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EL PROGRAMA NACTIONAL DE CAPACITACION AGROPECUARIA PNCA,
gue creado pon necomendacibn del Comité Efecutivo def Conse-
§0 Superion de Agrnicultura, establfeciéndose un Convenio de
operacibn entre el Ministerio de Agnicultura de Colombia y
el Instituto Interamericano de Ciencias Agricolas de La OEA.
Este convenio se §4mé en Bogotd el 22 de mayo de 1969 con
el objeto de que el TICA-CIRA se nesponsabilizara de La Ad-
ministracién del PNCA.

EL 16 DE JULIO DE 1980 SE CELEBRO UNA PRORROGA ENTRE LAS
partes por cuatrho anios, actualizando Los téminos def Convendio
inicial. A fLa Luz de este nuevo Convenio el PNCA tiene como
propbsito "onganizan y ejecutar Las acciones de capacitacibn
complementarnias del personal técenico al servicio de Los orga-
nismos del Secton Agropecuario y asimismo fontalecern fLas Uni-
dades de Capacitacién de Las Entidades def Sector Agropecuario
mediante acciones de investigacifn, asesonamiento, Lnforma-
eibn e intercambio de experiencias en el drea de capacitacibn”.

UNA DE LAS ACCIONES ORIENTADAS A CUMPLIR CON ESTE PROPO-
SITO se concretiza en el presente Documento de Referencia. EL
PNCA ha considerado conyeniente distrnibuin periddicamente entre
Los miembros de su Comité Técnico y demds funcionarios de Las
04icinas de Capacitacibn de Las Entidades Patrocinadoras del
Programa, un documento con elementos tebrnicos, metodoldgicos,
pudeticos, de opinibn, ete., que sirvan de "referencia” para
La accibn, discusibn o planteamiento de politicas y estrategias
de capacitacidn en Las instituciones del secton.

LO ANTERIOR IMPLICA QUE LAS OPINIONES O POSICIONES EXPRE-
SADAS 0 REFLEJADAS en estos documentos no necesariamente repre-
sentan Las asumidas porn el TICA o por ef PNCA.

- A LA VEZ AGRADECEMOS EL ENVIO QUE SE HAGA A LA CO-DIREC-
CION DEL PNCA de aquellos documentos, articulos, estudios, ne-
sultados de investigaciones, ponencias, etc., relacionadas con
" el proceso de £a capacitacibn y Los cuales se consdidere pueden
sen distrnibuidos a Las oficinas del sectonr.

- f m/ ‘
Eduardo Ramos Lépez
Co-Dinecton
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PRESENTAC ION

En las reuniones de trabajo llevadas a cabo con l¢: funcio-
narios de las Oficinas de Capacitacidon de las entidade« patroci-
nadoras del PNCA, se ha sefalado el vacio institucional e rela-
cion con el seguimiento de los funcionarios que cada intitucion
envia a programas de capacitacidén o adiestramiento.

En este sentido, las Oficinas de Capacitacidn han visto la
urgente necesidad de trabajar sobre el tema, estudiar sus elemen
tos conceptuales, buscar y ensayar instrumentos apropiados para
efectuar el seguimiento y -lo mids importante- hacer trabaJo de
equipo para lograr la manera en que el seguimiento quede incorpo
rado dentro del sistema institucional de capacitacidn.

E1 1ICA-PNCA, como contribucidn y apoyo al trabajo para ser
desarrollado en torno a esta inquietud solicitd al socidlogo
RODRIGO PARRA SANDOVAL, Ph.D., especializado en asuntos de educa

cion, la elaboracién de un trabajo concreto y conciso sobre for-
mas posibles de hacer seguimiento, con el fin de presentarle a
las entidades patrocinadoras un punto de apoyo en la discusidn
pertinente sobre el tema. .

En esta oportunidad, el PNCA pone a consideracion de los
profesionales de las oficinas de capacitacién, no la forma de
proceder a hacer Seguimiento en cuanto a sus posibles técnicas,
sino mas bien unas pautas, gufas o elementos orientadores para
que se proceda a ajustar el formalismo del Seguimiento alas nece
sidades y requerimientos propias de cada institucién.

