (5 minutos)

Ante el grupo completo, invite a los participantes a COMPARTIR ejemplos de buenas
peticiones.

Estimule a los participantes a usar estas practicas.

DIGA: Poco después de este taller, traten de presentar a otras personas peticiones
de asuntos que podrian haber sido quejas. Observen como estas personas
atienden las peticiones. Decidan si creen que hubieran debido atenderlas de
manera diferente.
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I5.C Liderar frente a las crisis

Este ejercicio ayuda a los participantes a considerar la crisis como una fuente de cambio
positivo que les permite aprender a liderarse a si mismos y a los demds de modo que se
pueda evolucionar a partir de una crisis y llegar a un cambio eficaz.

» DURACION 45 minutos
) MATERIALES . Rotafolio preparado con la definicién de una

crisis:

Una crisis es una situacion que...

» Amenaza con impedir el avance hacia un compromiso
» Presenta inseguridad o dificultad

» Detiene toda accién eficaz

» Presenta obstdculos ante nuestros compromisos

1 Material de distribucion: Liderar frente a las crisis; Hoja de
trabajo para una conversacion sobre crisis; Coaching frente a las
crisis

1 Papel para que escriban los participantes

> PROCESO:

PASO I.  ;Qué es una crisis? (5 minutos)

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Qué es una crisis?

RECOJA algunas respuestas y luego REVELE el rotafolio preparado y ENTREGUE el
material de distribucion titulado Liderar frente a las crisis handout:
DIGA: Una crisis es una situacién que...

= Amenaza con impedir el avance hacia un compromiso.

u Presenta inseguridad o dificultad.

s Detiene toda accion eficaz.

m  Presenta obstdculos ante nuestros compromisos.
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PASO 2.  Reflexionar sobre las respuestas personales a las crisis

(10 minutos)

DISTRIBUIR Coaching frente a las crisis.

En el grupo grande, pida a los participantes que piensen en un momento en que
tuvieron compromisos y se les presentaron obstdculos.

PREGUNTE: ;Qué hizo usted?

Pida a los participantes que ESCRIBAN sus respuestas.

PASO 3.  Hablar acerca de las lecciones aprendidas a partir de las crisis

(10 minutos)

Pida a los participantes que trabajen en pequefios grupos.

m DISTRIBUYA a cada grupo copias de la hoja de trabajo de conversacion
sobre las crisis.

B Pega a los participantes que respondan a las preguntas de la hoja de trabajo:

PREGUNTE: ;Cudl fue la crisis?
;Qué era lo que usted se habia comprometido a hacer?
;Qué faltaba, o qué sucedié, que haya causado la crisis?
;Qué aprendié hoy?

;Qué acciones podria emprender ahora?

Redacte practicas para manejar las crisis (20 minutos)

Después de compartir en pares, solicite algunos ejemplos.
Para resumir el aprendizaje:

PREGUNTE: ;Qué mds aprendieron de este ejercicio?
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SESION m
SESION 16. INSPIRAR

PROPOS'TO Ayudar a los participantes a entender la necesidad de inspirar a
sus grupos de trabajo y presentar maneras de inspirar

OBJETIVOS m Definir la practica de liderazgo que consiste en inspirar

m Demostrar cdmo ganar y mantener la confianza

PREPARACléN 0 Lea las notas del facilitador para esta sesion.

L Prepare copias del material de distribucion titulado
Inspirar creando confianza.

1 Recorté copias del material de distribucién con
“Reconozco que usted... ”.en seis tiras
de papel cada uno, de modo que cada tira de papel
contenga el texto. Haga una cantidad suficiente de
tiras de papel para que cada participante pueda
escribir un reconocimiento para cada persona de su
equipo.

0 Comunique a los facilitadores del equipo que
tendran que demostrar cémo reconocer a los
demas actuando de este modo entre ellos frente a
los equipos.

MATERIALES 2 Rotafolio: caballete y papel
u Cinta adhesiva

1 Marcadores de colores

MATERIAL DE 1 Prdcticas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento
DISTRIBUCION (distribuido anteriormente en este taller)

Inspirar creando confianza

Reconozco que usted...

Cronograma del LDP

Tarea para el Taller Final

Formulario de evaluacién

Formulario para las reuniones del equipo
Cuente su historia

Consejos para la presentacion eficaz de una historia

o 0 o o o0 o0 o0 o o

Formulario de evaluacion para el Taller N.° 3
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SESION m

16.A ;Qué es lo que inspira?

Este ejercicio da a los participantes la oportunidad de explorar la practica de liderazgo que
consiste en inspirar. Les ayuda a aprender como pueden inspirar a los demds a seguir asi
como a ser lideres ellos mismos.

» DURACION 30 minutos

) MATERIALES = Material de distribucién: Practicas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento:

1 Papel de rotafolio

> PROCESO:

PASO I.  Discutir el significado de inspirar (15 minutos)

Pida a los equipos que se sienten con sus equipos. En el grupo grande:

DIGA: Hemos revisado todas menos una de las prdcticas de liderazgo, gerencia y
gobernanza.

Ahora vamos examinar mds atentamente la manera de inspirar.
PREGUNTE: ;Qué significa inspirar?
DIGA: Trate de obtener una definicion en su equipo.
RECOJA algunas respuestas y ANOTELAS en un rotafolio,

DIGA: Inspirar es dar vida (espiritu) a otra persona a través de lo que hacemos o
decimos.

Inspirar es una prdctica importante del liderazgo.

Cuando estamos inspirados, tenemos la dedicacién y la motivacion que seguir
adelante atin cuando nos resulte dificil.

CONSULTEN el material de distribucion titulado Prdcticas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento.

m Solicite que alguien lea las cinco practicas debajo de inspirar asi como el
resultado organizacional:“El clima de la organizacién es uno de aprendizaje
continuo, y el personal demuestra compromiso, aun cuando sucedan reveses”.
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PASO 2.  Proponer lluvia de ideas para inspirar (15 minutos)

DIGA: Discuta lo que necesita su equipo para que los miembros se inspiren entre ellos
y a terceros de modo que usted pueda lograr su resultado esperado.

RECOJA respuestas pidiendo una accion de cada grupo. Luego, continde hasta que
todos los grupos no tengan mds ejemplos que ofrecer.

ANOTELO en un rotafolio.
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DIA 93 SESION m 3

16.B Inspirar creando confianza

Este ejercicio explora los vinculos entre la confianza y la inspiracién.

) DURAC'()N 45 minutos

) MATERIALES - Rotafolio preparado (y cubierto) con dos definiciones de
“confianza”: como sustantivo y como verbo (“confiar”).

» Sustantivo: La confianza depende firmemente de la
integridad, capacidad o cardcter de una persona

» Verbo: Confiar consiste en aumentar la vulnerabilidad ante
otra persona cuyo comportamiento no estd bajo nuestro
control en una situacién en la que puede haber riesgo.

0 Material de distribucion: Inspirar creando confianza
1 Papel para que escriban los participantes

0 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Explorar la importancia de la confianza (10 minutos)

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Qué es la confianzalconfiar?
ANOTE las respuestas en un rotafolio.

DISTRIBUYA copias de Inspirar creando confianza y MUESTRE el rotafolio con las dos
definiciones de confianza.

DIGA: La confianza puede ser un sentimiento que tenemos cuando creemos que
podemos depender de alguien.También puede ser algo que hacemos.

Lea las definiciones en voz alta.
PREGUNTE: ;Por qué es importante la confianza para los gerentes que lideran?

RECOJA algunas respuestas y ANOTELAS en un rotafolio.
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PASO 2.  Realice una encuesta sobre confianza (15 minutos)

PREGUNTE: Piensen en alguien en quien confian.

¢Qué ha hecho esta persona para ganar su confianza? Anoten las acciones en
su papel.

(Haga una pausa mientras las personas anotan sus pensamientos).

Ahora piensen en alguien en quien no confian.

;Qué ha hecho esta persona para perder su confianza? Anoten esto también.
(Pausa).

Compartan sus respuestas con su vecino.

RECOJA las respuestas y ESCRIBALAS en un rotafolio con dos columnas rotuladas:
“Confianza ganada” y “confianza perdida’.

PASO 3.  Identificar las practicas para mejorar la confianza (15 minutos)

DIGA: En sus equipos, discutan como pueden usar las practicas de liderar, gerenciar y
gobernanza para mejorar la confianza en su lugar de trabajo.

TOME respuestas del grupo y ANOTELAS en un rotafolio.
Refiérase al material de distribucion titulado Inspirar creando confianza.

m Observe las ideas que los grupos no hayan mencionado.

m Los participantes pueden escribir sugerencias adicionales en su material de
distribucion.

PASO 4.  Cerrar y presentar sugerencias para la practica (5 minutos)

En el grupo grande:

PREGUNTE: ;Cudles de las prdcticas que usted enumerd puede empezar a implementar
enseguida?

;Cudles son las mas dificiles?

RECOJA algunas respuestas. Sugiera que después del taller; los equipos debieran discutir
cémo pueden apoyarse mutuamente para aumentar la confianza.
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DIA SESION

16.C Inspirar mediante el reconocimiento

Este ejercicio ayuda a los participantes a reconocer la importancia de reconocer los logros o
contribuciones de los demds asi como a recibir amablemente el reconocimiento que se dirige
a ellos.

» DURACION 45 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién:Tiras de papel con “Reconozco que
usted...”, suficientes como para que cada miembro de un
equipo escriba un reconocimiento para cada otro miembro
de su equipo

» PROCESO:

PASO I.  Trabajo individual (I5 minutos)

Pida a los participantes que COMPLETEN una oracién que empiece con “Reconozco
que usted...” para cada miembro de su equipo.

B Deberdn usar las tiras de papel que usted distribuyd.

m TheEstos reconocimientos pueden incluir lo que ha contribuido al equipo, a
los clientes o a la comunidad el otro miembro del equipo.

m Los participantes deberdn poner en la tira de papel el nombre de la persona
que es objeto de su reconocimiento. Queda librado a su criterio si ponen sus
propios nombres.

PASO 2.  Leer y recibir reconocimientos (20 minutos)

En el grupo grande, pida que cada persona LEA ENVOZ ALTA los reconocimientos
que el o ella escribid para cada uno de los miembros de su equipo de manera que
todos puedan escucharlos.

B Aseglrese de que todos reciban las tiras de papel con los reconocimientos de
sus compafieros de equipo para guardarlas.
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PASO 3.  Cerrar y presentar sugerencias para la practica (10 minutos)

RECOJA respuestas de los siguientes conjuntos de preguntas.
PREGUNTE: ;Cémo fue la experiencia de recibir estos reconocimientos?
;Por qué es eso tan poderoso?

PREGUNTE: ;Qué nos impide expresarnos y reconocer a nuestros colegas
mds a menudo?

;Coémo podemos aumentar el reconocimiento en nuestro trabajo?

NOTA: Recalque que todo reconocimiento debe ser genuino para surtir efecto.
Si usted reconoce a alguien por algo pero en realidad no lo cree, corre el riesgo
de que se lo perciba como insincero o falso.
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SESION

16.D Proximos pasos—Reflexiones sobre el Taller N.° 3 y

Preparacién para el Taller N.° 4

En esta actividad, los facilitadores revisan el Taller N.° 3 y presentan la tarea y las
expectativas para el Taller N.° 4.

) DURAC'()N 30 minutos
) MATERIALES . Dos rotafolios en blanco

1 Material de distribucion: Cronograma del LDP+;Tarea para
el Taller Final; Formulario de evaluacién; Formulario para las
reuniones del equipo; Cuente su historia; Consejos para la
presentacion eficaz de una historia

1 Rotafolio con puntos clave de la tarea

> PROCESO:

PASO I.  Revision general del LDP+ y de las sesiones anteriores

(10 minutos)

PREGUNTE: ;Qué hemos realizado en este taller?

En dos rotafolios en blanco, uno para cada dia, ESCRIBA las actividades que recuerdan
las personas.

RELLENE las actividades que no se haya mencionado.

PREGUNTE: ;Cudl es piensan que son las ideas mds importantes que aprendieron durante
este tercer taller?

RECOJA algunas respuestas.
PREGUNTE: ;Qué podra aplicar inmediatamente cuando regrese al trabajo?
RECOJA algunas respuestas.

Revise el material de distribucién titulado Cronograma del LDP+. SENIALE en qué parte
del proceso se encuentran los equipos y que sucederd después.
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PASO 2.  Revise la tarea (10 minutos)

ENTREGUE copias de la Tarea para el Taller Final,y el Formulario para las reuniones del
equipo.
m LEA ENVOZALTA la tarea (o pida que alguien la lea) y resuma los puntos

clave en un rotafolio:

DIGA: La tarea para el Taller N.° 4 incluye planificacién y disefio de una reunion
con el resto de su equipo en su lugar de trabajo para compartir lo que han
aprendido
en este taller, incluido:
= Intervenciones demostradas
= Aprendizaje compartido
u  Planes de accién revisados
= Coaching
= Compromiso frente a cumplimiento
= Roles del equipo
u Peticiones versus quejas
u Liderar frente a las crisis
»  Cémo ganar y mantener la confianza

= La importancia del reconocimiento

DIGA: Revisen sus planes de accién en vista de lo que han aprendido acerca de las
nuevas intervenciones y cémo alinear inmovilizar inspirar entre ustedes y a los
demds.

DIGA: La segunda tarea de la asignacion es importante porque se trata de empezar

realmente a preparar sus presentaciones.

Asegurese de actualizar su formulario de informacion del LDP+, formulario de
evaluacion, y revisar el material de distribucion Cuente su historia.

ENTREGUE copias de Cuente su historia y de Consejos para la presentacidn eficaz de
una historia.

DIGA: Piense cuidadosamente en las preguntas del material de distribucién:
Recomendaciones para la presentacion eficaz de una historia.

Responder estas preguntas como primer paso le permitira entender por
qué compartir sus resultados, por qué son importantes, a quién los esta
presentando, y como organizard y presentara su informacién.

Cuando sepa todo esto, el trabajo de crear su presentacion se le resultard
mucho mds fdcil.
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DIGA: Por dltimo, adopte el habito de reconocer o agradecer a una persona cada dia,
en su casa y en el trabajo, por haber hecho bien algo.

Pregunte si quedan algunas dudas.
PASO 3.  Préximos pasos (10 minutos)

FIJAR LA FECHA para el taller siguiente (n.° 4), Preparacion y presentacion de
resultados.

m FIJAR LA FECHA para una visita de coaching.

m Los coaches utilizardn los dos materiales de distribucion para ayudar a los
equipos a prepararse para sus presentaciones finales.

Aclare que se espera que las mismas personas asistan al taller siguiente debido a que
cada taller se fundamenta en el anterior.

DIGA: Si un miembro del equipo no puede venir, el equipo tendria que encontrar
un suplentes que esté bien informado acerca del LDP + y de su proyecto de
mejora.

En el siguiente taller Taller Final, los equipos pasardn una buena parte del primery
segundo dia recibiendo retroalimentacién y refinando sus presentaciones.

m En el tercer dia, los equipos tendrdn el honor de presentar sus resultados a un
publico invitado que incluirdn actores involucrados de este LDP+.

Solicite a un participante que esté preparado para revisar lo que se aprendié en este
taller al comienzo del tercer siguiente.
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Evaluacion del taller

La evaluacién da a los participantes una oportunidad de compartir lo que aprendieron y
sus opiniones, para que los facilitadores adquieran informacién acerca de lo que resulté mds
exitoso y lo que puede mejorarse.

» DURACION 10 minutos

) MATERIALES . Material de distribucién: Formulario de evaluacién para el taller
N.° 3
0 Material de distribucién: Retroalimentacion para el facilitador
del LDP+ (distribuir una copia de este material para
cada facilitador a fin de brindarle una retroalimentacién
individual)

> PROCESO:

DISTRIBUIR una copia del Formulario de evaluacidn y la hoja de Retroalimentacidn para
el facilitador del LDP+ y conceda a los participantes |0 minutos para llenarlas.

Pida a los participantes que prevean una retroalimentacion veridica acerca de lo que
han aprendido en el taller Comuniqueles que no se espera que pongan sus nombres en
los formularios.
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NOTAS DE COACHING ENTRE EL TALLER N.° 3y N.° 4

Retinase con los equipos en sus lugares de trabajo entre talleres para revisar el avance en
sus tareas del taller.

) PROPOSITO Ayudan a los equipos de transmitir su aprendizaje durante el
Taller N.° 3 a sus equipos completos, y ayudarles a planear una
presentacion de resultados convincente en el Taller N.° 4.

> DURACION 2 horas

> PREPARATIVOS DE COACHING

]

o o o o

> PROCESO:

Programe una reunién con miembros del equipo en su lugar
de trabajo.

Revise las tareas del equipo.
Revise su formulario de informacién del LDP+.
Revise ese formulario de evaluacién.

Revise la presentacion de los resultados del equipo.

PASO I.  Determine el avance y las necesidades del equipo

Haga algunas preguntas iniciales.

PREGUNTE: ;Qué han estado haciendo desde el ultimo taller?

;Pudieron celebrar su reunion de equipo? ;Qué tal estuvo?

;Qué han aprendido que hayan tratado de aplicar? ;Que esta resultando
particularmente util?

;Qué esta resultando dificil? ;Dénde se han presentado las dificultades?

PASO 2.  Revisar el avance del equipo y ayudarlos a prepararse para la

presentacion de resultados finales

REVISAR el Formulario de informacién del LDP+. Recuerde a los participantes el

material de distribucidn titulado Tarea para el Taller Final-encuentros de equipo entre el
Taller N.° 3 y el Taller N.© 4.

Revise la linea de base para el resultado medible el equipo y los datos de los resultados
mensuales. (Si faltan datos, aseglrese de que el equipo pueda ubicarlos antes de

retirarse).
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PREGUNTE: ;Lograron reunir todos sus datos de modo que se puedan incorporar en
cuadros y grdficos?

NOTES
w

;Podemos mirar los datos llevaran al Taller N.° 4?
PREGUNTE: ;Como les gustaria presentar sus resultados?

;Como les gustaria ponerlos en un rotafolio en una presentacién de
PowerPoint?

Examinemos una vez mas su linea de base y sus datos de resultados
mensuales. ;Qué vemos?

(Sondee para encontrar patrones y maneras de hacer lluvia de ideas para presentar la
informacion).

SUGERENCIA:Ayudar al equipo a ver las ventajas y desventajas de las diferentes
maneras de presentar los resultados. Las presentaciones en PowerPoint pueden
impresionar a los lideres principales, pero no estimulan tanto la discusion,
pueden provocar somnolencia debido a que la habitacién debe estar a oscuras,
y si no hay electricidad, el proyector no funcionara.A veces es mas eficaz para

el equipo contar su historia y mostrar los puntos importantes, como un grafico
sobre un rotafolio.

PASO 3.  Preguntas de clausura

PREGUNTE: ;Cudles seran sus préximos pasos?
;Quién hara qué y cuando para prepararse para el Taller N.° 4?2
;Qué tipo de apoyo necesita de los demds?

;Cémo puedo apoyarlo/a?

SUGERENCIA: El equipo recibira ayuda para preparar su presentacion durante el
Taller N.° 4, pero los miembros del equipo deberdn empezar a pensar ahora en la
forma en que contaran su historia puesto que tendran que llevar todos los datos

necesarios al Taller N.° 4.

388 M TALLER 3: ALINEAR, MOVILIZAR E INSPIRAR



MATERIAL DE DISTRIBUCION DEL TALLER N.° 3

BIENVENIDOS NUEVAMENTE Y REVISION DE TAREAS

Agenda y objetivos:Taller N.° 3 . .. ... 391
Tarea para el Taller N.° 3—Reunion de equipo entre los talleres n.° 2y n.° 3 ........... 392
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Ejercicio coaching de tres Personas ... ... .........uuueuuin e it 399
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Los roles del trabajo en equipo . ... ... .. 401
Peticiones en lugar de quejas. . . ... ... . 402
Liderar frente a las crisis . . . . ... ... i 403
Hoja de trabajo para una conversacion sobre crisis. . . ......... ... .. ... . .. 404
Coaching frente @ 1as Crisis . ... .. ... ... i 405
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SESION 16: INSPIRAR

Inspirar creando confianza. . . ... ... 406
Reconozco que usted. . . . ... .. o 407
Productos y cronograma del LDP+. .. .. ... .. . 408
Tarea para el Taller Final—Reunién de equipo entre los talleres n.°3yn°4 ............ 409
Formulario para las reuniones del equipo . .. ........ ... .. it 410
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AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.° 3

PROPOSITO

Incrementar y sostener la capacidad de trabajar en equipos, enfrentar retos y realizar
resultados medibles.

