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Módulo 3: Proporcionar Comentarios[footnoteRef:1] [1:  Adaptado del Manual de Capacitación de Gestión de Casos de PI Interinstitucional para Trabajadores Sociales, Supervisores y Administradores (Interagency CP Case Management Training Manual for Caseworkers, Supervisors and Managers) (https://resourcecentre.savethechildren.net/library/inter-agency-guidelines-case-management-and-child-protection)] 


Antes, debe tener claro lo que desea decir: Comience siempre con algo positivo. La mayoría de las personas necesita recibir motivación cuando hacen algo bien. Cuando comparta sus comentarios y opiniones, puede ser útil que le diga primero lo que hizo bien, P. Ej., “Realmente me gustó la forma en que escuchó la idea de Jim”. Algunas veces podríamos pasar por alto las cosas que se hicieron bien. Si se escuchan primero las cosas positivas, es más probable que se escuche y se haga algo que se diga en una crítica constructiva. 

Sea específico: Evite hacer comentarios generales que no son útiles para el desarrollo de competencias. Los enunciados como: “estuvo brillante” o “fue un desastre” podrían ser agradables o desagradables, pero no dan ninguna información que pudiera ser una fuente útil de aprendizaje. Señale como fue “brillante” o “desastroso” lo que la persona hizo. Por ejemplo, podría decir: “La forma en la que hizo esa pregunta fue realmente útil ya que ayudó a que avanzara la discusión” o “En ese momento pareció como si usted le estuviera imponiendo sus valores a la otra persona y no le dio la oportunidad de dar su punto de vista”.

Seleccione áreas de prioridad: Evite acumular los comentarios y opiniones para dárselos a la persona en una inmensa sesión, especialmente si se le dará una cantidad considerable de comentarios constructivos. Es probable que en una sesión no pueda tratar todos los temas que le preocupan, así que elija los más importantes, probablemente no más de tres a la vez. De lo contrario, correrá el riesgo de que la persona que escucha los comentarios se desconecte y no preste atención.

Refiérase a un comportamiento que se puede cambiar: Los comentarios personales pueden ser ofensivos y podrían desmotivar a cualquiera para cambiar. Asegúrese de que sus comentarios sean acerca de comportamientos específicos y ofrezca alternativas, P. Ej. “Cuando usted se aleja de una persona sin despedirse, esto puede ser muy descortés, por lo que sería mejor que se asegure primero de que la otra persona ya terminó de hablar”. Intente ver los errores como una oportunidad de aprendizaje.

Sea descriptivo en lugar de evaluador: Dígale a la persona lo que vio y escuchó y el efecto que tuvo en usted, y no solo describa algo como bueno o malo, P. Ej., “Su tono de voz cuando lo dijo, realmente me hizo sentir que le preocupaba” probablemente sea más útil que decir: “Eso estuvo bien”.

Comparta sus comentarios a título personal: Podría ser fácil decirle a alguien “Usted es...”, lo que sugiere que le da una opinión sobre ellos que es aceptada generalmente. De hecho, lo que único que tenemos derecho a compartir es nuestra propia experiencia de esa persona en ese momento en particular. Es importante asumir responsabilidad de los comentarios que hacemos. Comenzar los comentarios con “Yo” o “En mi opinión” es una forma de evitar hacer comentarios muy generalizados acerca de la persona.

Déjele al receptor una opción: Los comentarios que demandan cambios o que son impuestos firmemente pueden conducir a la resistencia y no coinciden con las creencias de que cada uno de nosotros somos personas autónomas. Los comentarios especializados ofrecen a las personas información sobre sí mismas de forma que les da la opción de actuar o no al respecto. Puede ser útil examinar las consecuencias de cualquier decisión de cambio o no cambio, pero eso no debe implicar el cambio prescrito.

[bookmark: _GoBack]Comparta sus comentarios tan pronto como pueda hacerlo después del evento: El compartir los comentarios tan pronto como se pueda, después de un evento, puede hacer que sean más relevantes para la persona y es más probable que lo inspire a cambiar. El evento estará fresco en la memoria, así que podrá ser más fácil que entienda los comentarios y menos probable que ocasione resistencia o resentimiento. La única excepción sería en las sesiones de comentarios prescritos o cuando usted pueda estar tan enojado que sea poco probable que sus comentarios sean constructivos. En el último caso, podría ser mejor esperar hasta que se calme un poco la situación (y usted).


Quizás desee utilizar esta fórmula:[footnoteRef:2] [2:  Adaptado de “People and Performance Management” (2007), Save the Children. ] 


Comportamiento > Impacto > Sentimientos > Futuro 

· ¿Qué comportamiento observó? 
· ¿Qué impacto tuvo? 
· ¿Cómo lo hizo sentir? 
· ¿Qué se puede cambiar en el futuro? 
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