El presente Documento de Referencia que ahora se distribuye,
fue considerado por los participantes al VI Seminario-Taller so-
bre Administracion de la Capacitacidén que tratd especificamente
eéste tema.

Eduardo Ramos Lépez
Co-Director
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I.

SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION
INTRODUCCION

Una preocupacidn central de cualquier institucién es generar un
conocimiento crftico de las implicaciones que pueden derivarse
de los diferentes programas que realiza. Este qonocimiento per
mite detectar la efectividad de los diferentes programas, revi-
sar los objetivos de los mismos, plant.ear' nuevos métodos para

alcanzarlos reforzar algunos de los utilizados, e incluso plan

tearse objetivos diferentes.

Es decir, el conocimiento crftico sobre el desarrollo de las
diferentes actividades, constituye un elemento gu_fa muy impor--
tante sobre el desenvolvimiento de la institucidn como un todo.
En la obtencidn de este conocimiento tres aspectos deben con—
siderarse: los objetivos buscados con un determinado progra= '
ma, las acciones desarrolladas para alcanzarlos y l.os resulta=-

dos obtenidos.

Existen diferentes métodos para obtener este conocimiento crf- ..
tico sobre el desenvolvimiento de una institucién y la seleccidn
de cualquiera de ellos depende de la naturaleza de la actividad

que desea analizarse. Cuando se desea conocer en detalle el

{






impacto posible de programas de capacitacibén, como es el caso
de esta propuesta, dos métodos parecen ser especialmente ade~
’

cuados para lograr este propodsito. Estos métodos son a saber:

la evaluacidn y el seguimiento.

En la evaluacidn se realiza fundamentalmente una confrontacibén
de los resultados obtenidos con un programa con los objeti—
vos propuestos i1niclalmente. Como resuttado dé esta confron—
tacién se determina que objetivos fueron alcanzados y cuales
no y se busca explicar el porque de los logros obtenidos y el

porque de las limitaciones y/o de los problemas estudiados.

E1 seguimiento como su nombre Lo indica busca detectar proce—
soé resultantes de una actividad especffica, y no necesariamente
se limita a la confrontacidn de los resultados cor;n los objetivos.
En este sentido el seguimiento, puede permitir una comprensidon
“més totalizante y més dinimica de 1ot resultados de una activi-
dad determinada. Se busca detectar no solamente los resultados
esperados sino también otros efectos generados dur'an.te la acti-
vidad bajo estudio. As{ mismo, permite cubrir perfodos de re-

ferencia usualmente més largos que en el caso de la evaluacidn.”

El seguimiento se lleva a cabo por medio de un proceso 16gico
que incluye tres puntos o momentos los cuales se haré referen—

cia en torno a actividades de entrenamiento:







1.

2.

3.

Una situacidn definida como "ANTES" que se refiere a la
naturaleza de los tenbmenos o aspectos centrales de la or—
ganizacidn institucional y del desempeiio de los participan—-
tes en su trabajo (principalmente los que participan en los
cursos de entrenamiento) en un perfodo' temporal anterior

a la intervencidn del factor que se supone desencadenaré

cambios (cursos de entrenamiento).

Una situacidn detinida como "DURANTE" que se refiere a
la naturaleza de los cursos de entrenamiento y a su recep—

cidn por parte de los participantes.,

Una situacidn definida como "DESPUES" que se refiere a la
naturaleza de los f'enSmenos o aspectos centrales de la orga-
nizacidn institucional y del desempefio de los; par'ticipantes'
en su trabajo en un perfodo temporal goster'ior a la interven

clén del factor desencadenante de cambio (numeral 2),

La idea central del seguimiento es, entonces, la comparacidn de

las circunstancias de trabajo en por lo menos dos momentos

(el segundo momento puede extenderse a un tercero, cuarte; etc.,

momento) entre los cuales se da la presencia de un factor "desen

cadenante" de cambios.

Para el seguimiento de 1os efectos de los cursos de entrena-—






miento se han tomado dos elementos fundamentales: 1) 1a presen
cia o ausencia de cambios en la institucion donde trabajan los
alumnos de los cursos y, 2) la presencia o ausencia de cambios-

con relacidn a su trabajo por parte de los alumnos de los cursos.