OBJETIVOS

Presentar herramientas y técnicas para alinear, movilizar e inspirar, incluyendo:

Analizar e interpretar los resultados sobre el avance de las actividades
Apoyar a los demas mediante el coaching

Identificar los roles del equipo

Distinguir entre compromiso y cumplimiento

Presentar peticiones en lugar de quejarse

Liderar y dar coaching a un equipo ante las crisis

Ganarse la confianza y mantenerla

Reconocer a los demas

Los equipos comparten lo que aprenden acerca de los éxitos, obstaculos y lecciones
que pueden identificarse y adaptarse a otros sitios

SESIONES

Bienvenidos nuevamente y revision de tareas: Revisar lo que aprendieron los
participantes durante el Taller N.° 2

Sesion | 3: Sesiones de aprendizaje compartido
Sesion |4: Alinear y Movilizar

Sesion | 5: Trabajar eficazmente en equipos
Sesion | 6: Inspirar

Preparacion para el Taller N.° 4

CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia

PRIMER DIA SEGUNDO DIA

Apertura (15 min) Revision (15 min)
Bienvenidos nuevamente (30 min) Sesién 14: Alinear y Movilizar
AM. (2 h'y 30 min)
Sesidn |3: Sesiones de aprendizaje Sesién 15: Trabajar eficazmente en equipos
compartido (2 h y 30 min) (45 min)
Almuerzo
Sesion 13: Sesiones de aprendizaje Sesion 15: Trabajar eficazmente en equipos
compartido (conclusién)
(conclusion) (2 h) (I hy 30 min)
Sesion 16:Inspirar (2 h)
PM.
Preparacion para el Taller N.° 4
(30 min)
Reflexiones de clausura Evaluacion del taller
(30 min) (10 min)
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TAREA PARA ELTALLER N.° 3—REUNION DE EQUIPO

ENTRE LOS TALLERES N.° 2Y N.° 3

Planee y disefie una reunién con su equipo. Use el formulario de reunién de equipo.

En esta reunién:

Ensefar a su equipo acerca de la matriz prioridades, la matriz de lo urgente y lo importante, conceptos sobre
género, y lo que han aprendido acerca del S&E y la planificacion.

m Compartir su modelo del reto finalizado y elaborar un plan de accién.
» Revisar y completar su plan de accion para poder empezar a implementarlo.
» Revisar el plan de S&E y las actividades necesarias para movilizar los
recursos de los actores involucrados.

m Trabajar en conjunto en la implementacién del formulario de peticion de movilizacion de
recursos.

m Actualizar el formulario de informacién del LDP+.
m Actualizar el formulario de evaluacién.

®m Preparar la presentacion del equipo para el taller n.° 3 donde usted presentara el modelo del
reto y la informacion de los formularios de informacién y evaluacién. Planear y disefiar una
reunién con su equipo. Use el formulario de reunién de equipo.
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FORMULARIO DE INFORMACION DEL LDP+

Nombre y ubicacién del equipo de mejora:

Informe preparado por:

Fechas de actividad (meses):

Fecha de entrega:

Miembros del equipo de mejora:

Nombre Cargo M/F Direccion electrénica

|.Area de salud prioritaria para esta iniciativa del LDP+:
2. Resultado medible de su equipo definido en modelo del reto:

3. Hojas de trabajo de planificacion de seguimiento y evaluacién: Incluya una hoja de trabajo de
planificacion de seguimiento y evaluacion para cada indicador para el que haya recopilado datos durante
la implementacion del proyecto de mejora del LDP+.

4.Resumen de resultados: Basado en los valores de sus indicadores, describa brevemente lo que ha
realizado su equipo de mejora.
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FORMULARIO DE EVALUACION

|. Use la matriz siguiente para resumir las dificultades encontradas por su equipo mientras trabajaba
hacia la realizacién de su resultado medible,y coémo abordé usted dichas dificultades.

¢Qué dificultades encontré
su equipo durante la {Qué medidas adopté su equipo = ;Tuvieron éxito estas medidas?

implementacién de su plan de | para superar estas dificultades? {Por qué o por qué no?
accion?

2. Mas alla de los cambios en sus indicadores, ;qué otros efectos de su intervencién observé?

3. ;Cémo aplico su equipo las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para llevar a cabo su
intervencién!?

Las preguntas siguientes debe responderse solamente al final del taller n.® 4:

4. ;Qué podria hacer de manera diferente si utiliza el proceso del LDP+ para un nuevo reto en el
futuro?

5. {Su equipo ha elegido un nuevo reto para abordar? Si___ No

6.Si la respuesta es si, jcudl es el nuevo reto?

7.Si la respuesta es no, describa la razén de no elegir otro reto.
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CUENTE SU HISTORIA

Su equipo ha realizado algo importante, y ha llegado la hora de comunicar esto a otras personas:
contar su historia.

jA todo el mundo le gusta una buena historia!
Su historia debera tener cuatro partes: la situacion, el reto, la intervencion, y los resultados.

A continuacion tenemos algunas preguntas que podrian considerar a medida que escriben la historia. La
manera en que las respondan les ayudard a dar vida a su historia.

La situacion
m ;Quiénes somos? ;Qué clase de organizacién o agencia somos, y cual es nuestro propésito?

®m ;A qué clase de personas atendemos? ;Cémo viven? ;Cuales son sus creencias? ;Cuales son
sus preocupaciones!?

El reto
m ;Cudl era el area de salud prioritaria y el indicador que abordaba nuestro equipo?
m ;Cudl era nuestra linea de base! ;Dénde estdbamos antes de iniciar este proceso de LDP+?

m ;Cual era nuestro resultados medible? ;Cuales eran los principales obstaculos para lograr sus
resultados?

Los resultados
m ;Qué resultados se lograron?
m ;Cual fue el valor de indicador al final del periodo de implementacién?

m ;Cuiles fueron los cambios mas significativos que aportamos para la gente que recibe
nuestros servicios!

® ;Que cambios introdujimos en la manera de trabajar de nuestro equipo?

La intervencién
m ;Qué intervencion elegimos para confrontar estos obsticulos?
m ;Qué tuvimos que cambiar?

m ;Coémo trabajamos juntos como equipo para efectuar esos cambios!? ;Cudles fueron los
diferentes roles que desempefiamos?

m ;Que practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza se aplicaron?

Una cita

{Pueden enriquecer su historia incluyendo una o mas citas directas de personas cuyas vidas fueron afectadas
por esta intervencion? Una cita de la vida real dard a su historia un fuerte impacto emocional.

396 MMV TN I =0 NI (oI NN TALLER 3: ALINEAR, MOVILIZAR E INSPIRAR




PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

LIDERAZGO

EXPLORAR

B |dentificar las necesidades y prioridades de los
clientes y los actores involucrados

W Reconocer las tendencias, oportunidades y
riesgos que afectan a la organizaciéon

B Buscar las mejores practicas

W Identificar las capacidades y limitaciones del
personal

W Conocerse uno mismo, su personal y su
organizacion - valores, fortalezas y debilidades

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los gerentes tienen conocimientos actualizados
y vdlidos de sus clientes, y de la organizacion y su
contexto; conocer la manera en que su conducta
afecta a los demds.

ENFOCAR

B Articular la mision y la estrategia de la
organizacién
M |dentificar retos criticos
B Vincular los objetivos con la estrategia
organizacional global
B Determinar las prioridades clave para las
acciones
B Crear un cuadro comun de resultados esperados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
El trabajo de la organizacion es dirigido por
una misién y estrategia bien definidas, y las
prioridades son claras.

ALINEAR/MOVILIZAR

B Garantizar la congruencia de valores, mision,
estrategia, estructura, sistemas y acciones diarias
B Facilitar el trabajo en equipo
B Unir a los actores involucrados clave en torno a
una vision inspiradora
B Vincular las metas a recompensas y
reconocimiento
B Contar con los actores involucrados para
comprometer recursos
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los actores involucrados internos y externos
entienden y apoyan las metas de la organizacién
y han movilizado recursos para cumplirlas.

INSPIRAR

B Equiparar los hechos con las palabras

B Demostrar honestidad en las interacciones

B Mostrar confianza en el personal, reconocer las
contribuciones de los demas

B Dar al personal retos, retroalimentacion y apoyo

B Ser un modelo de creatividad, innovacion y
aprendizaje

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién se caracteriza por un clima de
aprendizaje continuo, y el personal demuestra
compromiso, aun cuando se presentan
contratiempos.

GERENCIAR

PLANEAR

B Establecer metas organizacionales y objetivos
de desempefio a corto plazo

B Elaborar planes plurianuales y anuales

B Asignar los recursos adecuados (dinero, gente
y materiales)

B Anticipar y reducir los riesgos

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién tiene resultados definidos,
recursos asignados y ha elaborado un plan
operacional.

ORGANIZAR

B Desarrollar una estructura que proporcione
responsabilidad y delimite autoridades
B Garantizar que los sistemas para la gerencia de
recursos humanos, finanzas, logistica, garantia de
calidad, operaciones, informacién y mercadeo
apoyen efectivamente el plan
B Fortalecer los procesos de trabajo para
implementar el plan
W Alinear las capacidades del personal con las
actividades planeadas
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacion tiene estructuras, sistemas y
procesos funcionales para realizar operaciones
eficientes; el personal esta organizado y
es consciente de las responsabilidades y
expectativas de sus puestos.

IMPLEMENTAR

B Integrar los sistemas y coordinar el flujo de
trabajo
B Equilibrar la competencia entre diferentes
demandas
B Utilizar rutinariamente datos para tomar
decisiones
B Coordinar actividades con otros programas y
sectores
B Ajustar planes y recursos a medida que cambian
las circunstancias
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Las actividades se realizan de manera eficiente,
efectiva y responsable.

HACER SEGUIMIENTOY EVAL-
UAR

B Dar seguimiento y reflexionar sobre el avance
de los planes

B Proveer retroalimentacion

M |dentificar los cambios necesarios

B Mejorar los procesos, procedimientos y
herramientas de trabajo
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién actualiza continuamente
la informacién sobre el estado de los logros
y resultados, y aplica el aprendizaje y los
conocimientos sobre la marcha.
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GOBERNANZA

CULTIVAR LA RESPONSABILI-
DAD

B Sostener una cultura de integridad y franqueza
que esté al servicio del interés publico
W Establecer, practicar y hacer cumplir codigos
de conducta que defienden la integridad ética
y moral
W Incrustar la responsabilidad dentro de la
institucion
M Poner todos los informes sobre finanzas,
actividades, planes y resultados a disposicién del
publico y de los actores involucrados
W Establecer un mecanismo formal de consultas
que permita expresar preocupaciones y dar
retroalimentacion
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los que gobiernan son responsables ante los
gobernados. La toma de decisiones es abierta y
transparente. Las decisiones estan al servicio del
interés publico.

COMPROMETERA LOSACTO-
RES INVOLUCRADOS

M |dentificar e invitar la participacion de todas las
partes afectadas por el proceso de gobernanza
B Empoderar las voces marginalizadas, incluidas las
mujeres, dandoles una voz en las estructuras y
los procesos formales de tomar decisiones
B Crear y mantener un espacio seguro para
compartir ideas
B Proveer un mecanismo independiente de
resolucion de conflictos
B Obtener y responder a toda forma de
retroalimentaciéon de manera oportuna
B Establecer alianzas para realizar acciones
conjuntas en niveles integrales del gobierno y
de la sociedad
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion
tiene un proceso inclusivo y colaborativo para
tomar decisiones a fin de lograr los objetivos
compartidos.

FIJAR UNA DIRECCION COM-
PARTIDA

B Preparar, documentar e implementar un plan de
accion compartido para realizar la mision y la
visién de la organizacion

B Establecer mecanismos de rendicién de cuentas
para realizar la mision y la vision usando
indicadores medibles

M Abogar en defensa de las necesidades y
preocupaciones de los actores involucrados

B Supervisar el logro de los objetivos compartidos
y de los resultados esperados

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacion tiene

un plan de accién capaz de lograr los objetivos y
resultados conjuntamente definidos por los que
gobiernan y por los gobernados.

ADMINISTRAR LOS RECURSOS

B Adquirir y asignar de manera ética y eficiente
los recursos para realizar la misién y la vision y
para atender a los actores involucrados y a los
beneficiarios

B Recoger, analizar y utilizar informacién y
evidencias para tomar decisiones

B Alinear los resultados en el sistema de salud y
su disefio con los objetivos compartidos

B Crear capacidad para utilizar los recursos de
manera que maximicen la salud y el bienestar del
publico

B Informar y permitir que el pablico tenga
oportunidades para supervisar la recaudacion,
asignacion y uso de los recursos, y la realizacion
de los resultados

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La institucién tiene recursos adecuados para
realizar los objetivos compartidos y, los resultados
se recaudan y utilizan ética y eficientemente para
redlizar los objetivos y resuftados esperados.
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PRINCIPIOS DEL COACHING

El coaching permite que las personas reflexionen sobre sus compromisos y encuentren nuevas formas de
realizar los resultados esperados.

El coach ayuda a otra persona a:

m Aclarar sus compromisos y resultados esperados.
®m Ver nuevas posibilidades y acciones, y ampliar su gama de opciones de comportamiento.

m Entender su propia contribucion a los problemas recurrentes y ver las consecuencias de sus
decisiones.

®m Pensar mas claramente y ver nuevas formas de realizar los resultados planeados.

El coach no:

m Evaltay juzga
m Culpa, critica y regaia

m Da soluciones

Un coach eficaz:

m Crea una relacién de confianza y apoyo.

m Seinteresa en la persona que recibe el coaching/la tiene en cuenta.
m Escucha atentamente.

m Hace preguntas para aclarar e iluminar una meta o un reto

Para recibir entrenamiento es preciso:

m Querer aprender y cambiar.
m Recibir abiertamente las reacciones de los demas.

® Asumir la responsabilidad de sus propias acciones.

Para para una revisién mds completa del coaching, puede bajar (gratuitamente) el eManager titula-
do “Coaching para el desarrollo profesional y los resultados organizacionales' en
http://www.msh.org/resource-center/emanager- 1 -2008.cfm
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http://www.msh.org/resource-center/emanager-1-2008.cfm

EJERCICIO COACHING DE TRES PERSONAS

PARA LA PERSONA B, (la persona que recibe el coaching o “COACHEE”)
I. Piense en una situacién dificil que enfrenta en el trabajo, una situacién real.

2. Sin exceder |0 minutos, cuente la historia de su situacion a su coach, la persona A.

PARA LA PERSONA A (el COACH)
I. Escuche toda la historia que cuenta la persona B sin interrumpirla.

2. Cuando la persona B haya terminado de contarla, haga dos o tres preguntas que puedan aclarar la
situacion y que pudieran estimular a la persona B para que pueda adquirir una nueva perspectiva.

3. Limitese a hacer preguntas; no trate de ofrecer soluciones.

La persona A tiene 5 minutos para ofrecer coaching. Estas son algunas de las clases de preguntas que puede

hacer. Puede pensar en otras preguntas:

m ;Qué es lo que se ha comprometido a realizar?

m ;Qué es lo que ha realizado hasta el momento?

m ;Con qué obstaculos se enfrenta?

m ;Por qué piensa que estd atascado!?

m Si pudiera resolverlo exactamente como usted quiere, ;cédmo se resolveria?

m ;Qué medidas adoptaria para superar obstaculos?

m ;Qué tipo de apoyo necesita de los demas?

[ |

{Cémo puedo apoyarlo/a?

4. Cuando la persona C, el observador, dé su opinién al final de este ejercicio, esctichela atentamente. Piense
en hacer las preguntas que le ayuden a entender mejor la retroalimentacion, pero acuérdese de que este
es un momento para aprender, no para explicar o argumentar.

PARA LA PERSONA C (el OBSERVADOR)

I. Observe como la persona A, el coach, se desempefia durante la sesién de coaching de 10 minutos Al final
de ese tiempo, usted tiene 5 minutos para dar su retroalimentacién al coach.

2. Empiece describiendo lo que hizo bien el coach: escuchar bien, buenas preguntas, interés auténtico, evitar
dar soluciones, etc. Dé ejemplos especificos.

3. Luego describa las acciones que podrian hacerse mejor. Una vez mas, sea especifico/a acerca de que
accion, comentario o pregunta que usted piensa podria ser mas Util o eficaz.

4. Ofrezca sugerencias especificas para mejorar las acciones.

Aseglrese de dar realimentacion al coach, no recomendaciones al “coachee.”

TALLER 3: ALINEAR, MOVILIZAR E INSPIRAR NIV ST-Re) = 0el[e)NR 399




COMPROMISO FRENTE A CUMPLIMIENTO

Compromiso: impulso interno

Fuente de motivacion Sentimientos Resultados

QUIEREN hacer algo.

m Quieren hacer algo B Les importa el trabajo. m Buenos resultados que los
extraordinario. m Determined to persevere in the enorgullecen.
m Creenen ello. face of obstacles.

m Se sienten capacitados para
superar los obstdculos.

B Son energéticos, proponen

nuevas opciones y posibilidades
en el trabajo.

Cumplimiento: impulso externo

Fuente de motivaciéon Sentimientos Resultados

TIENEN QUE hacer algo.

Cumplimiento formal m Son cumplidores pero no m Hacen lo que estd previsto
Hacen solo lo que se les exige vy entusiastas; actlan para satisfacer | g Siguen las instrucciones y
nada mas. un requisito o estdndar externo trabajan conforme al plan
® Solo tienen el grado de m Hacen lo que tienen que hacer,
motivacion necesario para pero de manera rutinaria

cumplir con los objetivos de la
organizacion

Falta de cumplimiento m Se siente enojados y frustrados, | m Insubordinacion
No hacen lo que se les exige. critican a los demds o similar m Ningun resultado
m No cooperan, tienen una actitud

negativa; no aceptan participar en
actividades laborales

Cumplimiento malintencionado | m Se sienten resentidos y critican, | m Sabotaje

Hacen lo incorrecto de manera pero no tienen ganas de analizar | g Resultados negativos
intencional aunque no lo objeten las quejas
abiertamente. m Siguen las reglas “al pie de la

letra” pero socavan los resultados

esperados
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LOS ROLES DEL TRABAJO EN EQUIPO

Hay cuatro roles en el trabajo en equipo. Estos roles pueden desempenarse en diferentes
momentos por diferentes personas.

INICIAR:

SEGUIR:

OPONERSE:

OBSERVAR:

Empezar una accién, proponer nuevas ideas
Aceptar la idea o propuesta de accién y apoyarla activamente
Cuestionar la orientacion

Prestar atencion a lo que estd sucediendo

Productivo Improductivo

Iniciar m Logra iniciar una accién m Domina

Seguir m Apoya la implementaciéon de | m Acuerda sin pensar
la accién

Se opone m Piensa criticamente m Obstruye

Observar m Reflexiona y da m Actula pasivamente

retroalimentacion
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PETICIONES EN LUGAR DE QUEJAS

Tome una queja y transférmela en una peticién utilizando el formato siguiente.

Formulario de peticién

l. ;Hara usted (persona especifica)
2. Sirvase hacer esto (accién especifica)
3. ;Para esta fecha ! (fecha especifica)

Tres maneras de responder a una peticién
m Si
m No

m Haga una contraoferta: “No, no puedo hacer eso, pero puedo hacer esto”, o “Puedo
hacerlo para otra fecha”.