Las dimensiones en las cuales se observarn cambios tanto en
las instituciones como en las relaciones de trabajo de los alum-—

nos son las siguientes:

1. Las expectativas institucionales sobre el efecto de los cur—

sos y la visién o evaluacidn posterior de ellos.

2. La organizacidn institucional, las formas o lfneas de auto—

ridad y su relacién con los cursos.

3. La movilidad social de los estudiantes de 1os cursos promo

vida por estos.,

4. Los cambios actitudinales (moral laboral, innovatividad,

etc, ) y de eficiencia en el trabajo de los estudiantes.,

Estas dimensiones no excluyen, por supuesto, otras que resul=-
ten de importancia en casos especfficos, ni tienen que ser nece="
sariamente inclufdas todas cuando su relevancia no sea notoria
para un seguimiento determinado. Las dimensiones enumeradas

constituyen fundamentalmente ejemplos para la discusidn de las






herramientas de recoleccidn y anflisis de l1a informacibn que se
presentan enseguida: el cuestionario y la entrevista en profun—

didad.

Se propoﬁen estos dos instrumentos teniendo en cuenta que los-
hechos que se estudian en los ejemplos que se presentan ense~
guida proviesen de la "subjetividad" de los actores (dirigentes
institucionales y estudiantes de los cursos) dado que los tres
momentos del seguimiento (Antes, durante y después) estn si—
tuados en el pasado., En situaciones en que el seguimiento se
inicia en el momento "Antes" se puede lograr con mayor facili-

dad la presencia combinada de hechos "objetivos” y "subjetivos”,

Se escogieron estos dos instrumentos, los cuales aunque com-—
plementarios pueden usarse separadamente. El-cuestionar-io
permite una visidn horizontal de los problemas estudiados y es—
ta diseﬁaao para lograr yeneralizaciones sobre la poblacibn que
se estudia. La entrevista-en profundidad busca reconstruir en
detalle los diferentes aspectos inherentés a las situaciones estu-
diadas y su preocupacién es la comprensidn cualitativa y no la

cuantificacidn.

La naturaleza del estudio propuesto plantea la necesidad de

incluir en el anflisis tanto a 1os alumnos de los cursos de en—
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trenamiento como a sus superiores inmediatos. Esta es la razén
por la cual se desarrollaron dos cuestionarios_ y se presenta el
desarrollo pertinente a la entrevista en profundidad con los egre=—
sados, as{ como el correspondiente a los superiores inmedia—

tos de aquellos.






Ii. FORMULARIO PARA EL PARTICIPANTE

CAPITULO I. IDENTIFICACION

4,

5.

6.

7.

8.

NGmero del Formulario

Curso

Entidad responsable del curso

Fecha de realizacidn del curso

Nombre del participante

Cargo actual

Cargo en el momento de asistir al curso

Profesidon

Nivel educativo

CAPITULO II. MOVILIDAD OCUPACIONAL

A. Cambios en el Ingreso
10. E1l curso realizado en le confiere
algin puntaje en el escalaton de su institucién?
st [/ /
No / /
11. El puntaje le fue reconocido? st [/ /
NO / /
12. Porqué no le fue reconocido el puntaje:
13. No le otorga puntaje en el escalafén pero su
- superior inmediato recomendo un ajuste sa-
larial? - st [/ /

NO / /






14,

Recibid el ajuste salarial recomendado por
su superior inmediato?

s
N

ZWn
O
N
NN

15.

Reasignacidn y Aumento de Funciones

Después de realizar el curso de entrena=—
miento en se han operado algu-
nos de los siguientes cambios? (Seleccione
una alternativa).:

a. Teniendo en cuenta el entrenamiento
recibido se le asignaron nuevas fun-

ciones /[ _/

b. Teniendo en cuenta el entrenamiento
recibido se le asignaron nuevas fun—
ciones que debe realizar conjuntamente
con las que desempenaba antes de asis—
tir al curso. ./

c. Se le asignaron funciones diferentes pe
ro ajenas al entrenamiento recibido ./

Explique su respuesta

Asignacifn de Cargos Directivos

i6.

17.

A raiz del entrenamiento se le promovid para desempefar un
cargo con responsabilidad directiva?

st / / CGal? -
NO / /

Tenfa un cargo directivo pero fue relevado
de manera permanente mientras recibfa el :
curso de entrenamiento? st [/ /

No /_/







D. __Reubicacibn Geogréfica

18. Como resultado del entrenamiento usted
fue promocionado a otra sede de la ins—

titucidén? st [/ /
NO / /
CAPITULO III. CAMBIO DE ACTITUDES

A. Del Individuo Hacia la Institucidn (A.R)

19, La capacitacidn le permitid tener una
idea més clara de los objetivos de la
Institucidn? .

St [/ / Porqué?

NO /_/

B. Del Individuo Hacia el Trabajo

20, El curso le permitid ver mis claramente la utilidad de su
trabajo? -

st [/ Por qué

NO / /

21. A raiz de la capacitacidon puede percibir mis claramente la
importancia de su trabajo para el desarrollo de las activida="
des de su institucidn?

st [/ / Por qué

NO / /
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C. Del Individuo Hacia sus Companeros

22, Considera que le es mis facil evaluar el trabajo de sus compa=
fieros después de haber realizado el curso?

st [/ / Por qué?

NO / /

23, Después del curso ha logrado integrar mejor su trabajo con el
de otros miembros de la institucidn?

st / / Por qué?

NO / /
24, Después del curso ha decidido realizar su trabajo de manera
independiente porque sus compafieros no tienen el mismo nivel

de conocimiento que les permita trabajar en equipo?

st / / Explique su respuesta

NO / /

D. De la Institucién Hacia el Individuo

Después del curso Usted ha percibido al-
guno de los siguientes cambios?

286, La institucibn es mis receptiva de:

a. Sus opiniones st /[ /
NO / /
b. 'Su trabajo st [/ /

NO / /






26.
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c. Sus problemas st /_/

NO / /

La institucién ha reaccionado negativamente después del curso
porque:

a. Se esperaban resultados que nosstaba

capacitado para implementar st / /
NO / /
b. Los compaferos 3e han recargado el
trabajo: st [/ /
: NO / /
c. Sus compafieros lo rechazan porque uti-
liza métodos que se apartan de las pautas
tradicionales de trabajo st [/ /
NO / /

CAPITULO IV. EVALUACION DEL CURSO DE ENTRENAMIENTO

A, El Contenido
27, Considera Usted que el curso realizado le permitib:
a. Repasar conocimientos st / /
: NO [/ /
b. Actualizarse St [/ _/
NO /. /
c. Ampliar las posibilidades de trabajo st [/ /
NO /_/
d. Adquirir nuevos conocimientos st [/ /
NO /_/
28, Recibid durante el curso el entrenamiento que Usted estaba

esperando?

st [/ /
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NO / / Explique su respuesta

B. Los Instructores

29. Cbmo calificarfa Usted el conocimiento que los instructores te—
nfan sobre el tema:

Amplio l_/
Parcial [/
Deficiente /_ /
80. Los instructores estaban dispuestos a discutir diferentes puntos
de vista sobre un instrumento:
Normalmente Z /
Algunas veces l /
Muy pocas veces ./

31. Los instructores estaban disponibles para consultas tuera de
clase orientadas a solucionar dudas o inquietudes y a dar orien
taciones:

Normalmente / /
Algunas veces / /
Muy pocas veces /_/
'C.___Metodologfa
32. Conocid Usted con claridad los objetivos del curso y la forma

como se iba a desarrollar de manera:

Amplia y clara /. /
Parcialmente [/ _/ °
Deficientemente /[ /



LIRS
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33. Las pricticas realizadas le permitieron una mejor comprensién
de los temas analizados durante el curso en forma:

Amplia y clara [/ _/
Parcialmente /[ _/
Deficientemente / /

34, cClales fueron las principales limitaciones de estas pricticas?

35, Las lecturas asignadas le permitieron una mejor comprensién
de los problemas estudiados en forma:

Amplia /_/

Parcialmente / /
Deficientemente [ [/

36. Teniendo en cuenta los objetivos del curso considera Usted que
el perfodo de instruccidn fue:

Muy largo / /
Adecuado /. /
Muy corto. /. /

37, Si Usted fuera a recomendar algunos cambios en este tipo de
curso, clal o culles serfan sus sugerencias?