Quejas y peticiones: Principios en equipos eficaces

m Las personas presentan peticiones solamente a alguien que pueda hacer algo acerca de la
situacion.

m Las personas declaran sus quejas en la forma de una peticion.

m Si usted recibe una queja sobre la que no puede actuar, sugiera que la conviertan en una
peticion y la remitan a alguien que pueda hacer algo sobre eso (evitar chismes).

m Si usted recibe una peticion, tiene la libertad responder las tres maneras (si, no, o
contraoferta).
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LIDERAR FRENTE A LAS CRISIS

El éxito es ir de fracaso en fracaso sin perder el entusiasmo.
—W/inston Churchill

Una crisis es una situacién que...
® amenaza con impedir el avance hacia un compromiso
m presenta inseguridad o dificultad
m detiene toda accién eficaz

® presenta obstdculos ante nuestros compromisos

Las crisis normalmente conducen a...
® minimizar o ignorar el problema
m culpar a los demas

m erosionar el trabajo en equipo, la confianza y la eficacia

Cambie su manera de enfrentar las crisis reconociendo que...
m todos los compromisos grandes enfrentan crisis

B cuanto mayor sea nuestro compromiso mas numerosas y grandes seran las
crisis
(“Sin compromiso, sin crisis”)

m Cuando se atienden bien las crisis,, son una fuente importante de avance y
de “encontrar una nueva manera” de cumplir sus compromisos

Los equipos de alto desempefio manejan las crisis de manera diferente de los grupos
tipicos:

GRUPOS EQUIPOS DE
TiPICOS ’ ALTO DESEMPENO
B se paralizan ante las crisis B esperan que haya crisis
B los miembros se culpan entre ellos B se interesan en las crisis
B las crisis se ven como obstéculos y m utilizan las crisis para crear avances sin
problemas que deben evitarse precedentes
B las crisis se ven como un indicador de B ven que las crisis son utiles para
que algo anda mal con la persona, el entender !o que falta para cumplir un
equipo compromiso

o el proyecto
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HOJA DE TRABAJO PARA UNA CONVERSACION SOBRE CRISIS

Piense en una crisis que haya tenido recientemente su equipo y responda a las preguntas siguiente
relacionada con esa crisis.

I. ¢Cuadl fue la crisis? Describa brevemente lo que sucedio.

2. ;Qué era lo que usted se habia comprometido a hacer? Describa el compromiso que tenia usted
O su equipo

3. ;Qué era lo que faltaba, que causé la crisis?

4. ;Qué aprendid hoy!?

5. {Qué acciones podria emprender ahora?
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COACHING FRENTE A LAS CRISIS

|I. Declare la crisis.
m ;Cuadl fue la crisis?

m ;Qué sucedié! (Dar los datos, no interpretaciones).

2. Ildentifique su compromiso.
m ;Cudl es el compromiso detrés de esto?

m Asumir responsabilidad (sin culpar a otros) de la crisis.

3. Tomar nota de lo que esta faltando.

m ;Qué era lo que faltaba, que causé la falla?
(por ej., integridad, proceso, etc.)

m ;Con qué se ha comprometido actualmente!?

4. Generacién de aprendizaje.
m ;Qué aprendioé hoy!?

m ;Qué es posible ahora?

5. Planear acciones.
m ;Qué acciones emprendera?

m ;Qué peticiones y promesas tiene que hacer usted o los demas?
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INSPIRAR CREANDO CONFANZA

Confianza (sustantivo):
La confianza depende firmemente de la integridad, capacidad o caracter de una
persona.

Confiar (verbo):
Aumentar la vulnerabilidad ante otra persona cuyo comportamiento no esta
bajo nuestro control en una situacién en la que puede haber riesgo.

Practicas que generan confianza

Explorar: demostrar interés en los compafieros de trabajo, interesarse en sus familias
y su bienestar; buscar las causas de los problemas en los procesos de trabajo en vez
de culpar a otros

Enfocar: demostrar que presta atencién a los que hacen los demads y que tiene en
cuenta sus aportes

Alinear y movilizar: consultar con los compaiieros de trabajo apreciar su pericia y
experiencia; cooperar en vez de competir; usar el conocimiento y la competencia en
vez del estatus oficial para influir a los demas

Inspirar: tratar a los compaieros de trabajo con respeto; apoyar y ayudar a los
compaferos de trabajo; buscar nueva informacion y ser creativo e innovador, incluido
cuando deben reconocerse los propios errores o incertidumbres
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Reconozco que usted...
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PRODUCTOSY CRONOGRAMA DEL LDP+

Nota: Entre cada taller; los coaches se retinen con sus equipos de mejora para revisar el avance y prestar apoyo.

Trabajo de Reunién de Reunién N.° | del
preparacién alineamiento I e Taller N.° |
del promotor y de actores equipo dg i e
técnico

facilitador del LDP involucrados

MES No. | MES No. 2

B Seleccionar drea B Captar el compromiso B Los coaches estdn B Los equipos de mejora
de salud prioritaria, de los actores orientados hacia redactan los primeros
intervenciones involucrados clave sus roles en LDP+, 4 pasos de los modelos
comprobadas, m Como equipo conductor, el proceso de S&E del reto, con énfasis en
indicadores y ubicacién proveer recursos de (seguimiento y los resultados medibles
geogrdfica a ser apoyo del proceso LDP+ evaluacion) y 10s pasos  m Prictica de liderazgo:

propuesta por el

del modelo del reto Explorar
equipo conductor

Confirmar drea de salud
prioritaria, intervenciones

m Disefiar la reunion de

! ) comprobadas,
alineamiento de actores  jngjcadores y ubicacién
involucrados e invitar a geogréfica

los lideres de sistemas
de salud para que
participen

Desarrollar el plan
de accion del equipo
conductor

Reunién N.° 2 del Reunién N.° 3 del
equipo de apoyo Taller N.° 2 equipo de apoyo Taller N.° 3
técnico técnico
MES No. 3 MES No. 4
B Los coaches aprendeny B Los equipos de mejora B Los coaches aprenden M Los equipos de mejora

practican destrezas para redactan andlisis de y practican destrezas redactan formularios

capacitar a los equipos causas y planes de en S&E(seguimiento y de informacion y

de mejora sobre sus accion evaluacién): recopilando evaluacién

modelos del reto B Précticas de L&G: datos y dando B Pricticas de L&G:
Enfocar, planificar y seguimiento a los Hacer seguimiento y
organizar indicadores evaluar, implementar,

B Estdn orientados hacia alinear y movilizar e
reportar los requisitos inspirar

y formatos del proceso
global del LDP+

Reunién de
extension con
actores involucrados

Taller N.° 4 Presentacién

de resultados

MESES 5-8

B Los equipos de B Los equipos de mejora B El equipo conductor
mejora comparten presentan resultados desarrolla una
éxitos y preparan al equipo conductor, estrategia y un plan
presentaciones de el equipo de apoyo para expandir el LDP+
resultados técnico y otros actores y se compromete a

B Pricticas de L&G: involucrados proveer recursos para
Hacer seguimiento y la expansion

evaluar, inspirar

Pl MATERIAL DE DISTRIBUCION
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TAREA DEL LDP+ PARA LAS REUNIONES DE EQUIPO DEL TALLER

FINAL ENTRE LOS TALLERES NO. 3Y NO. 4

|. Planear y disefar una reunién con su equipo. Use el formulario de reunién de equipo.

2. Compartir con su equipo lo que ha aprendido en el Taller N.° 3, incluido
Intervenciones eficaces

Aprendizaje compartido

Planes de accidn revisados

Coaching

Compromiso versus cumplimiento

Roles del equipo

Peticiones versus quejas

Coaching ante las crisis

Cdémo ganar y mantener la confianza

La importancia del reconocimiento

3. En una reunioén separada de su equipo, revisen esos planes de accién en vista de lo que han
aprendido acerca de las nuevas intervenciones y cémo alinear y movilizar e inspirar a cada otro y
a los demds. Use el material de distribucién titulado Cuente su historia, y el material Consejos para la
presentacién eficaz de una historia, para comenzar a pensar en sus presentaciones finales del taller
n.° 4.

Revisar las preguntas siguientes:

B ;Cudl es su linea de base en cifras en bruto?

B ;Cudles son las fuentes de sus datos (por e}, formularios, informes, registros de pacientes)?
B ;Cudles son sus resultados en cifras en bruto?
|

;Qué célculos utilizard para distinguir la diferencia entre su linea de base v los resultados esperados (por ejemplo,
un promedio, un porcentaje o un coeficiente)?

;Cual es la diferencia entre su linea de base y los resultados esperados cuando se usan estas estadisticas? ;Puede
lograrse dentro del tiempo asignado?

B ;Planea comparar sus resultados con los de otros sitios? De ser asi, jcudl es el sitio de referencia que estd
considerando? jCuadles son las caracteristicas que hacen que sea un sitio de referencia adecuado?

B Piense en todos los otros factores que pueden hacer sus resultados (por ejemplo, error al seleccionar su sitio o en
la recopilacién de datos, otros factores). ;Qué puede hacer para minimizar estos factores?

4.Adopte el habito de reconocer o agradecer a una persona cada dia, en su casa y en el trabajo, por
haber hecho bien algo. En el siguiente taller, se le pedirad que informe acerca del presente.
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FORMULARIO PARA LAS REUNIONES DEL EQUIPO

Realice reuniones entre taller y taller; puede realizar reuniones mas de una vez.

|. Establecimiento, de comun acuerdo, de los objetivos de la reunién

:Qué quieren lograr durante
esta reunién? (Defina el
tiempo que dedicard a fijar los
objetivos).

2. Informe sobre resultados

;Cudl era la meta para las dos
semanas que han transcurrido
desde el taller anterior?

;Qué hemos logrado?
(Reconocer a nuestro equipo
por nuestro trabajo)

;Qué obstdculos enfrentamos
y cdmo vamos a superarlos?

3. Préximas acciones

;Cudl es nuestra meta para las
dos semanas siguientes (antes
del préximo taller)?

Enumere las actividades que
haremos. Enumere a los
responsables de cada actividad.

4.Trabajo en equipo

1Qué aspectos funcionan
correctamente en nuestro
equipo!?

1Qué aspectos tenemos que
mejorar?
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CONSEJOS PARA LA PRESENTACION EFICAZ DE UNA HISTORIA

Prepararse bien
m Comenzar a organizar y trabajar en historia con mucho tiempo de antelacion.

® Empezar con una introduccién bien preparada.

Aclarar su mensaje
m ;Qué reto debid confrontar?
m ;Qué acciones emprendieron en conjunto como equipo?

m ;Qué resultados esperados se lograron?

Visuales

m Si usa rotafolios, aseglirese de que sus palabras e imagenes sean claras y faciles de ver.

Use notas, pero NO LAS lea en voz alta
m Use notas a fin de saber lo que quiere decir a continuacién.

m Mira de frente y hable como si estuviera hablando con alguien de algo que es
importante para usted.

B No lea la presentacién como si estuviera leyendo un libro en voz alta.

Practique y obtenga retroalimentacion
m Practique contar su historia la cantidad de veces suficiente como para sentirse comodo/a.

B Tomese el tiempo de la presentacién. Si es demasiado larga, recorte de alglin material. No
trate de hablar mas rapido.

m Ensaye su presentacién frente a otras personas. Pidales su retroalimentacién. ;Esta
componiendo su mensaje de manera clara? ;Estd de pie y erguido/a? ;Expresa confianza en si
mismo/a?

Tome preguntas

m Pida a los participantes que le hagan preguntas de modo que pueda practicar responder las
imprevistas.

m Tome preguntas, y respéndalas lenta y cuidadosamente.

m Estd bien decirlo cuando no conoce la respuesta. Digales que va a averiguarlo y comunicarles
la respuesta tan pronto la tenga.

i Tenga seguridad en si mismo/a!

®m La mayoria de los oradores que se describen a si mismos como nerviosos le parecen seguros
de si mismo y calmados al publico.

m Actuie auténticamente; deje que se muestren su verdadera persona. Reldjese, respire hondo
un par de veces.

m ;Disfratelo! El publico estara de su lado y querra escuchar lo que tenga que decir.
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FORMULARIO DE EVALUACION PARA ELTALLER N.° 3

Fecha:

Le rogamos completar esta evaluacién tan amplia y honestamente como pueda. Su retroalimentacion nos

ayudara a mejorar el contenido del taller asi como las actividades y otros aspectos del proceso LDP+. Muchas
gracias.

I.  ¢Qué aprendi6 en este taller?

2. ;Cémo puede aplicar lo que aprendié en su trabajo?

3. ;Qué retroalimentacioén quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?
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RETROALIMENTACION PARA EL FACILITADOR DE LDP+

{Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con los siguientes enunciados? Marque una casilla para
cada elemento segln corresponda. jGracias!

Totalmente
de acuerdo

Totalmente en En

desacuerdo | desacuerdo De acuerdo

El facilitador empezd y termind la sesidn a tiempo.

El facilitador ayudd al grupo a establecer las reglas
bdsicas para la discusion y a respetarlas.

El facilitador establecié un tono relajado y amigable
para la conversacion.

El facilitador escuchd atentamente.

El facilitador se mantuvo imparcial.

El facilitador ayudd al grupo a debatir
productivamente diferentes puntos de vista.

El facilitador parecié conocer los materiales de
discusién.

El facilitador alentd a todos en el grupo a participar
en las conversaciones.

El facilitador hizo un buen trabajo al no permitir que
ninguna persona dominara las discusiones.

El facilitador alentd a los miembros mds callados del
grupo a compartir sus ideas.

El facilitador trabajoé eficazmente para mantener las
discusiones centradas en los temas adecuados.

El facilitador hizo resimenes frecuentes de las
discusiones y/o les pidid a los miembros del grupo
que los hicieran.

El facilitador manejé muy bien las situaciones tensas.

En el siguiente espacio, escriba cualquier otra retroalimentacién que quiera hacer.

Fecha:
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TALLER 4: PREPARACION'Y
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

AGENDAY OBJETIVOS:TALLER N.° 4

PROPOSITO

Finalizar los preparativos para la presentacion de los resultados y presentar los resultados finales
a los actores involucrados clave.

OBJETIVOS

m Preparar y entregar una presentacion eficaz
m Presentar los resultados de manera convincente

m Hacer planes para sostener el proceso del LDP+ en los lugares de trabajo de los
equipos

SESIONES

m Bienvenidos nuevamente y revision de tareas: Revisar lo que aprendieron los
participantes durante el Taller N.° 3

m Sesion |7: Sesiones de aprendizaje compartido

m Sesion |8: Comunicacion de resultados

m Sesion 19: Llegar a un cierre y sostener el proceso

m Entregar los resultados finales a los actores involucrados
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CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

PRIMER DIA SEGUNDO DIA TERCER DIA
Apertura y revision (| h) Preparar y practicar Entrega de la presentacion de los
Presentacion (toda la mafiana) resultados finales a los actores
AM. o ) involucrados (toda la mafiana)
Sesién 17: Aprendizaje compartido
(2h)
Almuerzo
Sesion 18: Comunicacién de Sesién 19: Llegar a un cierre y Reconocimiento y evaluacion final:
resultados sostener el proceso (I'h)
PM. (3h) (3 hr 15 min)
Reflexiones de clausura
(30 min)
PREPARACION

Planificar una ceremonia de clausura oficial (invitaciones, asientos,
equipo, etc.) Un evento formal muestra a los equipos participantes

que este programa Y trayectoria cuenta con el apoyo total de actores
involucrados, incluidos los patrocinadores organizacionales, promotores,
el equipo conductor del LDP+, las autoridades centrales y regionales o
provinciales, y representantes de las agencias donantes.

Copie el material de distribucién antes de cada sesién. El plan para cada
actividad muestra lo que usted tiene que usar para dicha actividad. Puede
encontrar todos los materiales de distribucién en las secciones tituladas
material de distribucidn de esta gufa o en LeaderNet en la seccidn
titulada Facilitadores de liderazgo, en Recursos. Empiece en
http://www.leadernet.org/.

NOTA: LeaderNet es una comunidad global de practica para gerentes que
lideran y para facilitadores del LDP+ y del Programa de Desarrollo de Liderazgo
Virtual (LDPV). Para usar LeaderNet, pagina primero a http://www.leadernet.org/
y registrese (es gratis).

Prepare un certificado de reconocimiento de participacién y finalizacidn
satisfactoria del LDP+ para cada participante del equipo.
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REFLEXIONY REVISION

Reflexién. Hay tiempo para reflexionar al final del primer dia de modo
que los participantes puedan hablar de lo que han aprendido y lo que les
ha parecido mds importante.

Revision. La mafiana del primer dia comienza con una presentacion
del contenido del Taller N.° 3. Antes de comenzar este taller;, pida a un
participante que presente un resumen del contenido del Taller N.° 3.

EVALUACIONES

Para evaluar lo que han aprendido los participantes durante todo el
LDP+, utilice el formulario de evaluacidn final y la retroalimentacién para
el facilitador del LDP+ que se encuentra en la seccién de material de
distribucion del Taller N.° 4. Podrfa adaptar el formulario a fin de obtener
una retroalimentacion mds detallada sobre el programa en su conjunto.

SOSTENIMIENTO DEL LDP+

En este taller, los equipos explorardn los retos posibles que deberan
confrontar a continuacién y discutirdn el reto de sostener el LDP+ con
SUS Propios recursos.

El equipo conductor del LDP+ desempefiard un papel clave en este
proceso. Se reunirdn después del Taller N.° 4 para discutir cdmo apoyar
mejor el enfoque del LDP+ y también cdmo sostener y aumentar
proporcionalmente el programa en relacidn con nuevas dreas.
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4
DIA
CRONOGRAMA

TALLER 4: PRIMER DIA

BIENVENIDOS NUEVAMENTE Y REVISION DE TAREAS

Apertura
Revision del Taller N.° 3 y de la tarea

SESION 17: SESIONES DE APRENDIZAJE COMPARTIDO
I7.A Revisidon del formulario de informaciéon del LDP+

— ALMUERZO —

SESION 18: COMUNICACION DE RESULTADOS

I8.A Cuente su historia
I8.B Presentaciones y retroalimentacién
Cierre
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BIENVENIDOS NUEVAMENTEY REVISION DE TAREAS

Apertura

=5
>

) DURACléN |5 minutos

Pida a los participantes que se sienten con los equipos de sus lugares
de trabajo.

Este es un momento adecuado para presentar anuncios administrativos
y logfsticos.

Revisién del Taller N.° 3 y de la tarea

Este ejercicio revisa y refuerza el contenido del taller anterior y presenta lo que se ha
planeado para el Taller N.° 4.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES - Material de distribucion: Agenda y objetivos:Taller N.° 4;

Tarea para el Taller Final—Reunién de equipo entre los talleres
n°3yn°4

0 Papel para que escriban los participantes

» PROCESO:

PASO I.  Revisar el contenido del Taller N.° 3 (20 minutos)

Bienvenidos todos.

DIGA: Ahora escucharemos a un participante que nos comunicara lo que aprendio
durante el taller anterior.

(Usted le habrd pedido al participante al final del Taller N.° 3 que hable al grupo).

Después de que hable,

PREGUNTE: ;Qué preguntas tiene a esta altura del proceso?

420 @ TALLER 4: PREPARACION Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS



PASO 2.  Descripcién general y agenda para el Taller N.° 4 (10 minutos)

DISTRIBUYA la Agenda del Taller N.° 4.

Revise los objetivos del programa del taller.

PASO 3.  Revision de las tareas del Taller N.° 3 (25 minutos)

ENTREGUE el material de distribucidn Tarea para el Taller Final y revise el contenido
mds importante de la tarea.

DIGA: Revisemos los puntos clave de la tarea en la que han estado trabajando,
reservando la preparacion de sus presentaciones para el final.

La primera tarea fue planificar y disefar una reunion con sus equipos en
su lugar de trabajo. Usted tenia que orientar a sus colegas sobre lo que
aprendieron en el Taller N.° 3.

Los temas del Taller N.° 3 fueron: aprendizaje compartido, compromiso versus
cumplimiento, roles de los equipos, pedidos versus quejas, como ganar y
mantener la confianza, la importancia del reconocimiento, y coaching ante ante
las crisis.

PREGUNTE: ;Ustedes hicieron esto? ;Hay personas que usan estas herramientas en el
trabajo ahora?

DIGA: Se les pidié que adoptaran el habito de reconocer o agradecer a una persona
cada dia, en su casa y en el trabajo, por haber hecho bien algo.

PREGUNTE: Cuando hicieron esto, ;qué sucedi6?
DIGA: El tema central de la tarea era:

»  Revisar sus planes de accién con su equipo mayor en vista de lo que han
aprendido, segun fuere necesario.
u  Calcular promedios, porcentajes y coeficientes, seguin fuere necesario.

u  Revisar sus formularios de informacién y de evaluacién del LDP+ para
preparar sus presentaciones.

PREGUNTE: Hoy en nuestra sesion de aprendizaje compartido tendremos una idea del
efecto de ese aprendizaje. Por el momento, jalguien tiene alguna pregunta?

PASO 4.  Concluya la sesién (5 minutos)

Al concluir reflexione sobre el avance y los cambios que ha observado desde el
comienzo del LDP+.
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SESION
SESION 17.SESIONES DE APRENDIZAJE COMPARTIDO

PROPOSITO Los equipos comparten lo aprendido cuando trabajan hacia un
resultad comun en diferentes lugares.

PARTICIPANTES m Miembros del equipo de mejora

m Coaches (del equipo de apoyo técnico)

PREPARATIVOS PARA EL EQUIPO DE APOYO TECNICO

Este es un recordatorio de las notas de coaching al cierre del
Taller N.° 3.

Antes de iniciar las sesiones de aprendizaje compartido, los
coaches deberan:

1 Visitar a los equipos para supervisar su avance en el
uso del formulario de informacion del LDP+.

0 Alentar a los equipos a finalizar sus planes de accién
y preparar los formularios de informacién y de
evaluacion del LDP+.

0 ldentificar los conocimientos (buenas practicas,
directrices, etc.) que beneficiaran a los equipos
para responder a sus retos Yy llegar preparados
para compartir estas lecciones a las sesiones de
aprendizaje compartido al comienzo del Taller N.° 4.

PREPARATIVOS PARA LOS EQUIPOS

Antes de asistir a las sesiones, los equipos trabajan juntos para
finalizar tres materiales de distribucién:

1 Plan de accién
0 Formulario de informacién del LDP+

0 Formulario de evaluacién

PRESENTACIONES DE LOS EQUIPOS

Se espera que los equipos presenten su avance en el formulario
de informacién y el formulario de evaluacion del LDP+:

®m Los resultados de los indicadores utilizados para dar
seguimiento al avance

B Los cambios introducidos

B Los obsticulos confrontados durante la
implementacion de cambios

m Recomendaciones

OUTCOMES 1 Compartir lecciones aprendidas

0 ldentificacion de intervenciones eficaces
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|7.A Revisién del formulario de informacién del LDP+

DIA SESION

Este ejercicio ayuda a los participantes a presentar y analizar sus datos usando el
formulario de informacion y el formulario de evaluacién del LDP+.

> DURACION

| horay 45 minutos

) MATERIALES = Material de distribucién: Formulario de informacion del LDP+;

> PROCESO:

Formulario de evaluacion

1 Rotafolios en blanco

PASO I.  Distribuir y revisar el formulario de informacién del LDP+

(15 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: El formulario de informacién del LDP+ los ayudard a avanzar hacia sus
resultados.

La hoja de trabajo de planificaciéon de S&E en la que registra su indicador, el
numerador y el denominador, la linea de base y la meta. Cada mes, ustedes
registrardn su avance hacia el logro de su resultado esperado (el valor de
numerador/denominador para dicho mes). Esta tabla también sirve como
registro de la fuente de datos, el método de recopilacion de los datos, la
frecuencia de recopilacién de dichos datos, y la persona responsable.

Comprension de las acciones eficaces (I hour)

DIGA: En sus grupos, discutan las siguientes preguntas usando los datos que han
registrado en su informe:

¢;Lograron su resultado medible esperado?

¢Los valores del indicador aumentaron ylo disminuyeron con el paso del
tiempo?

Si fue asi, jcual fue la causa de esto?

Nota: Las variaciones de los datos podrian deberse a la manera en que
se han programado las acciones prioritarias asi como las condiciones del
tiempo, las actividades comunitarias, cambios politicos u otros motivos.

¢Los valores de los datos aumentaron/disminuyeron lentamente o
rapidamente?

Algunos indicadores muestran que cambian mads lentamente que otros.

;Qué otras observaciones pueden hacer?
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Usen el material de distribucién titulado formulario de evaluacion para registrar

su aprendizaje.

En ese formulario, su equipo anotara los obstdculos que ha debido enfrentar, los
pasos que adoptaron para superar los obstaculos, y las prdcticas de liderazgo,
gerencia y gobernanza que ustedes aplicaron.

Resumir la comprensién de sus datos y comunicarlos al grupo

mas amplio (30 minutos)

DIGA: Después de completar el formulario de informacion y el formulario de
evaluacion, cada equipo deberd escribir lo siguiente en un rotafolio:
= | punto con los resultados logrados

u | a 3 puntos con las acciones prioritarias emprendidas por su equipo
(incluida la aplicacién de prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza)
que contribuyeron a sus resultados

= | punto con los demas factores que contribuyeron a lograr los resultados
Cada equipo deberd tomarse cinco minutos para informar en la sesién plenaria.
Después de que hayan presentado todos los equipos:

PREGUNTE: ;Cuales son las intervenciones clave que se presentaron aquiy que dieron lugar
a esos resultados?

APUNTE LAS NOTAS en el rotafolio y gudrdelas para usarlas en la reunion con el
equipo conductor.

DIGA: Es importante que compartamos estas intervenciones que demostraron
resultados para beneficio de otros grupos. Podemos trabajar con el
equipo conductor para extender estas prdcticas a otras dreas que pudieran
beneficiarse de las mismas.

PREGUNTE: ;Cémo podemos compartir mejor este aprendizaje con los demds?
¢Cémo puede el equipo conductor contribuir a difundir estas mejoras?
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SESION 18. COMUNICACION DE RESULTADOS

DIA n SESION m

PROPOSITO Aprender a hacer una presentacién eficaz.
DURACION 3 horas
PREPARACION 0 Lea las notas del facilitador para esta sesion.
L Prepare copias de todo el material de distribucion.
0 Verifique la disponibilidad de los equipos
electrdnicos, rotafolio, papel, etc. que pudieran usar
los equipos.
MATERIALES 0 Rotafolios preparados y en blanco—atril y papel
u Equipo electrénico, seglin se necesite
0 Cinta adhesiva
b Marcadores de colores
MATERIAL DE 2 Cuente su historia
DISTRIBUCION 1 Consejos para la presentacién eficaz de una historia
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4 DIA n SESION m

I8.A Cuente su historia

Este ejercicio ayuda a los equipos a relatar la historia de sus logros.

» DURACION 60 minutos
) MATER'ALES 1 Material de distribucion: Cuente su historia

> PROCESO:

Ajustes (cinco minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.
PASO I.  La redaccién de su historia (40 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Durante el ultimo taller, empezamos a aprender a contar nuestra historia a los
demads y ustedes trabajaron con el equipo mdas amplio sobre la elaboracién de
esta historia. Hoy aprenderemos como contar una historia sobre los resultados
que logramos y las acciones que emprendimos para lograrlos.

PREGUNTE: Pida a un participante que lea en voz alta el material de distribucion “Cuente
su historia”. Responder a las preguntas de este material de distribucion le
ayudard a preparar a su equipo para que cuente su historia. Los equipos
deberan responder a estas preguntas de acuerdo con sus propias experiencias.

DIGA: Consulten el material de distribucion “Cuente su historia”.

= ;Cudl fue el escenario de la historia?
u  ;Cudl fue el reto que confrontd el equipo?

u  ;Cudles fueron las principales actividades que emprendieron para abordar
el reto?

u  ;Cudles fueron los resultados que lograron?

DIGA: Trabajen dentro de sus equipos, escriban una historia que describa los retos
que enfrentaron, las intervenciones que utilizaron y los resultados que lograron.
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PASO 2.  Comepartir su historia con los demas (15 minutos)

Cada equipo presenta su historia a otro equipo (2-5 minutos).

El equipo da retroalimentacién basada en el material de distribucion titulado Cuente su
historia.

DIGA: Tendran una oportunidad de presentar esta historia en la presentacién de
resultados finales.

Los equipos practican contando sus historias.

DIGA: Reducirlo de dos a tres minutos requiere una prdctica repetida, pero al final
tendrdn una historia eficaz que impresionard a sus actores involucrados!
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4 DiAn SESION
I8.B Presentaciones y retroalimentacién

Este ejercicio ayuda a los equipos a obtener experiencia para la hacer una presentacion y
contar una historia de los resultados.

» DURACION 2 roras

) MATERIALES . Rotafolio que dice: siga haciéndolo / hdgalo mejor / deje de
hacerlo

0 Material de distribucién: Cuente su historia; Consejos para la
presentacion eficaz de una historia

> PROCESO:

PASO I.  Revisar el material de distribucién (15 minutos)

ENTREGUE Consejos para la presentacion eficaz de una historia.

Recuerde a los participantes los siguientes materiales de distribucion: Formulario de
informacién del LDP+; Cuente su historia; Consejos para la presentacion eficaz de una

historia.

PREGUNTE: ;Qué necesita recordar para su presentacién que se encuentre en este material
de distribucion?

PASO 2.  Informe sobre los resultados y las acciones emprendidas

(cuente su historia) (I hora para todos los grupos)

Explique al grupo mds amplio lo que debe hacer cada equipo.

DIGA: Resultara util practicar contar su historia frente a un grupo y obtener
retroalimentacién.

Cada equipo debera pasar no mas de cinco minutos para contar la historia de
sus resultados. Esta presentacién pueden incluir la revisién del modelo del reto
de los equipos.

Después de la presentacion de cada equipo, daremos brevemente una
retroalimentacién.
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DIGA: Mientras escucha, preste atencion a lo que hacen bien los presentadores, lo que
necesitan hacer mejor, y lo que deberian dejar de hacer.

Explique cdmo hacer que la retroalimentacion resulte Util.

(Consulten el rotafolio preparado.)

;Cudl es la prueba mds sélida del equipo para demostrar que las prdcticas
mejoradas de liderar, gerencia y gobernanza producen cambios?

;Piensan que el equipo presento sus datos y resultados de manera eficaz?
Recuerde a todos que estdn aprendiendo la forma de hacer una presentacién eficaz.

Invite a cada equipo a PASAR al frente de la sala y DAR su presentacion ante todo el
grupo. Después de cada presentacion, solicite la retroalimentacion de todo el grupo.

NOTA: La extensién de este paso dependera de la cantidad de equipos

que haya. Si fuera posible, conceda a cada equipo unos 10 minutos para esta
presentacion, seguida de cinco minutos de retroalimentacién. Es més importante,
sin embargo, que los equipos tengan mucho tiempo durante la tarde para
trabajar en sus presentaciones.

PASO 3.  Dar retroalimentacién y aprender unos de los otros
(30 minutos para todos los grupos)

Después de la presentacidn de cada equipo, solicité la retroalimentacion del grupo mds
amplio.

DIGA: Cuandoo escucharon la presentaciéon del equipo, ;pensaron acerca de lo que
deberia: “seguir haciendo”/ “hacer mejor”’/ “dejar de hacer”?

SENALE el rotafolio que dice: siga haciéndolo / hdgalo mejor / deje de hacerlo.

Mantener el enfoque en ayudar al equipo a entender cdmo presentar claramente su
declaracion de reto, modelo del reto, y resultados.

DIGA: Este no es un momento para resolver el problema de cémo superar obstdculos
u otras preocupaciones similares.

Solicite primero comentarios positivos.
PREGUNTE: ;Qué fue lo que hizo bien el equipo? Traten de ser especificos.

RECOJA respuestas y ESCRIBA NOTAS en un rotafolio.
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SUGERENCIA: Ofrecer retroalimentacién ahora es dar una oportunidad a los
participantes para que utilicen lo que han aprendido acerca de reconocer a
los demas. Recuerde a los equipos la importancia de empezar con los buenos
elementos de cada presentacion.

PREGUNTE: ;Qué fue bueno pero les hizo desear conocer mejor? Tal vez vieron o
escucharon algo que les hizo pensar que el equipo podria mejorar facilmente.

RECOJA respuestas y ESCRIBA NOTAS en un rotafolio.

PREGUNTE: ;Qué vieron o escucharon que consideren que debe cambiar mucho o no debe
cambiar para nada?

RECOJA respuestas y ESCRIBA NOTAS en un rotafolio.

Si no se presenta este tema, considere si el equipo pudo demostrar que las practicas
modificadas de liderazgo, gerencia o gobernanza marcaron una diferencia. ;El equipo
presentd datos en respaldo de esta declaracién? Comente segin corresponda.

PASO 4.  Revisar la retroalimentacién (15 minutos)

Después de que todos los equipos hayan presentado vy recibido retroalimentacion,
resuma lo que escucho y anotd en el rotafolio. Recalque lo que a todos les resulté muy
eficaz.
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) DURAC'()N 30 minutos

En el grupo grande:
PREGUNTE: ;Qué aprendieron hoy? ;Qué les resulté mds importante?

DIGA: Cada uno de ustedes deberia tomarse unos cinco minutos para escribir sus
respuestas.

Cuando haya terminado, comente sus respuestas con la persona que tiene a su
lado.

Después de unos |0 minutos, dirflase a todo el grupo:

DIGA: Voy a pedir que cada par comparta una de sus respuestas con el resto del
grupo. Haremos que participe toda la sala.

Sigan escuchando las respuestas de los pares hasta que se acaben.

Solicite a un participante que esté preparado para presentar lo que €l o ella haya
aprendido en las sesiones de este dia al comienzo del segundo dfa.
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4
DIA
CRONOGRAMA

TALLER 4: SEGUNDO DIA

PREPARE Y PRACTIQUE LAS PRESENTACIONES
Revisidn

Presentaciones y retroalimentacién

— ALMUERZO —

SESION 19: LLEGAR A UN CIERRE Y SOSTENER EL PROCESO

[9.A Revisar todo el LDP+ — Aspectos destacados y lecciones aprendidas
19.B Compromiso del liderazgo
19.C Identificar nuevos retos al liderazgo

19.D Recursos adicionales en linea
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Revision

Y DURACION 20 minutos

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de sus lugares

de trabajo.
DIGA: Ahora vamos a escuchar a un participante que nos dira lo que aprendié ayer.
DIGA: Continuaremos esta manana con nuestra preparacion y prdctica de las

presentaciones. Seguiremos el mismo formato que usamos ayer.

Presentaciones y retroalimentacion

Este ejercicio da a los participantes la oportunidad de presentar una vez mds su historia,
después de refinarla durante el primer dia.

> DURACION 2 roras

) MATERIALES . Rotafolio que dice: siga haciéndolo / hagalo mejor / deje de
hacerlo

1 Material de distribucion: Cuente su historia; Consejos para la
presentacion eficaz de una historia

> PROCESO:

PASO I.  Revisar el material de distribucién (15 minutos)

ENTREGUE Consejos para la presentacién eficaz de una historia.

Recuerde a los participantes los siguientes materiales de distribucion: Formulario de
informacién del LDP+; Cuente su historia; Consejos para la presentacién eficaz de una

historia.

PREGUNTE: ;Qué necesita recordar para su presentacién que se encuentre en este material
de distribucion?
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PASO 2.  Informe sobre los resultados y las acciones emprendidas
(cuente su historia) (I hora para todos los grupos)

Explique al grupo mds amplio lo que debe hacer cada equipo.

DIGA: Resultara util practicar contar su historia frente a un grupo y obtener
retroalimentacién.

Cada equipo deberd pasar no mds de cinco minutos para contar la historia de
sus resultados. Esta presentacion pueden incluir la revision del modelo del reto
de los equipos.

Después de la presentacion de cada equipo, daremos brevemente una
retroalimentacién.

Explique cdmo hacer que la retroalimentacion resulte Util.

DIGA: Mientras escucha, preste atencién a lo que hacen bien los presentadores, lo que
necesitan hacer mejor, y lo que deberian dejar de hacer.

(Consulten el rotafolio preparado).

;Cudl es la prueba mas sélida del equipo que demuestra que las practicas
mejoradas de liderar, gerencia y gobernanza contribuyeron a los resultados?

¢;Piensan que el equipo presenté sus datos y resultados de manera eficaz?
Recuerde a todos que estdn aprendiendo la forma de hacer una presentacion eficaz.

Invite a cada equipo a PASAR al frente de la sala y DAR su presentacion ante todo el
grupo.

PASO 3.  Dar retroalimentacién y aprender unos de los otros

(30 minutos para todos los grupos)

Después de la presentacidn de cada equipo, solicite la retroalimentacion del grupo mds
amplio.

DIGA: Cuadro escucharon la presentacion del equipo, ;pensaron acerca de lo que
deberia: “seguir haciendo”/ “hacer mejor”/ “dejar de hacer”?

SENALE el rotafolio que dice: siga haciéndolo / hdgalo mejor / deje de hacerlo.

Mantener el enfoque en ayudar al equipo a entender cdmo presentar claramente su
declaracion de reto, modelo del reto, y resultados.

DIGA: Este no es un momento para resolver el problema y cémo superar obstdculos
u otras preocupaciones similares.
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Solicite primero resultados positivos.
PREGUNTE: ;Qué fue lo que hizo bien el equipo? Traten de ser especificos.

RECOJA respuestas y ESCRIBA NOTAS en un rotafolio.

SUGERENCIA: Ofrecer retroalimentacién ahora es dar una oportunidad
a los participantes para que utilicen lo que han aprendido acerca de dar
reconocimiento a los demds. Recuerde a los equipos de la importancia de
empezar con los buenos elementos de cada presentacion.

PREGUNTE: ;Qué fue bueno pero les hizo desear conocer mejor? Tal vez vieron o
escucharon algo que les hizo pensar que el equipo podria mejorar facilmente.

RECOJA respuestas y ESCRIBA NOTAS en un rotafolio.

PREGUNTE: ;Qué vieron o escucharon que consideren que debe cambiar mucho o no debe
cambiar para nada?

RECOJA respuestas y ESCRIBA NOTAS en un rotafolio.

Si no se presenta, considere si el equipo pudo demostrar que los cambios en las
practicas de liderazgo, gerencia o gobernanza marcaron una diferencia. ;Presentaron
datos en apoyo de sus declaraciones? Comente si corresponde.

PASO 4.  Revisar la retroalimentacién (15 minutos)

Después de que todos los equipos hayan presentado y recibido retroalimentacion,
resuma lo que escucho y anotd en el rotafolio. Recalque aquello que ellos encontraron
mads eficaz. Reconozca lo que cambid en la presentacién basada en la retroalimentacién
anterior.
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SESION 19. LLEGAR A UN CIERREY SOSTENER EL PROCESO

SESION m

PROPOSITO

Practicar la presentacion y completar el LDP+. Hacer planes
para seguir usando el proceso v las herramientas del LDP+.

OBJETIVOS

m Discutir y planear la forma en que los equipos seguiran
usando el LDP+ y ensefidndolo a los demas equipos

m ldentificar nuevos retos

m Crear compromisos de liderazgo

PREPARACION

0 Lea las notas del facilitador para esta sesion.

1 Familiarizarse con LeaderNet y otros recursos en
Internet (ver material de distribucion).

L Preparar copias de todo el material de distribucion.

0 Preparar certificados de realizacién (salvo que se
distribuyan en el tercer dia).

MATERIALES

Rotafolios preparados y en blanco—atril y papel
Cinta adhesiva

Marcadores de colores

[ W S

Preparar certificados de realizaciéon (salvo que se
distribuyan en el tercer dia)

u Papel

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

1 Modelo del reto
1 Volante de LeaderNet

0 Fuentes de Internet sobre mejores practicas de salud
publica

1 Formulario de evaluacion final
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19.A  Revisar todo el LDP+ — Aspectos destacados y lecciones

aprendidas

Este ejercicio de clausura ayuda a los participantes a revisar el flujo integral de todo el
programa LDP+ al considerar sus aspectos destacados, reflexionar sobre el aprendizaje y
reconocer su propio crecimiento.