1.

2.

3.

38, Usted recomendarfa a la institucidn mandar otros colegas a este
curso?

st /[ /
NO / / Por qué?

Ciudad, Fecha






IIl. FORMULARIO PARA EL SUPERIOR INMEDIATO

CAPITULO I. IDENTIFICACION

1. NGm ero del formulario

2, Curso:

3. Entidad responsable del curso:

4, Fecha de realizacidén del curso:

Se Nombre del participante:

6. Nombre del informante:

7. Cargo del informante:

CAPITULO II. EXPECTATIVAS INSTITUCIONALES PREVIAS AL
CURSO. '

A. Seleccidn

8. CuAl de las siguientes razones predomind para tomar la deci-
sidn de enviar a a recibir entre-
namiento:

a. La persona no podfa adelantar el tra—
bajo que se le habfa asignado sin rea—
lizar ese curso? st / /.

b. Se considerd que era un aspecto clave
para actualizar a la persona? st [/ /






9.
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Cuales de los siguientes aspectos tuvo en cuenta en la seleccién
de esta persona para que realizara el curso de capacitacidn,
ademis de las anteriores:
a., Pertenece al personal mis antiguo st / _/
NO / _/
b. Tiene un excelente desempefio en el
trabajo st [/ /
NO / /
c. Tenfa un capacitacidn limitada st / /
NO / /
d. Por la afinidad del curso con la acti-
vidad que desempefia la persona en la
institucién st [/ /
NO / /
Be. Expectativas
10. Clales eran sus expectativas en relacidn con la actividad que

podfa desempefar la persona después del entrenamiento:

N
N

a. Un mejor desempeiio en el trabajo

b. Una mayor iniciativa en el trabajo

zo gw
NI\

S
~N

| c. Desarrollo de las capacidades de

liderazgo

AN

NO

CAPITULO III. BENEFICIOS DEL ENTRENAMIENTO PARA LA

A,

INSTITUCION

Eficiencia en el Trabajo

1.

Considera Usted que después del entrena-

miento la persona comprende mejor los

problemas de trabajo y puede definirlos con st / /
facilidad? NO /_ /
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La persona entrenada ha podido promover

A rafz del entrenamiento la persona utili—
za el tiempo y los recursos de manera efi-—

La persona ha desarrollado capacidad de
sintesis que facilita la utilizacidn de los

La persona entrenada participa ahora més
activamente en la definicidn de su propio

12,

trabajo en equipo?
1 3 o

ciente?
14,

resultados de su trabajo?
B. Eficiencia
16.

trabajo?
C. Actitud Crftica
16,

La persona desarrolld la habilidad de asu-
mir una actividad crftica en relacidn con:

a. El trabajo que desempefia en la ins—
titucidn
b. EIl trabajo desempefiado por su unidad

c. El trabajo de la institucidn

d. La contribucidn de la institucibn a la
promocidn del desarrollo del sector
agropecuario

SI
NO

SI
NO

S1
NO

SI
NO

SI
NO

SI
NO

SI
NO

\l\
NN

\I\
NN

N
NN

[/






IV. LA ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD

Del anilisis de la encuesta sobre seguimiento de la poblacién que ha
tomado los cursos surgen,. por supuesto, algunas respuestas que dan
base a la toma de decisiones. Pero también surgen nuevas preguntas,
aparecen vacfos y la ngcestdad de profundizar algunos temas., Esto se
debe a que, por una parte, es muy dificil prever todés los temas im-—
portantes y, por otra, a que la encuesta es una herramienta de inda-
gaci6n que tiene finalidades espedTicas y limitaciones que no puede re-
basar. Tal vez la limitante m&s obvia de la encuesta es que solamente
informa sobre los aspectos que fueron previstos en su disefo y deja
por fuera los problemas que se descubren en el proceso de su aplica-
cidn o de su anflisis. Esa rfgidez da pié a la blsqueda de una segunda
posibilidad que llene vacfos y maneje los aspectos poco cubiertos, con
mayor ductiiidad y menor costo. Esos aspectos estin constitufdos
Qeneralmente por a/r‘eas no estudiadas estandarizadamente por las

ciencias sociales y que son especfficas de cada situacibn investigada.