NOTA: Dependiendo del tiempo disponible, puede hacer las preguntas con los
participantes organizados en pares, equipos, grupo grande, o alguna combinacion
de estos.

» DURACION | hour

) MATERIALES - cCuatro rotafolios preparados, uno para cada taller, con una
lista de los titulos de las secciones | a 19

1 Rotafolio preparado con la definicién: Los gerentes que lideran
habilitan a los demds para enfrentar retos y lograr resultados.

1 Cuatro rota folios preparados con los titulos: Habilitar a los
demds, enfrentar retos, producir resultados, y panorama del LDP+

» PROCESO:

PASO I.  Ajustes después del almuerzo (15 minutos)

Pida a los participantes que se sienten con sus equipos de trabajo.

Felicitelos por sus presentaciones y por el compromiso con sus proyectos de mejora.

PASO 2.  Revisar el programa desde el comienzo hasta el fin (10 minutos)

MOSTRAR los rotafolios con los titulos de las |9 sesiones y leerlos.

Verificar que los asistente recuerdan las sesiones.

PASO 3.  Identificar los aspectos destacados (10 minutos)

PREGUNTE: ;Qué sesiones realmente se destacan en su memoria?

Recoja respuestas (grabarlas es optativo).
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PASO 4.

Explorar lo que aprendieron los participantes (15 minutos)

En el grupo grande leer la definicién de rotafolio:

DIGA: Los gerentes que lideran habilitan a los demds para enfrentar retos y lograr
resultados.

Haga las preguntas siguientes y anote las respuestas en el rotafolio preparado con el
titulo correspondiente:

PREGUNTE: ;Qué han aprendido acerca de habilitar a los demds?
;Qué han aprendido acerca de confrontar retos?

;Qué han aprendido acerca de lograr resultados?

PASO 5.  Repasar los objetivos del LDP+ (10 minutos)

DIGA: Al comienzo del Taller N.° 1, dijimos que aprenderian a hacer varias cosas
durante el LDP+.

ol,

Lean los objetivos del Taller N.
u Liderar, gerenciar y gobernar a fin de habilitar a los demdas para enfrentar
retos y lograr resultados.
u  Aplicar herramientas y procesos para definir y abordar los retos.

= Producir resultados medibles que apoyan el area de salud prioritaria y
supervision del éxito en esa drea.

u  Crear clima de equipo que apoye el compromiso de mejoramiento continuo.

Discutir:
PREGUNTE: ;Hemos logrado estos objetivos?

;Qué necesitamos hacer para seguir aborddndolos?
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19.B  Compromiso del liderazgo

Este ejercicio ayuda a los participantes a entender claramente sus compromisos.

) DURACléN 45 minutos

) MATERIALES - Papel para que escriban los participantes

> PROCESO:

PASO I.  Explorar los compromisos personales (10 minutos)

PREGUNTE: Ustedes han aprendido mucho acerca de liderazgo, gerencia y gobernanza
en el lugar de trabajo. ;Qué se comprometen a aportar personalmente para
liderar el proceso de lograr resultados en el campo de la salud?

Anoten sus respuestas.

PASO 2.  Compartir los compromisos con el equipo (15 minutos)

En el grupo grande, después de que los asistentes hayan tenido una oportunidad de
escribir sus respuestas.

DIGA: Compartan sus respuestas con las demds personas de su equipo.

SUGERENCIA: Para ilustrar lo que pide que hagan los participantes, comparta
ejemplos de lo que usted se comprometié a hacer en su propio liderazgo.

PASO 3.  Comunicar los compromisos a todo el grupo (20 minutos)

El grupo grande, pida a cada participante que comparta sus compromisos.

DIGA: Decirlos en voz alta anade poder a sus compromisos.
Traten de ser especificos, no vagos, acerca de sus compromisos

Esto les ayudara a contribuir mds eficazmente sus equipos y a sus clientes.
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19.C Identificar nuevos retos al liderazgo

Este ejercicio importante da a los equipos una oportunidad de identificar el préximo reto
que tendrdn que resolver juntos.

NOTA: Los equipos deberdn salir de este Taller Final con ideas claras acerca de
cdmo abordardn sus préximos retos usando las herramientas del LDP+ y como
sostendran y ampliaran el proceso del LDP+.

» DURACION 60 minutos
) MATERIALES = Material de distribucién: Modelo del reto

> PROCESO:

PASO I.  Explorar retos posibles (20 minutos)

DIGA: Usen los préximos |5 minutos para explorar con su equipo que retos querrian
enfrentar a continuacion.

Sigan el mismo modelo que utilizaron primero con el modelo del reto.

Usen la misién y las prioridades estratégicas de su organizacién para guiarse
hacia una visién compartida y luego ponganse de acuerdo respecto del
resultado medible que esté dentro de su esfera de control.

Invite a cada equipo a presentar brevemente el reto que han seleccionado.

PASO 2.  El reto de sostener el LDP+ (30 minutos)

Pida a los participantes que discutan entre ellos las preguntas siguientes.
PREGUNTE: ;Cémo pueden mantener el LDP+ activo usando sus recursos locales?

/A quién le interesa convertirse en facilitador y llevar este programa a
nuevos equipos?

;Qué nuevos equipos se inscribiran en el LDP+?

;Qué recomendaciones desean dar al equipo conductor del LDP+ para cuando
elaboren el plan para sostener y extender el programa?
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Después de que los equipos hayan tenido unos |0 minutos de discusion, DISTRIBUYA
nuevas copias del modelo del reto.

DIGA: Use el modelo del reto para crear una visién de cémo sostener el LDP+, elegir
un resultado medible, y desarrollar un plan de accién y de rendicion de cuentas
para los pasos siguientes.

Conceda a los equipos unos |5 minutos para hacer esto.

PASO 3.  Asumir responsabilidad de los proximos pasos (10 minutos)

Al grupo grande:

PREGUNTE: ;Quién asumira la responsabilidad de liderar los préximos pasos para sostener
este proceso?

;Quién se ofrecerd como voluntario para asumir esta responsabilidad en el
equipo?

;Cudles serdn los primeros pasos a seguir?

;Qué herramientas del LDP+ seguird usando?
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19.D Recursos adicionales en linea

Esta actividad asegura que los participantes se integren a la comunidad mds amplia de los
exalumnos del LDP, VLDP, y LDP+ y aprovechen los recursos disponibles para ampliar el
apoyo y el aprendizaje.

Y DURACION 5 minutos

) MATERIALES . Material de distribucion: Volante de LeaderNet; Fuentes de
Internet sobre mejores prdcticas de salud publica

1 Rotafolio preparado con la direccién del sitio web:
LeaderNet: http://www.leadernet.org/

» PROCESO:

PASO I.  Describir los recursos en linea de MSH (5 minutos)

En el grupo grande:

DIGA: Durante los ultimos meses han aprendido a usar las prdcticas de liderazgo,
gerencia y gobernanza, el modelo del reto y otras herramientas. Usarlas todas
podria constituir el método de enfocar su trabajo y sus retos diarios.

Hay recursos en linea que pueden consultar regularmente para ayudarse a
seguir enfrentando retos y lograr resultados.

SENALE la direccién del sitio web en el rotafolio preparado:
LeaderNet: http://www.leadernet.org/

Si hay acceso a internet en la sala, muestre LeaderNet en una computadora.

SUGERENCIA:Visite los sitios web de antemano para poder explicar basandose
en su propio conocimiento.

Explique que LeaderNet es una red de personas de todo el mundo que, al igual que
los participantes, han pasado por programas de desarrollo de liderazgo,enfrentan retos
similares en situaciones con bajos recursos.
m Cualquiera puede inscribirse como miembro de LeaderNet y la inscripcidn es

gratis.

PASO 2.  Destacar recursos electrénicos adicionales (10 minutos)

Verifique los sitios citados en el material de distribucion, Fuentes de Internet sobre
mejores prdcticas de salud publica, para cerciorarse de que son relevantes para los
participantes en su LDP+.

m DISTRIBUYA vy revise esta lista de recursos.

m RESALTE algunos de los sitios web que brindan acceso a las mejores précticas
en salud reproductiva, VIH y SIDA, etc.
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4
DIA
CRONOGRAMA

TALLER 4: TERCER DIA

ENTREGA DE LOS RESULTADOS FINALES: PRESENTACIONES

A. Presentaciones finales
— ALMUERZO —

B. Reconocimiento, certificados/galardones y evaluacion final
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ENTREGA DE LOS RESULTADOS FINALES: PRESENTACIONES

PROPOSITO Demonstrar que los participantes han adquirido habilidades en
practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza y que estdn
produciendo resultados.

OBJETIVOS m Hablar de manera segura y convincente acerca de las
practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza del equipo y de
los resultados producidos

m Entregar una presentacion eficaz a los actores
involucrados clave

PREPARACION 2 Prueba final del equipo
1 Tener carteles o presentaciones listas.

1 Preparar el material de distribucion, segin sea
necesario.

L Preparar un programa escrito para los inivtados.

L Preparar observaciones de clausura para los actores
involucrados.

1 Certificados de realizacion (si no se distribuyeron
durante el segundo dia)

MATERIALES 0 Rotafolios preparados y en blanco—atril y papel
0 Cinta adhesiva
1 Marcadores de colores
1 Computadora/laptop, retroproyector

MATERIAL DE 1 Confirmar que los equipo tengan el material de distribucién para

DISTRIBUCION sus presentaciones
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SESION

A. Presentaciones finales

Aqui se presentan los resultados de los proyectos de mejora ante los actores involucrados
clave y se demuestra cémo aprender acerca de como liderar, gerenciar y gobernar ha
producido resultados.

» DURACION 34 horas
) MATERIALES - Programa escrito

0 Certificados de realizacién

» PROCESO:

PASO I.  Ajustes, ubicacion de los invitados y bienvenida (15 minutos)

Presentacion de los invitados, seglin sea necesario.

Presentacion de los equipos v facilitadores, segln sea necesario.

PASO 2.  Los equipos presentan los resultados de sus proyectos de

mejora (el tiempo variard)

Puede designarse un tiempo de preguntas y respuestas al final de cada presentacién, o
se pueden permitir preguntas durante la presentacion.

Empezar con los equipos que puedan demostrar un vinculo claro entre sus modelos del
reto, planes de accidn y producciones logradas.

Conceder unos 20 minutos para cada presentacion, dependiendo del nimero de
equipos, incluidas las preguntas y respuestas.

MIRAR el reloj. Preste mucha atencidn al tiempo que necesita cada presentacién
para cerciorarse de que todos los equipos tengan una oportunidad de presentar y
responder preguntas.

m Sisabe que faltard tiempo, algunos equipos pueden presentar sus resultados
en un cartel o rotafolio que se pueda mostrar sobre la pared. Los actores
involucrados también pueden mirarlos durante el descanso o durante una
“sesion especial de carteles”.

TALLER 4: PREPARACION Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS M 447



PASO 3.  Palabras de agradecimiento y discursos de clausura (30 minutos)

Cerrar la mafiana.

m Las autoridades locales deberdn tener la oportunidad de dar breves discursos
de agradecimiento a los participantes por enfocarse en sus retos y trabajar
hacia lograr resultados.

B Los invitados pueden DISTRIBUIR los certificados de realizacidn en este
momento.
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SESION

Reconocimiento, certificados/galardones y evaluacién final

Dar a los participantes el reconocimiento de sus logros y contribuciones, al mismo tiempo
que se demuestran formas de reconocer a los demds.

» DURACION 60 minutos
) MATERIALES - Certificados y galardones

1 Material de distribucion: Formulario de evaluacién final,
Retroalimentacion para el facilitador del LDP+
(Distribuir una copia de este material para cada facilitador a
fin de brindarle una retroalimentacién individual)

» PROCESO:

PASO I.  Reconocimiento y observaciones de clausura (20 minutos)

Agradecer a los patrocinadores, promotores, actores involucrados (si estdn presentes) y
unos a otros.

Los facilitadores y participantes hablan de lo que ha significado el programa para ellos.
Pida a los asistentes que se presenten para ofrecer voluntariamente sus observaciones
finales.

PASO 2.  Entrega de certificados y galardones (20 minutos)

Cercidrese de que cada participante o equipo reciba un certificado de reconocimiento
de su participacion v finalizacién del LDP+.

PASO 3.  Retroalimentacion final y evaluacién (10 minutos)

Pida a los participantes que provean una retroalimentacién franca acerca de lo que han
aprendido en el taller Comuniqueles que no se espera que pongan sus nombres en los
formularios.

DISTRIBUYA una copia del Formulario de evaluacién y de la Retroalimentacidn para el
facilitador del LDP+

m Pida a los participantes que provean su retroalimentacion acerca de lo que
han aprendido en el taller. Deles 10 minutos para completar y devolver el
formulario antes de retirarse.

m Recuerde a los participantes que no tienen que poner sus nombres en las
evaluaciones.

PASO 4.  ;iA celebrar!!!
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AGENDAY OBJETIVOS: TALLER N.® 4

PROPOSITO

Finalizar los preparativos para la presentacion de los resultados y presentar los resultados finales a
los actores involucrados clave.

OBJETIVOS

m Preparar y entregar una presentacion eficaz
m Presentar los resultados de manera convincente

m Hacer planes para sostener el proceso del LDP+ en los lugares de trabajo de los
equipos

SESIONES

m Bienvenidos nuevamente y revision de tareas: Revisar lo que aprendieron los
participantes durante el Taller N.° 3

m Sesion | 7: Sesiones de aprendizaje compartido
m Sesion |8: Comunicacién de resultados
m Sesion 19: Llegar a un cierre y sostener el proceso
m Entregar los resultados finales a los actores involucrados
CRONOGRAMA
Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.
PRIMER DIA SEGUNDO DIA TERCER DIA
Apertura y revision (| h) Preparar y practicar Entrega de la presentacion de los
Presentacion (toda la mafiana) resultados finales a los actores

involucrados (toda la mafiana)
AM. sesion 17: Aprendizaje compartido

(2h)

Almuerzo
Sesion 18: Comunicacion de Sesion 19: Llegar a un cierre y Reconocimiento y evaluacion final:
resuftados (3 h) sostener el proceso (3 hr. |5 min) (1'h)

PM.

Reflexiones de clausura
(30 min)
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TAREA PARA ELTALLER FINAL—REUNION DE EQUIPO ENTRE LOS

TALLERES N.? 3Y N.° 4

|. Planear y disefiar una reunién con su equipo. Use el formulario de reunién de equipo.

2. Compartir con su equipo lo que ha aprendido en el Taller N.° 3, incluyendo :

Intervenciones eficaces

Aprendizaje compartido

Planes de accién revisados
Coaching

Compromiso frente a cumplimiento
Roles del equipo

Peticiones versus quejas

Coaching ante las crisis

Coémo ganar y mantener la confianza

La importancia del reconocimiento

3. En una reunioén separada de su equipo, revisen esos planes de accién en vista de lo que han
aprendido acerca de las nuevas intervenciones y como alinear y movilizar e inspirar a cada otro y a
los demas.

Use el material de distribucién titulado Cuente su historia, y el material Sugerencias para una presentacion
eficaz de una historia, para comenzar a pensar en sus presentaciones finales del Taller N.° 4.

Revisar las preguntas siguientes:

m ;Cudl es su linea de base en cifras en bruto?

m ;Cudles son las fuentes de sus datos (por ej., formularios, informes, registros de pacientes)?
m ;Cudles son sus resultados en cifras en bruto?
|

{Qué calculos utilizara para distinguir la diferencia entre su linea de base y los resultados
esperados (por ejemplo, un promedio, un porcentaje o un coeficiente)?

m ;Cudl es la diferencia entre su linea de base y los resultados esperados cuando se usan estas
estadisticas? ;Puede lograrse dentro del tiempo asignado?

m ;Planea comparar sus resultados con los de otros sitios? De ser asi, ;cudl es el
sitio de referencia que esta considerando? ;Cuales son las caracteristicas que hacen que sea
un sitio de referencia adecuado?

m Piense en todos los otros factores que pueden hacer sus resultados (por ejemplo, error al
seleccionar su sitio o en la recopilacion de datos, otros factores). ;Qué puede hacer para
minimizar estos factores?

4.Adopte el habito de reconocer o agradecer a una persona cada dia, en su casa y en el trabajo, por
haber hecho bien algo. En el siguiente taller, se le pedira que informe acerca del presente.
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FORMULARIO DE INFORMACION DEL LDP+

Nombre y ubicacién del equipo de mejora:

Informe preparado por:

Fechas de actividad (meses):

Fecha de entrega:

Miembros del equipo de mejora:

Nombre Cargo M/F Direccion electroénica

|.Area de salud prioritaria para esta iniciativa del LDP+:
2. Resultado medible de su equipo definido en modelo del reto:

3. Hojas de trabajo de planificacion de seguimiento y evaluacién: Incluya una hoja de trabajo de
planificacidon de seguimiento y evaluacion para cada indicador para el que haya recopilado datos durante
la implementacidn del proyecto de mejora del LDP+.

4. Resumen de resultados: Basado en los valores de sus indicadores, describa brevemente lo que ha
realizado su equipo de mejora.
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FORMULARIO DE EVALUACION

I. Use la matriz siguiente para resumir las dificultades encontradas por su equipo mientras trabajaba
hacia la realizacién de su resultado medible,y como abordé usted dichas dificultades.

¢Qué dificultades encontré : . : _ . - _
su equipo durante la {Qué medidas adoptd su equipo | ;Tuvieron éxito estas medidas?

implementacié'n’ d)e suplan de | para superar estas dificultades? {Por qué o por qué no?
accién?

2. Mas alld de los cambios en sus indicadores, ;qué otros efectos de su intervencién observé?

3. ;Cémo aplicd su equipo las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza para llevar a cabo su
intervencion?

Las preguntas siguientes debe responderse solamente al final del taller n.° 4:

4. ;Qué podria hacer de manera diferente si utiliza el proceso del LDP+ para un nuevo reto en el
futuro?

5. {Su equipo ha elegido un nuevo reto para abordar? Si___ No

6.Si la respuesta es si, jcudl es el nuevo reto?

7.Si la respuesta es no, describa la razén de no elegir otro reto.
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CUENTE SU HISTORIA

Su equipo ha redlizado algo importante, y ha llegado la hora de comunicar esto a otras personas:
contar su historia.

jA todo el mundo le gusta una buena historia!
Su historia debera tener cuatro partes: la situacion, el reto, la intervencion, y los resultados.

A continuacién tenemos algunas preguntas que podrian considerar a medida que escriben la historia. La
manera en que las respondan les ayudara a dar vida a su historia.

La situacion
m ;Quiénes somos? ;Qué clase de organizacién o agencia somos, y cual es nuestro propésito?

B ;A qué clase de personas atendemos? ;Cémo viven? ;Cuiles son sus creencias? ;Cuales son
sus preocupaciones!?

El reto
m ;Cudl era el drea de salud prioritaria y el indicador que abordaba nuestro equipo?
m ;Cual era nuestra linea de base? ;Donde estabamos antes de iniciar este proceso de LDP+?

m ;Cual era nuestro resultados medible? ;Cudles eran los principales obsticulos para lograr sus
resultados?

Los resultados
m ;Qué resultados se lograron?
m ;Cual fue el valor de indicador al final del periodo de implementacién?

m ;Cuiles fueron los cambios mas significativos que aportamos para la gente que recibe
nuestros servicios?

m ;Que cambios introdujimos en la manera de trabajar de nuestro equipo?

La intervencién
m ;Qué intervenciodn elegimos para confrontar estos obstaculos?
m ;Qué tuvimos que cambiar?

m ;Cémo trabajamos juntos como equipo para efectuar esos cambios? ;Cuales fueron los
diferentes roles que desempefiamos?

m ;Que practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza se aplicaron?

Una cita

¢{Pueden enriquecer su historia incluyendo una o mas citas directas de personas cuyas vidas fueron afectadas
por esta intervencion? Una cita de la vida real dara a su historia un fuerte impacto emocional.
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CONSEJOS PARA LA PRESENTACION EFICAZ DE UNA HISTORIA

Prepararse bien
m Comenzar a organizar y trabajar en historia con mucho tiempo de antelacion.

® Empezar con una introduccién bien preparada.

Aclarar su mensaje
B ;Qué reto debid confrontar?
m ;Qué acciones emprendieron en conjunto como equipo?

m ;Qué resultados esperados se lograron?

Visuales

m Si usa rotafolios, aseglirese de que sus palabras e imagenes sean claras y ficiles de ver.

Use notas, pero NO LAS lea en voz alta
m Use notas a fin de saber lo que quiere decir a continuacion.

m Mira de frente y hable como si estuviera hablando con alguien de algo que es
importante para usted.

B No lea la presentacién como si estuviera leyendo un libro en voz alta.

Practique y obtenga retroalimentacion
m Practique contar su historia la cantidad de veces suficiente como para sentirse comodo/a.

B Toémese el tiempo de la presentacién. Si es demasiado larga, recorte de algiin material. No
trate de hablar mas rapido.

m Ensaye su presentacién frente a otras personas. Pidales su retroalimentacion. ;Esta
componiendo su mensaje de manera clara? ;Esta de pie y erguido/a? ;Expresa confianza en si
mismo/al

Tome preguntas

m Pida a los participantes que le hagan preguntas de modo que pueda practicar responder las
imprevistas.

m Tome preguntas, y respondalas lenta y cuidadosamente.

m Estd bien decirlo cuando no conoce la respuesta. Digales que va a averiguarlo y comunicarles
la respuesta tan pronto la tenga.

i Tenga seguridad en si mismo/a!

B La mayoria de los oradores que se describen a si mismos como nerviosos le parecen seguros
de si mismo y calmados al publico.

B Actle auténticamente; deje que se muestren su verdadera persona. Reldjese, respire hondo
un par de veces.

m ;Disfratelo! El publico estara de su lado y querra escuchar lo que tenga que decir.
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MODELO DEL RETO

Misién/Area de salud prioritaria:

Vision:

Resultado medible:

Acciones
prioritarias

Obstaculos y

causas

J \

La situacion actual:

El reto:

[ {Como lograremos nuestro resultado esperado en vista de los obstaculos que necesitamos superar? ]

MATERIAL DE DISTRIBUCION Y]
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LEADERNET

i Tienen ustedes el deseo y los conocimientos para efectuar cambios, pero carecen del apoyo
necesario de sus pares, de recursos o de un coach para inspirarse? LeaderNet brinda el marco de
referencia para una comunidad de gerentes, lideres y facilitadores en liderazgo y gerencia, a fin de

compartir sus conocimientos.

{POR QUE SE NECESITA LEADERNET?

Management Sciences for Health (MSH) ha brindado
capacitacion en liderazgo y gerencia a millares de
profesionales de paises en desarrollo de todo el
mundo. Estos gerentes terminan su capacitacion
preparados para llevar su nuevo aprendizaje y
autoconciencia de vuelta al lugar de trabajo y
efectuar cambios. Muchos de ellos enfrentan muros
de obstaculos, sin contar con una red de pares,
recursos de consulta ni un coach que los mantenga
inspirados.

En vista de la descentralizacion de los sistemas
de atencién de salud y de la necesidad urgente de
aumentar proporcionalmente los servicios para
compartir el VIH/sida, la tuberculosis y la malaria,
muchos graduados de los programas de MSH
también se estan desempefnando como facilitadores
de programas de desarrollo de liderazgo en sus
propios paises y necesitan recursos y apoyo para
desarrollar sus habilidades. LeaderNet naci6 en
respuesta a esta necesidad que tantos reclamaban
enérgicamente.

{QUIEN PUEDE HACERSE MIEMBRO?

LeaderNet esta abierto a todos los gerentes,
proveedores de atencién de salud, maestros,
facilitadores, administradores y peritos técnicos
interesados en mejorar el liderazgo y la gerencia de
la salud y de otros programas de servicios sociales.
LeaderNet provee una plataforma de aprendizaje
continuo, apoyo sostenido e intercambio entre pares
mucho después de haber concluido el aprendizaje
formal de los programas.

;COMO ME INTEGRO?

Es muy facil integrarse.Vaya a la pagina de registro de
LeaderNet en http://www.leadernet.org y haga clic
en su idioma preferido. Luego haga clic en “;Nuevo
usuario? Registrese aqui - es gratis” y proporcione la
informacién solicitada en el formulario de registro.

;QUE OFRECE LEADERNET?

Una red mundial de casi 9 000 miembros de mas
de 172 paises

Un sitio web en espaiiol, francés, inglés y
portugués

Archivos de talleres sobre temas como:
Profesionalizacién del liderazgo y la gerencia;
Coaching para ejecutivos; Mejoramiento de la
satisfaccion del empleado mediante la gestion de
recursos humanos;y Financiamiento basado en el
desempefio

Capacidad de mantener discusiones moderadas
en linea sobre cualquier tema de interés de la
membresfa en cuatro idiomas

Recursos en la web sobre las Gltimas ideas en
liderazgo y gerencia

Una seccién para facilitadores donde los
miembros pueden bajar guias para facilitar y
dar apoyo en S&E a programas de desarrollo de
liderazgo

Un lugar para alojar su propio blog en nuestra
seccion de historias de miembros

Una seccién de exalumnos para graduados del
curso de liderazgo de verano de la Escuela de
Salud Publica de la Universidad de Boston

“Esta actividad ha sido realmente
interesante y enriquecedora. Es
muy importante poder compartir
ideas sobre estos temas clave con
personas de otros paises, para

ampliar nuestra visién del mundo
que nos rodea”.
—Comentario de un miembro de LeaderNet

de Nicaragua sobre el taller de coaching para
ejecutivos
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FUENTES DE INTERNET SOBRE MEJORES PRACTICAS DE SALUD

PUBLICA

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD
(OMS)

m La OMS tiene una serie de materiales disponible
sobre buenas practicas de salud sexual y
reproductiva.Visite
http://www.who.int/reproductive-health.

INICIATIVA DE IMPLEMENTACION DE LAS
MEJORES PRACTICAS (IBP POR SUS SIGLAS
EN INGLES)

m Este foro internacional ayuda a los responsables
de politicas, gerentes de programas,
organizaciones de implementacion y proveedores
a identificar y aplicar practicas clinicas basadas
en evidencia a fin de mejorar los resultados de la
salud reproductora en sus paises.

Visite http://www.ibpinitiative.org/.

INICIATIVA DE MAXIMIZACION DEL
ACCESOY LA CALIDAD (MAQ) DE USAID

m Esta iniciativa del gobierno de EE. UU. incluye
investigaciones de buenas practicas dirigidas a
mejorar los servicios de planificacion familiar
/ salud reproductiva asi como un intercambio
entre las misiones de USAID, las contrapartes
nacionales, USAID/Washington y agencias
colaboradoras.

Visite http://www.maqweb.org.

CONOCIMIENTO PARA CAJAS DE
HERRAMIENTAS DE LA SALUD

m Bibliotecas en linea de salud y recursos
técnicos. Las cajas de herramientas brindan
acceso facil a informacién de salud fiable en
un lugar conveniente, destinado para gerentes
de programas, responsables de politicas y
proveedores de servicios.Visite
http://www.k4health.org/product/toolkits.

LA CAJA DE HERRAMIENTAS DEL GERENTE
DE SALUD

m Compendio electrénico de herramientas de
gerencia e informacién de MSH acerca de otras
buenas pricticas para profesionales de la salud.
Visite http://erc.msh.org/toolkit/.

RECOPILACION DE MEJORES PRACTICAS
DE FHI/UNAIDS EN MATERIA DE
PREVENCION DEL VIH/SIDA

m FHI360 produjo este libro acerca de la
prevencion del VIH y el SIDA en el mundo en
desarrollo.Visite
http://www.fhi.org/en/Publications/index.htm.

THE COCHRANE COLLABORATION

®m Una organizacién internacional sin fines de
lucro que produce evaluaciones sistemdticas de
intervenciones de atencién de salud.Visite
http://www.cochrane.org/reviews/index.htm.
Pueden leerse resimenes de estas evaluaciones
en Informed Health Online:
http://www.informedhealthonline.org.

NUMERO TEMATICO SOBRE EL VIH/SIDA DE
THE LANCET
m Publicado el 15 de julio de 201 I. Visite

http://www.thelancet.com/themed-hiv-
aids-201 1.

SERIE DETHE LANCET SOBRE
PLANIFICACION FAMILIAR

m Publicado en julio de 2012, volumen 380, nimero
9837 Visite
http://www.thelancet.com/series/family-
planning.

SERIE DE THE LANCET SOBRE

SUPERVIVENCIA NEONATAL

m Publicado el 5 de marzo de 2005.Visite
http://www.thelancet.com/series/neonatal-
survival.

OTROS NUMEROS DE THE LANCET SOBRE
TEMAS DE SALUD MUNDIALES

m Visite
http://www.thelancet.com/global-health-
series.
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FORMULARIO DE EVALUACION FINAL: TALLER N.° 4

Fecha:

Le rogamos completar esta evaluacién tan amplia y honestamente como pueda. Su retroalimentacién nos

ayudara a mejorar el contenido del taller asi como las actividades y otros aspectos del proceso LDP+. Muchas
gracias.

I.  ¢Qué aprendi6 en este taller?

2. ;Cémo puede aplicar lo que aprendié en su trabajo?

3. ;Qué retroalimentacion quiere proporcionarles a los facilitadores del LDP+?
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RETROALIMENTACION PARA EL FACILITADOR DE LDP+

{Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con los siguientes enunciados? Marque una casilla para
cada elemento segln corresponda. jGracias!

Totalmente
de acuerdo

Totalmente en En

desacuerdo | desacuerdo | De acuerdo

El facilitador empezd y termind la sesién a tiempo.

El facilitador ayudd al grupo a establecer las reglas
bdsicas para la discusion y a respetarlas.

El facilitador establecié un tono relajado y amigable
para la conversacion.

El facilitador escuchd atentamente.

El facilitador se mantuvo imparcial.

El facilitador ayudé al grupo a debatir
productivamente diferentes puntos de vista.

El facilitador parecié conocer los materiales de
discusién.

El facilitador alentd a todos en el grupo a participar
en las conversaciones.

El facilitador hizo un buen trabajo al no permitir que
ninguna persona dominara las discusiones.

El facilitador alentd a los miembros mds callados del
grupo a compartir sus ideas.

El facilitador trabajé eficazmente para mantener las
discusiones centradas en los temas adecuados.

El facilitador hizo resimenes frecuentes de las
discusiones y/o les pidid a los miembros del grupo
que los hicieran.

El facilitador manejé muy bien las situaciones tensas.

En el siguiente espacio, escriba cualquier otra retroalimentacién que quiera hacer.

Fecha:

MATERIAL DE DISTRIBUCION T
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REUNION DE ACTORES INVOLUCRADOS
CLAVE PARA LA EXTENSION DEL LDP+

FACILITADORES Facilitador principal, promotor del LDP+

PARTICIPANTES m Miembros del equipo conductor

m Miembros del equipo de apoyo técnico:

En algunos casos, el equipo conductor ya habrd seleccionado una nueva
drea geogrdfica e identificado los gerentes principales del sistema de
salud de dichas dreas para que lideren la implementacién del préximo
LDP+. El ewuipo conductor podrd optar por invitar a estas personas a
participar en esta reunién.

NOTA: Al seleccionar miembros del equipo conductor y del equipo de apoyo técnico,
deberid tenerse en cuenta el equilibrio de género, tratando de tener un nimero
similar de miembros masculinos y femeninos en ambos grupos.

RESULTADOS DE ® Un compromiso del equipo conductor de supervisar y respaldar la
LA REUNION extension del LDP+

B Un nuevo modelo del reto completo con visién y acciones
prioritarias para extender el LDP+ a las nuevas areas
geogrificas y/o abordar una nueva prioridad de salud, a fin
de guiar el proceso de extensién.

m Roles y responsabilidades definidas para la extension del
LDP+

m Seleccion de intervenciones eficaces para la extension

B Lecciones documentadas aprendidas de la implementacién
del programa, tanto de los equipos de mejora como del
equipo conductor
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DISENO DE El equipo conductor, con el apoyo del facilitador principal y del promotor del

LA REUNION LDP+, disefiard esta reunién de un dia. Durante la reunién el equipo
conductor:

m Revisara los resultados y las lecciones de la primera
experiencia con el LDP+, con una discusién sobre la
manera de aprovechar los éxitos y evitar lo que no haya
tenido éxito.

m Uctilizara las practicas de gobernanza para analizar cémo ha
trabajado el equipo conductor y propondra acciones que
pudieran fortalecer su desempefio en el futuro.

B Decidird seguir con la misma area de salud e indicadores o
hacer cambios.

m Seleccionara nuevas areas geograficas para extender el
LDP+.

m Identificard actores involucrados potenciales: El promotor
del LDP+, el facilitador del LDP+, los miembros del equipo
de apoyo técnico, el coordinador local y posibles nuevos
miembros del equipo conductor.

m Creara un nuevo modelo del reto para guiar el proceso de
extension.

La guia actual puede adaptarse a las necesidades locales para esta re-
unién de evaluacidn y extension. Proponemos utilizar el modelo del reto
para identificar intervenciones eficaces para la extension del LDP+.

Si hay nuevos miembros, la supervision del LDP+ y el video “Semillas del
éxito” que forma parte de los materiales para la reunién de alineamiento
de actores involucrados, son herramientas eficaces que deben usarse
para contribuir a orientar y alinear a nuevos actores involucrados con el
LDP+. Si se desea cambiar el drea de salud prioritaria o los indicadores,
también se pueden identificar sesiones adecuadas para estos fines en la
reunion de alineamiento de actores involucrados.

PREPARACION B Lea las notas para el facilitador correspondientes a esta sesion.

m Trabaje con el equipo conductor para preparar la agenda
para la reunién y decidir:

= Seguir con la misma drea prioritaria y sus indicadores. De
lo contrario, utilice la reunidn de alineamiento de actores
involucrados para incorporar actividades de seleccion del
drea de salud prioritaria y sus indicadores.

m Elija qué dreas geogrdficas seguirdn en el proceso de
extension del LDP+.

m Decida si deberd invitarse nueva gente como miembros
del equipo conductor y del equipo de apoyo técnico.

m Invite a los participantes a la reunién
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PREPARACION DE
MATERIALES

Haga copias de todo el material de distribucion para la reunién,

disponible en la seccién material de distribucién al final de este capitulo

Prepare los materiales requeridos para cada sesién.

Recoja los rotafolios del Taller N.° 4 y el formulario de
informacién del equipo para crear un resumen de los
resultados en los rotafolios.

MATERIALES

Rotafolio(s), atril, y papel
Cinta adhesiva

Marcadores de colores

ROTAFOLIOS
PREPARADOS

(]

Rotafolio con el propdsito, los objetivos, y la agenda de Ia,
reunién y el horario

Rotafolios que contienen los resultados:

= Resumen de los resultados del equipo, con relacidn a los
indicadores del drea de salud prioritaria

= Intervenciones de salud eficaces que apoyaron a los
equipos en el logro de sus resultados

m La aplicacién de las prdcticas de liderazgo, gerencia y
gobernanza durante la implementacién de los proyectos
de mejora.

m Recomendaciones elaboradas por los equipos de mejora
durante el Taller N.° 4 para el equipo conductor sobre la
forma de sostener y extender el LDP+.

Rotafolio con la siguiente definicién:

La gobernanza consiste en fijar una direccion estratégica,
establecer politica, recaudar y asignar recursos, y supervisar el
logro de los resultados de una manera que sea sensible a las
personas destinatarias de los servicios de una organizacion.

La buena gobernanza promueve franqueza, transparencia,
responsabilidad y participacién de los gobernados en el proceso
de toma de decisiones.

Rotafolio con el modelo del reto dibujado, con el area de
salud prioritaria y la visién desarrollada en la reunién de
alineamiento de actores involucrados

Rotafolio con un plan de accién en blanco (Taller N.° 2)
Rotafolio con tareas:

m Escribir una lista de todas las actividades necesarias para
completar cada accién prioritaria.

= Asignar una persona para que se responsabilice de cada
actividad.

= Estimar los recursos necesarios para completar la
actividad.
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Indicar las fechas de inicio y finalizacién para cada
actividad.

Repasar el plan de accidn y hacer las revisiones que sean
necesarias.

2 Rotafolio con “Preguntas para verificar la calidad y la I6gica
de su plan de accién”

;Hay actividades para cada una de las
acciones prioritarias?

;Se han incluido actividades relacionadas con su rol como
equipo conductor?

;Las actividades enumeradas son suficientes para
contribuir a la realizacidn de sus resultados esperados?

;Se identificaron personas especificas como responsables
de la finalizacién de cada actividad?

;Se han identificado todos los recursos necesarios?

(Cada actividad tiene un marco temporal?

MATERIAL DE
DISTRIBUCION

| S SR

Précticas integradas para los sistemas de salud de alto rendimiento

El modelo del reto
Uso del modelo del reto

Descripcion general del LDP+
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AGENDAY OBJETIVOS: REUNION DE ACTORES INVOLUCRADOS PARA LA

EXTENSION DEL LDP+

PROPOSITO

Crear compromiso de los actores involucrados para extender el LDP+ para constituir lideres en
todos los niveles de las organizaciones de atencién de salud que puedan confrontar retos y lograr
resultados en un drea de salud prioritaria.

OBJETIVOS

m Revisar los resultados y el aprendizaje de la primera experiencia con el LDP+, con
una discusion de la manera de aprovechar los éxitos y evitar lo que no tuvo éxito

m Utilizar las practicas de gobernanza para: ) Analizar como el equipo conductor ha
apoyado al LDP+ y 2) proponer acciones que puedan fortalecer el desempefio del
equipo, con énfasis en la buena gobernanza y la equidad de género

m Crear un nuevo modelo del reto para guiar el proceso de extension

m Establecer un compromiso para abordar los retos de mejorar los resultados de
salud e implementar el proceso del LDP+ a través del tiempo

m Seleccionar los equipos de mejora y un coordinador local

CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia.

DAY

Preparacion del escenario (45 min)
A M. Anilisis de los resultados del equipo (I hy |5 min)

Aplicacion de practicas de gobernanza (45 min)

Almuerzo

Utilizacion del modelo del reto para definir la estrategia de extension
(60 min)

PM. Elaboracién de un plan de accién para implementar la estrategia (45 min)

Pasos siguientes para el equipo conductor y clausura (60 min)
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CRONOGRAMA

REUNION DE ACTORES INVOLUCRADOS
CLAVE PARA LA EXTENSION DEL LDP+

A. Preparacién del escenario
B. Andlisis de los resultados del equipo

C. Aplicacién de practicas de gobernanza
— ALMUERZO —

D. Utilizacion del modelo del reto para definir la estrategia de
extension

E. Elaboracién de un plan de accién le conduzca a resultados

F. Pasos siguientes para el equipo conductor y clausura
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A. Preparaciéon del escenario: Bienvenida, descripciéon de la reunién,
presentaciones y expectativas

Mediante esta discusion, los participantes entienden el propésito, la agenda y las
expectativas del LDP+.

Y DURACION 45 minutos

) MATERIALES = Rotafolio con el propésito, los objetivos, la agenda, y el horario de
la reunion

1 Material de distribucion: Descripcién general del LDP+

» PROCESO:

PASO I.  Bienvenida y presentacién de los participantes (15 minutos)

Dé la bienvenida a cada uno y UTILICE el rotafolio preparado para explicar el
propdsito, los objetivos vy la agenda de la reunion.

Pida que los participantes y facilitadores se presenten.

MUESTRE el plan para el primer dia de la reunién.

PASO 2.  Identificar expectativas y preocupaciones (15 minutos)

PREGUNTE: ;Cudles son sus expectativas para esta reunion?