Un camino que parece fructifero para resolver esta situacibn es la rea-
lizacibdn de entrevistas en profundidad. Esta técnica tiene caracter{s—"
ticas que la hacen muy util: 1) ductilidad para adaptarse a situaciones
no previstas o no conocidas; 2) especial eficiencia para el sondeo de

fendmenos actitudinales, valorativos, de imagen institucional y del
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papel individual. La entrevista en profundidad logra estas caracter{s—
ticas debido a que se dirige especfficamente a hechos subjetivos de la
conciencia social y no al estudio de fenbdmenos objetivos dentro de los
cuales opera con mayor éxito el cuestionario. La entrevista se dirige
mé&s al sondeo de la percep?:ic':n subjetiva de la realidad y por eso se
lleva a cabo a través de una expresidn verbal no cuantificada, por me-
dio de la reconstruccidn verbal de los hechos que se quiere estudiar .
La reconstruccién de un hecho puede abarcar desde fendmenos especf{—
ficos (un proyecto determinado) r;asta la totalidad de la historia de una

vida (historia de vida), seg(in sea pertinente.

Otra de las ventajas operativas de la entrevista es su bajo costo,dado
que se puede aplicar a un nlmero muy pequefio de individuos sin que
pierda su valor ya que no pretende generalizar informacidn o resul-
tados para una poblacibn sino profundizar en el sondeo de hechos des—
conocidos. Se explicitan enseguida algunas de sus caracter{sticas y

limitaciones y algunos pa'sos de su proceso de aplicacidn y anflisis.
1. La Preparacibén

Como cualquier proceso de investigacidn la entrevista requierje .
de un perfodo de preparacidn que incluya una discusién amplia

de los fendmenos que la generan, Esa preparacidn requiere ob-
tener un conocimiento general, unas preguntas bisicas, una

aproximacibdh bibliogrifica, que permitan manejar los ten:us con
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el mayor grado de profundidad posiblé segln las circunstancias.
Hay, sinembargo, dos hechos que diferencian esta preparacidn

de la que ha sido necesaria para la encuesta: 1) No requieref un
alto grado de formalizacibén en el disefio del instrumento (no
existe un cuestionario en el sentido estricto de la palabra sino
una enumeracidn de preguntas bsicas sobre las que se basari
la columna vertebral de la entrevista). 2) Las personas que
partici pan en esta etapa de la investigacién son las més indica—
das para realizar el trabajo de recoleccidn de la informacidn

Es decir, que esta técnica de la entrevista no permite la divi-
sidn del trabajo entre los que diserian el estudio y losque recolec-
tan la infobmacién (encuestadores, por ejemplo) dado que, por la
baja formalizacién del instrumento, la recoleccién misma de la
informacién necesita una creatividad que requiere el dominio general
del tema y la posibilidad de toma de decisiones en el momento

de la entrevista,
La Recoleccidn de Informacidn

Del bajo grado de formalizacibn previa de la entrevista se deri-
va la naturaleza no rutinaria sino altamente creativa de la reco~
leccibdn de informacibn. El entrevistador debe estar alerta a nue-
vos problemas, enfoques, caminos, actitudes que aparezcan en

la entrevista con el objeto de tomarlos y profundizar. En esos
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hallazgos no esperados pdeden encontrarse problemas fundamen-—
tales que sirvan de gufa al estudio. En este sentido el disefio de
la investigacidn continla durante la recoleccidn de la informa-
cidén, al mismo tiempo que se lleva a cabo un primer exiAmen de
datos para iniciar el perfodo de anflisis con el objeto de rever-
tir (@l trabajo de campo) los hallazgos a que conduzca el ejer—

cicio analftico.

No hay pues una divisidn tajante en las etapas del proceso de in=
vestigaciﬁn como en la encuesta sino que por el contrario las
etapas se mezclan e interactian. En esa caracter{stica de las
entrevista se basa su ductilidad, de allf macen muchas de sus

ventajas y de las zonas probleméticas que genera-.