;Qué preocupaciones tienen acerca de la reunién?

CAPTE las respuestas en un rotafolio y aborde las preocupaciones de la mejor manera
posible. En el caso de preocupaciones que no pueda responder inmediatamente,
ANOTELAS en un rotafolio de “aparcamiento’ para volver sobre eso durante el dfa.

PASO 2.  Recordar la estructura y los componentes del LDP+
(20 minutos)

DISTRIBUYA Descripcion general del LDP+ para recordar a los participantes la
estructura y los componentes del programa.

Permita que los miembros del equipo describan sus experiencias de participacién como
equipo conductor en el LDP+.
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B. Andlisis de los resultados del equipo

En esta actividad, los resultados de los equipos se presentan al equipo conductor y se
andlizan para tomar decisiones sobre la extension del programa.

) DURACIéN | horay |5 minutos

) MATER'ALES o Rotafolio: Resumen de los resultados sobre los indicadores del
area de salud prioritaria

1 Rotafolio: Intervenciones de salud comprobadas que
apoyaron a los equipos en el logro de sus resultados

0 Rotafolio: Aplicacion de las practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza durante la implementacion de los proyectos de
mejora

1 Rotafolio: Recomendaciones elaboradas por los equipos
de mejora durante el Taller N.° 4 para el equipo conductor
sobre la forma de sostener y extender el LDP+

» PROCESO:

PASO I.  Resultados del equipo en relacion con el drea de salud

prioritaria (30 minutos)

USAR EL PRIMER ROTAFOLIO para presentar los resultados del equipo relacionados
con los indicadores del drea de salud prioritaria.

DIGA: Aqui tenemos los resultados obtenidos por los equipos relacionados con los
indicadores del drea de salud prioritaria. Analicemos estos resultados.
PREGUNTE: ;Los equipos lograron sus resultados medibles esperados?
;Cudntos de ellos lograron sus resultados?
;Cudntos de ellos mejoraron?
Si no fue asi, jcudl fue la causa de esto?
;Qué otras observaciones pueden hacer?

(Estos indicadores siguen siendo una prioridad? ;Deberiamos seguir con los
mismos indicadores?

TOME NOTAS sobre el rotafolio para registrar las conclusiones del andlisis. Mantenga el
rotafolio para la Ultima sesion en los préximos pasos.

PASO 2.  Intervenciones en salud eficaces que apoyan al equipo a lograr

sus resultados (30 minutos)

USE EL SEGUNDO ROTAFOLIO para explicar las intervenciones en salud
implementadas por los equipos. Dé ejemplos concretos que puedan ilustrar las
intervenciones.
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DIGA: Aqui tenemos la lista de las intervenciones en salud que utilizaron los equipos
para obtener sus resultados. Expliquemos una por una.

DIVIDA al grupo en subgrupos, un subgrupo para cada intervencién. DISTRIBUYA las
intervenciones a los subgrupos. En el rotafolio, ESCRIBA las preguntas que facilitardn un
andlisis orientado a determinar cudn Utiles son las intervenciones vy si se justifica
difundirlas

DIGA: En cada grupo, andlicen las intervenciones que les he dado aplicando las
siguientes preguntas:
= /Tenemos pruebas de la eficacia de esta intervencion?
» (Es esta intervencion adecuada para ser extendida a otras dreas?
= ;Recomendamos extender esta intervencién?
= ;Qué acciones recomendamos para extender esta intervencion?

Conceda 10 minutos a los equipos para discutir su intervencion y volver a convocarse
para compartir sus recomendaciones en la reunién plenaria. TOME NOTAS de las
recomendaciones en el rotafolio.

PASO 3.  Aplicacion de las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza

por los equipos de mejora (15 minutos)

USE EL TERCER ROTAFOLIO para presentar al equipo la aplicacién de las précticas
de liderazgo, gerencia y gobernanza durante la implementacion de sus proyectos de
mejora. Comparta algunas de las historias contadas por los equipos para ejemplificar
cdmo utilizaron las prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza.

DIGA: Aqui tenemos lo que compartieron los equipos en el Taller N.° 4 sobre la forma
en que aplicaron las practicas de liderazgo, gerencia y gobernanza.

PREGUNTE: ;Los equipos mejoraron en términos de utilizar las prdcticas de liderazgo,
gerencia y gobernanza?
;Qué indicadores tenemos de estos resultados?

Si no fue asi, jcudl fue la causa de esto?

PRESENTE EL CUARTO ROTAFOLIO vy lea las recomendaciones elaboradas por los
equipos de mejora durante el Taller N.° 4 para el equipo conductor sobre la forma de
sostener y extender el LDP+.

PREGUNTE: ;Qué podemos hacer para seguir apoyando a los equipos que participaron en
el LDP+ para que continten aprendiendo y mejorando?

TOME NOTAS en el rotafolio para registrar las sugerencias sobre la forma de seguir
prestando apoyo a los equipos del LDP+. Mantenga el rotafolio para la dltima sesién
en los préximos pasos.
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ACTIVIDAD

C. Aplicacion de practicas de gobernanza

En esta actividad, los participantes revisardn cémo aplicé las practicas de equipo conductor
el equipo conductor durante la implementacién del LDP+.

) DU RACléN 45 minutos

) MATERIALES . Rotafolio que define gobernanza:

La gobernanza consiste en fijar una direccion estratégica, establecer
politica, recaudar y asignar recursos, y supervisar el logro de

los resuftados de una manera que sea sensible a las personas
destinatarias de los servicios de una organizacién. La buena
gobernanza promueve franqueza, transparencia, responsabilidad y
participacién de los gobernados en el proceso de toma de decisiones.

1 Material de distribucion: Prdcticas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento

> PROCESO:

PASO I.  Refrescar el concepto de gobernanza (10 minutos)

DIGA: En nuestra reunion de alineamiento de actores involucrados, cuando iniciamos
el LDP+ exploramos las prdcticas de liderazgo, gerencia y gobernanza y cémo
los tres elementos son esenciales para lograr un resultado medible. En esta
sesion, revisaremos cémo desempenaron ustedes su rol de gobernanza y cémo
aplicaron las prdcticas de gobernanza.

PREGUNTE: ;Recuerdan cédmo definimos la gobernanza?

Escucha las respuestas compartidas, MUESTRE el rotafolio titulado ““La gobernanza es...",
y relacione las respuestas compartidas con estos conceptos.

DIGA: “La gobernanza consiste en fijar una direccion estratégica, establecer politica,
recaudar y asignar recursos, y supervisar el logro de los resultados de una
manera que sea sensible a las personas destinatarias de los servicios de una
organizacién.” La buena gobernanza promueve franqueza, transparencia,
responsabilidad y participacion de los gobernados en el proceso de toma de
decisiones.
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PASO 2.  ;Cémo aplicamos las practicas de buena gobernanza al LDP+?
(35 Minutes)

ENTREGUE el material de distribucidn titulado Prdcticas integradas para los sistemas
de salud de alto rendimiento y repase brevemente cada una de las cuatro practicas de
gobernanza.

DIVIDA a los participantes en pares o grupos pequefios y asigne una practica a cada
grupo.

DIGA: Discutan con sus pares como se aplicé esta prdctica para apoyar la iniciativa
LDP+.

En la reunién plenaria, pida a cada grupo pequefio que describa brevemente cémo se
aplicaron las précticas para apoyar al LDP+ vy qué otras actividades se pueden hacer
para apoyarlo en el futuro.

TOME NOTAS en el rotafolio sobre las actividades especificas que realizd el equipo
conductor y qué puede hacerse para apoyar la extension del LDP+.

DIGA: Hemos visto cémo usted y el equipo conductor aplicaron las practicas de
buena gobernanza cuando supervisaron la implementacion del LDP+ y cémo
continuardn apoyando el LDP+.Ahora utilizaremos el modelo del reto para
definir las intervenciones que implementara el equipo conductor para extender
el LDP+.

NOTA: Use una modalidad consultiva (no prescriptiva) durante las discusiones
del equipo conductor. Recalque el rol de los miembros del equipo conductor
en cuanto la extensién del LDP+ y evite desviarse hacia los otros roles que
desempefian como individuos o como grupo.
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D. Utilizacién del modelo del reto para definir la estrategia de extensién

En este ejercicio, los participantes acuerdan respecto de un reto para extender el LDP+ a
nuevas dreas.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES o Al para el rotafolio y rotafolio en blanco

1 Rotafolio preparado con el modelo del reto, llenado con el
area de salud prioritaria y la visién elaboradas durante la
reunién de alineamiento de actores involucrados

1 Material de distribucién: EI modelo del reto; Uso del modelo del
reto

0 Cinta adhesiva para fijar rotafolios sobre la pared

1 Marcadores

> PROCESO:

PASO I.  Dar los primeros pasos de uso del modelo del reto

(20 minutos)

Recorra los pasos de completar el modelo del reto para definir la estrategia de
extension del LDP+.

ENTREGUE el material de distribucidn titulado EI modelo del reto y Uso del modelo del
reto.

DIGA: Durante la reunion de alineamiento de actores involucrados del LDP+,
utilizamos el modelo del reto para definir qué intervenciones emprenderemos
para apoyar el lanzamiento del LDP+.Ahora que ha finalizado la primera
puesta en marcha volveremos a utilizarla para definir la estrategia de
extension.

REFIERASE A la misién y visién expresadas en el rotafolio completo titulado modelo
del reto.

DIGA: Como pueden ver, los dos primeros pasos del modelo del reto ya fueron
rellenados con la misién de su organizacién, el drea de salud prioritaria que
ustedes seleccionaron, y la vision del LDP+ que ustedes desarrollaron.

El proximo paso es analizar la situacién actual a fin de escoger un resultado
que pueda contribuir a la vision.

PREGUNTE: ;Cudl es la situacién actual en relacién con el LDP+? Tengan en cuenta lo que
acabamos de analizar en las sesiones anteriores sobre los resultados del equipo
y el desemperio del equipo conductor.
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HAGA UN RESUMEN de los comentarios del grupo sobre la situacion actual y
ESCRIBALO en el rotafolio del modelo del reto.

PREGUNTE: Teniendo en cuenta esta situacion actual:

;Cudl puede ser un resultado medible para el equipo conductor como préximo
paso para extender el LDP+?

Un ejemplo de un resultado medible del equipo conductor podria ser:Al

final del afio XX, un equipo de cada centro de salud de los distritos X,Yy Z
habrd finalizado su capacitacién en el LDP+ y habrd implementado su primer
proyecto de mejora.

TOME NOTAS en un rotafolio en blanco sobre los diferentes resultados medibles,
y ayude al grupo a seleccionar uno. Cuando el grupo llega a un consenso ayudelos a
refinar el resultado para que sea SMART.

DIGA: Revisemos este resultados y tratemos de hacerlo SMART.

PREGUNTE: = S-Especifico
(El resultado es suficientemente claro como para que los demds puedan
entender como serd cuando se lo realice?

= M-Medible
¢(El avance hacia el resultado puede medirse con nimeros, coeficientes,
proporciones o porcentajes.

= A-Apropiado
¢(El resultado esta alineado con el drea de salud prioritaria y las metas de
la organizacién y del equipo?

= R-Realista

(El equipo puede lograr este resultado con sus actividades y recursos
actuales?

= T-Con plazos definidos
¢Su resultado tiene una fecha de incio y una fecha de finalizacién?

Cuando se haya refinado el resultado, ESCRIBALO en el rotafolio del modelo del reto.

Identificar los obstaculos que impiden lograr los resultados

(20 Minutes)

PREGUNTE: ;Por qué todavia no hemos llegado alli?
{Qué esta bloqueando el camino hacia este resultado?

;Qué obstaculos que se interponen pueden ser eliminados por el equipo
conductor?
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TOME NOTAS en un rotafolio en blanco sobre los diferentes obstdculos, y ayude al

grupo a seleccionar uno. Los obstdculos pueden estar relacionados con instructores,

recursos, disponibilidad de tiempo, etc. Cercidrense de que se trate de obstdculos que
estdn bajo el control del equipo conductor.

DIGA: ¢;Cudles son los tres obstdculos mds importante que el equipo conductor puede
contribuir a eliminar?

Siga hablando y obtenga consenso sobre los tres obstdculos mds importantes que se
interponen al resultado esperado y que pueden ser eliminados por el equipo conductor.
Cuando haya concluido, ESCRIBALAS en el rotafolio del modelo del reto.

PASO 3.  Defina un reto y seleccione la estrategia (20 minutos)

Ayude al equipo conductor a redactar una declaracién de reto en el rotafolio.

DIGA: El proximo paso para rellenar el modelo del reto consiste en escribir la
declaracion de reto, la cual debe empezar con “;Cémo lograremos X (su
resultado)... frente aY (los obstaculos principales que hayan identificado)?”

Por ejemplo: ;Como podemos extender el LDP+ para los distritos X,Y,y Z, en
vista del escaso nimero de facilitadores y recursos?

ESCRIBA la declaracidn de reto al pie del rotafolio del modelo del reto.

DIGA: Ahora que tenemos nuestro reto y obstdculos, necesitamos identificar la
estrategia o las acciones prioritarias que deben ser implementadas por el
equipo conductor para superar los obstaculos.

PREGUNTE: ;Cudles son la estrategia o acciones prioritarias que debe efectuar el equipo

conductor para superar los obstdculos que se interponen a la extension del
LDP+?

TOME NOTAS en un rotafolio en blanco sobre la estrategia o acciones prioritarias, y
ayude al grupo a seleccionar una.

Continde hablando y obtenga consenso sobre las tres estrategias/acciones prioritarias
mds importantes que implementard el equipo conductor. Cuando haya concluido,
ESCRIBALAS en el rotafolio del modelo del reto.

Resuma LEYENDO el modelo del reto completo en este orden: Misidn, drea de
salud prioritaria, vision, situacion actual, resultado medible, obstdculos, reto, y acciones
prioritarias.

DIGA: Ahora que hemos llenado el modelo del reto, ya conocen la estrategia/acciones
prioritarias que ustedes como equipo conductor, implementardn en apoyo
del proceso de extension del LDP+.Vamos a trabajar en un plan de accién
especifico para implementarlas.
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ACTIVIDAD

E. Elaboracion de un plan de accién le conduzca a resultados

Este ejercicio ayuda a cada equipo a elaborar un plan de accién que demuestre las
actividades, cronogramas y responsabilidades especificas para cada una de las acciones
prioritarias.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES . Rotafolios preparados con un plan de accién en blanco
1 Rotafolio preparado con tareas:

» Escribir una lista de todas las actividades necesarias para
completar cada accién prioritaria.

» Asignar una persona para que se responsabilice de cada
actividad.

» Estimar los recursos necesarios para completar la
actividad.

» Indicar las fechas de inicio y finalizacion para cada
actividad.

» Repasar el plan de accién y hacer las revisiones que sean
necesarias.

1 Rotafolio preparado con “Preguntas para verificar la calidad
y la légica de su plan de accién”

» ;Hay actividades suficientes para cada una de las acciones
prioritarias?

» ;Se han incluido actividades relacionadas con su rol como
equipo conductor?

» iLas actividades enumeradas son suficientes para
contribuir a la realizacion de sus resultados esperados!?

» ;Se identificaron personas especificas como responsables
de la finalizacion de cada actividad?

» ;Se han identificado todos los recursos necesarios!

» ;Cada actividad tiene un marco temporal?

> PROCESO:

PASO I.  Revisar el formato del plan de accién (10 minutos)

DEMUESTRE y explique el rotafolio preparado con las cinco tareas que deben
completarse para rellenar el plan de accién.

DEMUESTRE cédmo completar el plan de accidn en el rotafolio.

480 @ REUNION DE ACTORES INVOLUCRADOS CLAVE PARA LA EXTENSION DEL LDP+



PASO 2.

Llenar el plan de accién (50 minutos)

NOTA: Algunas actividades, especialmente las relacionadas con alinear y

movilizar, tal vez no encajen en ninguna de las acciones prioritarias, pero de

todos modos son importantes.

DIGA: Primero, escriba una lista de todas las actividades necesarias para completar
cada accion prioritaria en la columna izquierda debajo de “actividades”.

Invite a los participantes a dar sus ideas y LLENAR el rotafolio del plan de accidn
con sugerencias de actividades necesarias para completar cada accion prioritaria.
Recomiende aproximadamente 3 a 5 actividades para cada accidn prioritaria a fin de
incrementar la probabilidad de seguir adelante.

PREGUNTE: Ademds de las actividades relacionadas con las acciones prioritarias
identificadas, hay otras actividades que ustedes como equipo conductor deben
implementar? Por ejemplo, actividades sugeridas por los equipos o por ustedes
cuando revisaron el rol del equipo conductor.

DIGA: Ahora que hemos descrito todas las actividades necesarias, asignemos una
persona como responsable de cada actividad.

ESCRIBA en el rotafolio los nombres de las personas responsables de cada actividad.

DIGA: Ahora que henos asignado responsabilidades, definamos cudndo cada actividad
deberia empezar y cuando deberia finalizarse.

ESCRIBA en el rotafolio las fechas estimadas para empezar y finalizar cada actividad.

DIGA: Ahora tenemos que estimar los recursos que necesitaremos para completar
cada actividad.

ESCRIBA en el rotafolio los recursos estimados que se necesitan para completar cada
actividad.

MUESTRE el rotafolio preparado con el plan de accién.

DIGA: Verifiquemos nuestro borrador del plan de accién respondiendo a las preguntas
siguientes:

MUESTRE el rotafolio preparado con “Preguntas para verificar la calidad y la Idgica de
su plan de accién” Revise una por una cada pregunta y HAGA CAMBIOS al plan de
accion si fuera necesario.

NOTA: Los equipos no deberan asignar una actividad a una persona que no esté

en la sala.
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F. Pasos siguientes para el equipo conductor y clausura

Esta actividad dara a los miembros del equipo conductor una visién clara de los pasos
siguientes que deben cumplir a fin de extender el LDP+.

» DURACION 60 minutos

) MATERIALES . Material de distribucion: Descripcion general del LDP+

0 Rotafolio en blanco

» PROCESO:

PASO I.  Revisar las responsabilidades del equipo conductor (10 minutos)

En la sesidn plenaria, revisar el material de distribucion titulado Descripcion general del
LDP+, con enfoque en las responsabilidades clave del equipo conductor.

Reconfirmar las decisiones adoptadas para aumentar

proporcionalmente el LDP+ (20 minutos)

DIGA: En la lista de responsabilidades se puede ver que este equipo conductor
desemperia un papel muy importante para lograr el éxito del LDP+.

Pueden empezar cerciorandose de que todos son muy conscientes de las
decisiones clave que ya se han tomado:

u El drea de salud prioritaria y los 2-3 indicadores nacionales/regionales

u La eleccion del drea geogrdfica para el proximo paso para extender el
LDP+

m  El coordinador local gestionara las operaciones y la logistica del LDP+

DIGA: Dos decisiones importantes que todavia tienen que adoptar son el lugar y la
membresia de los equipos de mejora y la seleccién del coordinador local.

La experiencia ha demostrado que el LDP+ funciona mejor cuando hay entre
cinco y diez equipos de mejora en cada lanzamiento, todos trabajando en la
misma drea de salud prioritaria.

DIGA: Cada equipo deberd estar constituido por entre tres y seis personas del mismo
centro o departamento. Deberan ser personas que normalmente trabajan
juntas y cuyos horarios les permitiran asistir a los cuatro talleres y reuniones del
equipo conjuntamente durante los proximos meses.

Si solamente dos o tres miembros de un equipo mas grande puede asistir
a los talleres, estos participantes deberan planear con su coach involucrar
sistemdticamente al resto del equipo en el proceso.
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DIGA: El coordinador local es el individuo que proveera un enlace de comunicacion
entre los equipos de mejora y el equipo de apoyo técnico; gestionard los
aspectos operacionales y logisticos del proceso del LDP+;y prestara apoyo
organizacional y logistico para los talleres y las reuniones in situ del equipo de
mejora, segun sea necesario.

PREGUNTE: ;Quiénes son sus nominados para los equipos de mejora en cada distrito y
quién sera el coordinador local?

ESCRIBA recomendaciones en un rotafolio y pida a los participantes que voten

los equipos de mejora y el coordinador local. Recuerde a los participantes cuando
seleccionen un coordinador local y miembros de los equipos de mejora que deberdn
tener en cuenta el equilibrio de género.

Planear la estructura y las actividades del equipo conductor

(20 minutos)

DIGA: Ahora hablemos de la mejor manera en que pueden llevar a cabo las demas
responsabilidades del equipo conductor.A continuacién hay algunas preguntas
que pueden ayudarles a planear.

Lidere una discusién de cada una de las siguientes preguntas. Si tiene alguna
informacion que ayudara a los participantes a responder las preguntas, compartalas con
ellos.

Cuando los participantes hayan llegado a un acuerdo, ESCRIBA sus respuestas en un
rotafolio.

PREGUNTE: ;La estructura del equipo conductor es adecuada para apoyar el proceso de
extension del LDP+? ;Es necesario cambiar o afiadir miembros? ;Quien deberia
formar parte del equipo conductor en estas nuevas circunstancias?

PREGUNTE: ;Cudn a menudo y cudndo se reunird el equipo conductor durante el ciclo del
LDP+?

= Tendrdn que reunirse para dar seguimiento al plan de implementacion y
revisar el avance de los equipos de mejora, después del taller n.° 3. Asistiran
a la presentacién de resultados finales en el taller n.” 4.

PREGUNTE: ;Cémo se nos informara a nosotros, el equipo conductor, del avance y como se
nos dara retroalimentacion del proceso?

u  El promotor los actualizard verbalmente y/o por escrito a intervalos
acordados, incluidas las entradas mensuales en los grdficos de seguimiento
y evaluacién de los equipos de mejora.

= Del tipo conductor, que seguirdn un informe completo del promotor y de los
representantes del equipo de apoyo técnico.
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= También se enterardn del avance y de los problemas en las sesiones de
aprendizaje compartido. Proveerdn retroalimentacion al promotor y al
equipo de apoyo técnico.

PREGUNTE: ;Cémo utilizara el equipo del equipo conductor los resultados del trabajo de los
equipos de mejora para guiar las decisiones relacionadas con la continuacién
del proceso de aumento proporcional del LDP+?

u Aprenderemos acerca de las diferentes maneras en que los equipos de
mejora pueden implementar el LDP+. Podemos compartir ese aprendizaje
con nuevos equipos en otras partes de la region del pais.

u También aprenderemos acerca de acciones para mejorar los servicios de
salud que hayan tenido éxito a nivel local que puedan compartirse con
otras localidades.

PREGUNTE: ;Que necesitamos hacer ahora para iniciar la segunda fase del proceso de
aumento proporcional del LDP+?
= Designar un lider del equipo conductor.

= Distribuir responsabilidades entre los miembros del equipo conductor.

PREGUNTE: ;A qué nos comprometemos nosotros, el equipo conductor?

= A actuar como partidarios/patrocinadores publicos del LDP+.
= Vigilar el avance del LDP+.

u Liderar el proceso de extension del LDP+ después del fin de esta iniciativa.

Guiar a los participantes en el desarrollo de un conjunto de actividades obligatorias
del equipo conductor durante el periodo de tiempo del LDP+. Cercidrese de que un
miembro del equipo conductor acepte asumir la responsabilidad de cada actividad.
Afada estas actividades al plan de accién desarrollado.

PASO 4. Cerrar la reunion sobre la extensiéon del LDP+ con los actores

involucrados (10 minutos)

Revise las respuestas de las preguntas en el rotafolio para cerciorarse de que todos
estén de acuerdo. Diga a los participantes que ESCRIBIRA las respuestas y LE
ENVIARA UNA COPIA a cada uno de ellos.

Solicite las reacciones de los participantes a la reunién y comentarios adicionales.

Termine recorddndoles de su obligacidn y privilegio especial de seguir y ser modelo de
las cuatro prdcticas de gobernanza: cultivar la rendicidon de cuentas, comprometer a los
actores involucrados, establecer una direccion compartida, y ordenar los recursos.
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AGENDAY OBJETIVOS: REUNION DE ACTORES INVOLUCRADQOS PARA LA

EXTENSION DEL LDP+

PROPOSITO

Crear compromiso de los actores involucrados para extender el LDP+ para constituir lideres en
todos los niveles de las organizaciones de atencion de salud que puedan confrontar retos y lograr
resultados en un drea de salud prioritaria.

OBJETIVOS

m Revisar los resultados y el aprendizaje de la primera experiencia con el LDP+, con
una discusion de la manera de aprovechar los éxitos y evitar lo que no tuvo éxito

m Utilizar las practicas de gobernanza para: ) Analizar como el equipo conductor ha
apoyado al LDP+ y 2) proponer acciones que puedan fortalecer el desempefio del
equipo, con énfasis en la buena gobernanza y la equidad de género

m Crear un nuevo modelo del reto para guiar el proceso de extension

m Establecer un compromiso para abordar los retos de mejorar los resultados de
salud e implementar el proceso del LDP+ a través del tiempo

m Seleccionar los equipos de mejora y un coordinador local

CRONOGRAMA

Los facilitadores deben programar una pausa matutina y vespertina cada dia..

AGENDA

Preparacion del escenario (45 min)

AM
Andlisis de los resultados del equipo (I hy |5 min)
Aplicacion de practicas de gobernanza (45 min)
Almuerzo

Utilizacion del modelo del reto para definir la estrategia de extension
(60 min)

PM Elaboracién de un plan de accién para implementar la estrategia (45 min)

Pasos siguientes para el equipo conductor y clausura (60 min)
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PRACTICAS INTEGRADAS PARA LOS SISTEMAS DE SALUD DE ALTO

RENDIMIENTO

LIDERAZGO

EXPLORAR

M Identificar las necesidades y prioridades de los
clientes y los actores involucrados

W Reconocer las tendencias, oportunidades y
riesgos que afectan a la organizacion

W Buscar las mejores practicas

B Identificar las capacidades y limitaciones del
personal

m Conocerse uno mismo, su personal y su
organizacion - valores, fortalezas y debilidades

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los gerentes tienen conocimientos actualizados
y vdlidos de sus clientes, y de la organizacién y su
contexto; conocer la manera en que su conducta
afecta a los demds.

ENFOCAR

B Articular la mision y la estrategia de la
organizacion
B Identificar retos criticos
B Vincular los objetivos con la estrategia
organizacional global
B Determinar las prioridades clave para las
acciones
B Crear un cuadro comun de resultados esperados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
El trabajo de la organizacion es dirigido por
una mision y estrategia bien definidas, y las
prioridades son claras.

ALINEAR/MOVILIZAR

B Garantizar la congruencia de valores, mision,
estrategia, estructura, sistemas y acciones diarias
W Facilitar el trabajo en equipo
B Unir a los actores involucrados clave en torno a
una vision inspiradora
B Vincular las metas a recompensas y
reconocimiento
B Contar con los actores involucrados para
comprometer recursos
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los actores involucrados internos y externos
entienden y apoyan las metas de la organizacion
y han movilizado recursos para cumplirlas.

INSPIRAR

B Equiparar los hechos con las palabras

B Demostrar honestidad en las interacciones

B Mostrar confianza en el personal, reconocer las
contribuciones de los demas

B Dar al personal retos, retroalimentacion y apoyo

B Ser un modelo de creatividad, innovacién y
aprendizaje

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién se caracteriza por un clima de
aprendizaje continuo, y el personal demuestra
compromiso, aun cuando se presentan
contratiempos.

GERENCIAR

PLANEAR

B Establecer metas organizacionales y objetivos
de desempefio a corto plazo

B Elaborar planes plurianuales y anuales

B Asignar los recursos adecuados (dinero, gente
y materiales)

B Anticipar y reducir los riesgos

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacion tiene resultados definidos,
recursos asignados y ha elaborado un plan
operacional.

ORGANIZAR

W Desarrollar una estructura que proporcione
responsabilidad y delimite autoridades
M Garantizar que los sistemas para la gerencia de
recursos humanos, finanzas, logistica, garantia de
calidad, operaciones, informacién y mercadeo
apoyen efectivamente el plan
B Fortalecer los procesos de trabajo para
implementar el plan
M Alinear las capacidades del personal con las
actividades planeadas
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacion tiene estructuras, sistemas y
procesos funcionales para realizar operaciones
eficientes; el personal estd organizado y
es consciente de las responsabilidades y
expectativas de sus puestos.

IMPLEMENTAR

W Integrar los sistemas y coordinar el flujo de
trabajo

W Equilibrar la competencia entre diferentes
demandas

W Utilizar rutinariamente datos para tomar
decisiones

W Coordinar actividades con otros programas y
sectores

B Ajustar planes y recursos a medida que cambian
las circunstancias
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Las actividades se realizan de manera eficiente,
efectiva y responsable.

HACER SEGUIMIENTOY EVAL-
UAR

B Dar seguimiento y reflexionar sobre el avance
de los planes
B Proveer retroalimentacion
M Identificar los cambios necesarios
M Mejorar los procesos, procedimientos y
herramientas de trabajo
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La organizacién actualiza continuamente
la informacién sobre el estado de los logros
y resultados, y aplica el aprendizaje y los
conocimientos sobre la marcha.
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GOBERNANZA

CULTIVAR LA RESPONSABILI-
DAD

M Sostener una cultura de integridad y franqueza
que esté al servicio del interés publico
W Establecer, practicar y hacer cumplir cédigos
de conducta que defienden la integridad ética
y moral
B Incrustar la responsabilidad dentro de la
institucion
B Poner todos los informes sobre finanzas,
actividades, planes y resultados a disposicién del
publico y de los actores involucrados
B Establecer un mecanismo formal de consultas
que permita expresar preocupaciones y dar
retroalimentacion
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
Los que gobiernan son responsables ante los
gobernados. La toma de decisiones es abierta y
transparente. Las decisiones estan al servicio del
interés publico.

COMPROMETERA LOS ACTO-
RES INVOLUCRADOS

B |dentificar e invitar la participacion de todas las
partes afectadas por el proceso de gobernanza
B Empoderar las voces marginalizadas, incluidas las
mujeres, dandoles una voz en las estructuras y
los procesos formales de tomar decisiones
B Crear y mantener un espacio seguro para
compartir ideas
B Proveer un mecanismo independiente de
resolucion de conflictos
B Obtener y responder a toda forma de
retroalimentacion de manera oportuna
B Establecer alianzas para realizar acciones
conjuntas en niveles integrales del gobierno y
de la sociedad
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccién/el sector/o la organizacion
tiene un proceso inclusivo y colaborativo para
tomar decisiones a fin de lograr los objetivos
compartidos.

FIJAR UNA DIRECCION COM-
PARTIDA

B Preparar, documentar e implementar un plan de
accién compartido para realizar la mision y la
visién de la organizacion

B Establecer mecanismos de rendicién de cuentas
para realizar la mision y la vision usando
indicadores medibles

B Abogar en defensa de las necesidades y
preocupaciones de los actores involucrados

B Supervisar el logro de los objetivos compartidos
y de los resultados esperados

RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La jurisdiccion/el sector/o la organizacién tiene

un plan de accién capaz de lograr los objetivos y
resultados conjuntamente definidos por los que
gobiernan y por los gobernados.

ADMINISTRAR LOS RECURSOS

B Adquirir y asignar de manera ética y eficiente
los recursos para realizar la misién y la vision y
para atender a los actores involucrados y a los
beneficiarios
B Recoger, analizar y utilizar informacion y
evidencias para tomar decisiones
B Alinear los resultados en el sistema de salud y
su disefio con los objetivos compartidos
B Crear capacidad para utilizar los recursos de
manera que maximicen la salud y el bienestar del
publico
B Informar y permitir que el pablico tenga
oportunidades para supervisar la recaudacion,
asignacion y uso de los recursos, y la realizacién
de los resultados
RESULTADOS ORGANIZACIONALES
La institucion tiene recursos adecuados para
redlizar los objetivos compartidos y, los resultados
se recaudan y utilizan ética y eficientemente para
realizar los objetivos y resultados esperados.




THE MODELO DEL RETO

Misién/Area de salud prioritaria:

Vision:

Resultado medible:

Acciones
prioritarias

Obstaculos y

causas

J .

La situacién actual:

El reto:

[ {Como lograremos nuestro resultado esperado en vista de los obstaculos que necesitamos superar? ]
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USO DEL MODELO DEL RETO

PASO | RevisiFSn de las prioridades estratégicas y de la mision de la
organizacion
Con su equipo, lleguen a un acuerdo sobre las prioridades estratégicas y de
la misidn de su organizacidn. Este acuerdo les permitird concebir su vision
dentro del contexto de las prioridades de la organizacién.

PASO 2 Creacién de una vision compartida del futuro
Con su equipo, imaginen lo que ustedes y otras personas veran cuando el
equipo haga su aporte para lograr mejoras en las prioridades estratégicas de
su organizacion. Esta visiéon compartida inspirard al equipo a enfrentar cada
nuevo reto.

PASO 3 Evaluacion de la situaciéon actual
Con su equipo, exploren su entorno externo e interno dentro del contexto
de las prioridades de su organizacién. Consideren factores como la
prevalencia del problema de salud, las politicas publicas v las intervenciones
actuales. Esto les permitird crear una imagen exacta de las condiciones que
pueden afectar el progreso de su equipo hacia la visién compartida.

PASO 4 Establecimiento, de comun acuerdo, de un resultado medible
En funcidn de las prioridades de la organizacion y de su situacidn actual,
definan un resultado medible que se pueda lograr dentro del cronograma
del LDP+. El resultado medible esperado los impulsard a trabajar juntos vy
les permitird dar seguimiento y evaluar su progreso hacia el logro de dicho
resultado.
Lo mds probable es que su equipo deba hacer ajustes en el resultado a
medida que cuenten con mds informacidn sobre la situacién actual y los
obstdculos que deben superar.

PASO 5 Identificacion de los obstaculos y de sus causas
Hagan una lista de los obstdculos que ustedes y su equipo deben superar
para alcanzar el resuftado enunciado.Tengan en cuenta los problemas de
igualdad de género v las cuatro categorias generales a las que pertenecen
la mayoria de los obstdculos: politicas y procedimientos; proveedores;
equipamiento, infraestructura e insumos, y clientes y comunidades. Use la
herramienta de andlisis de las causas para garantizar que abordan las causas y
no solo los sintomas.

PASO 6 Definicion del reto
Enuncien lo que su equipo planea lograr (el resultado medible) teniendo en
cuenta las causas de los obstdculos que han identificado. (Es Util empezar el
enunciado del reto con:“;Cémo vamos...?")

PASO 7 Desarrollo de un plan de accién
Desarrolle un plan de accién que enumere las acciones prioritarias necesarias
para lograr el reto. Incluya los cdlculos de los recursos humanos, materiales y
financieros requeridos, y el cronograma para implementar las acciones.

PASO 8 Implementacién del plan, seguimiento del progreso y evaluacién de
los resultados
Trabajen juntos en equipo para implementar el plan. Den seguimiento de
forma periddica al progreso hacia el resuttado medible y; al final, evaldenlo.
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DESCRIPCION GENERAL DEL LDP+

Programa de desarrollo de liderazgo plus:
proceso dirigido por el pais para que los equipos de servicios de salud se concentren en obtener
resultados de salud prioritarios

LDP+ es un proceso que logra el desarrollo de las personas en todos los niveles de las organizaciones.
Al trabajar en sus equipos de trabajo reales, los participantes aprenden practicas de liderazgo, gerencia y
gobernanza que les permiten enfrentar retos y obtener resultados medibles en areas de salud prioritarias
seleccionadas por los lideres locales del sistema de salud.

Trasladan lo aprendido a sus lugares de trabajo, donde capacitan e inspiran a sus compafieros de trabajo para
que apliquen estas practicas a retos laborales reales en dreas de salud publica prioritarias. Los coaches y los
facilitadores del LDP+ proporcionan retroalimentacién y apoyo a lo largo del proceso que dura de seis a ocho
meses.

El LDP+ se basa en las lecciones aprendidas por Management Sciences for Health en la implementacién de
programas de desarrollo de liderazgo en mas de 40 paises.

El nicleo del programa son los equipos de mejora de los centros de salud locales que aprenden un método
probado de liderazgo, gerencia y gobernanza para abordar los retos y generar resultados medibles.

Los participantes del LDP+ aprenden a:
m Liderar, gerenciar y gobernar para lograr resultados en un area de salud prioritaria.
m Poner en practica procesos y herramientas confiables para definir y abordar retos.
B Incorporar a sus equipos de trabajo procesos de mejora continua del desempefo;
m Crear un espiritu de equipo que respalde el compromiso con la mejora continua.
Roles del LDP+

EL EQUIPO CONDUCTOR, formada por los lideres locales del sistema de salud, utiliza practicas de
gobernanza eficaces para supervisar, mantener y ampliar el proceso del LDP+ a fin de abordar areas de salud
prioritarias.

EL EQUIPO DE APOYO TECNICO, formado por expertos en el drea de salud prioritaria y en seguimiento y
evaluacién, utiliza datos de salud publica regionales y nacionales para comprender y definir de comun acuerdo
el drea de salud prioritaria, las intervenciones probadas y los indicadores. Estos coaches ofrecen apoyo
permanente a los equipos de mejora.

LOS EQUIPOS DE MEJORA, formados por miembros de las unidades de salud locales, implementan el
proceso del LDP+ en sus lugares de trabajo.Analizan las condiciones locales para proponer un resultado
medible en el drea de salud prioritaria y optar por las acciones adecuadas para lograr el resultado. Desarrollan
un plan de accion y participan en los talleres, las reuniones en el lugar de trabajo y las sesiones de aprendizaje
compartido.

The Improvement Teams:

I. Conocen el area de salud prioritaria sobre la cual el LDP+ se enfoca.
2. Crean una vision del éxito para el drea de salud prioritaria.
3. EvalGan su situacion actual.

4. ldentifican los resultados medibles que pueden lograr en el periodo de seis a ocho
meses para mejorar un indicador en el drea de salud prioritaria.

5. Analizan las causas de los obsticulos que impiden el logro de los resultados.

6. Determinan qué acciones llevaran a cabo para abordar las causas (con la asistencia
del Equipo de apoyo técnico).

7. Desarrollan e implementan los planes de accién.

8. Dan seguimiento al progreso, evallian sus logros y presentan informes sobre los
resultados.
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ACERCA DE MANAGEMENT SCIENCES FOR HEALTH

Management Sciences for Health (MSH) es una organizacién internacional sin fines de lucro dedicada a
cerrar la brecha entre lo que se conoce respecto de los abrumadores retos en salud publica que enfrentan
muchas naciones y lo que se realiza para abordarlos.

Desde 1971, MSH ha trabajado en mas de 100 paises con responsables de politicas, profesionales de salud,
y usuarios de la atencion de salud a fin de mejorar la calidad, disponibilidad y accesibilidad de los servicios
de salud.Trabajamos con gobiernos, donantes, organizaciones no gubernamentales y agencias de salud
para responder a los problemas de salud prioritarios, como el VIH y el sida, la tuberculosis, la malaria, la
salud infantil y la salud reproductiva. Nuestras publicaciones y productos electrénicos aumentan nuestra
asistencia en estas areas técnicas.

El personal de MSH de mas de 2000 personas de casi 70 naciones trabaja en: su sede social en Medford,
Massachusetts; oficinas en el area de Washington, DC;y 40 oficinas en otros paises. Mediante asistencia
técnica, investigaciones, capacitacién y desarrollo de sistemas, MSH mantiene su compromiso de crear una
diferencia durarera en la salud mundial.

Para obtener mas informacion sobre Management Sciences for Health, sirvase visitar nuestro sitio web en
www.msh.org. Para obtener un catilogo de las publicaciones de MSH, sirvase contactar a:

MSH Bookstore
200 River’s Edge Drive
Medford, MA 02155
Teléfono: 617.250.9500
Fax: 617.250.9090

http://www.msh.org/resource-center/ebookstore/
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