Hoy, por supuesto, miltiples formas técnicas de llevar a cabo
la entrevista. Sinembargo pueden mencionarse tres principa-—

les:

1. La entrevista que es un reporte verbal, generalmente grabado
con el objeto de conservar las formas linguisticas empleadas
por el entrevistado, que busca la reproduccibén de hechos es—

pecfficos o historias de vida.,

2. La observacibn de 1os comportamientos objetivos del entre-

vistado o del grupo en actividad que registra tanto las con—
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ductas verbales como no verbales. La interaccidn entre las
informaciones de la entrevista y la observacidén permiten con-
trastar la conexidn o discontinuidad entre la conducta veibal
y la accibn, entre las actitudes, valores y concepciones en

la teorfa y en la préictica.

3, La informacidn institucional o personal prevista en forma de
documentos, informes,cartas, memos, normas, escritas,
reglamentos , etc. que es de utilidad para complementar la

reproduccidn de hechos de interés para la investigacidn.
La Transcripcidn

El elemento fundamental de la transcripcidn es la fidelidad tanto

a las ideas, los contextos, como a las formas de hablar del entre—
vistado. No debe corregirse el lenguajé de la entrevista porque
este constituye un vehfculo de la subjetividad y porque su repro-—
duccidn exacta contribuye a la recreacidn del ambiente en que se
desarrollaron los hechos . Esto es, de alguna manera, una forma
de llevar al lector,la institucidn o la persona con la que se reali-
20 el trabajo de campb y de permitirle juzgar y analizar por sf _

mismo. Es la posibilidad de verificaciédn sin tener que repetir

el proceso de recoleccidn de informacidn.
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Organizacidn y Anflisis del Material

A diferencia de la encuesta, donde se tiene en este nmomento un
disefio del tratamiento que se dari a la informacidn, en la en—
trevista solo se cuenta con ideas iniciales trabajadas en la pre-
paracidn del estudio y durante las discusiones del trabajo de
campo. Por esta circunstancia esta etapa de la investigacion se
convierte en una instancia clave. Es la etapa dé ta sfntesis donde,
después de leer y analizar las diterentes posibilidades de inter-—
pretacidn que ofr‘ece. el material muchas veces voluminoso y

disperso, se selecciona la directriz de organizacibn.

Es un momento diffcil y decisivo en que el material puede con—
vertirse en una descripcidn con poca relevancia o en una inter—
pretacidn lucida y esclarecedora. Para lograr éxito se cuenta
con dos herramientos (en la encuesta sblo con la prirher'a):

1) Los planteamientos previos derivados de la encuesta y de los
problemas seleccionados de antemano y, 2) la imaginacion cien-
t{fica que permite hacer sentido y jerarquizar una gran cantidad
de informacidén nueva e inesperada que, en muchos casos, parece

ir en direcciones encontradas.

En este momento se hace imperativa la blsqueda de una columna
vertebral, de una idea central, relevante para el tratamiento de

los problemas especfficos del estudio,a través de la cual se or—
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ganice y analice el material recogido. Por esta razbn es impor-—
tante que las personas que hacen el anflisis en esta etapa sean
las mismas que han llevado a cabo la recoleccibn de la inforna-—

Ci6no
La Lbgica de la Entrevista

Como se desprende de lo expuesto anteriormente la légica de la
entrevista es radicalmente diferente de la 18gica de la encuesta.
La encuesta estf dirigida a medir fendbmenos en una muestra y a
generalizar sus hallazgos a la poblacibn total a partir de un dise-
fio anterior a la recolaccidn de la informacién pa~ medio de un
instrumento (formulario) cuidadosa y totalmente formalizado. La
entrevista en cambio parte de un disefio muy flexible y pretende
descubrir fenbmenos no previstos, no se basa en la 18gica de la

generalizacidn sino en la interpretacidn de la informacién. Es

de alguna manera un estudio de caso que el investigador obser'va.
para buscar su sentido. La seleccién de los casos (personas o
instituciones , por ejemplo) puede, por supuesto, basarse en
una tipologia que brinde la posibiltidad de observar e interpre-
tar fenbmenos en situaciones que los diferen:::ian substancial=
mente (programa rural y urbano, por ejemplo) con propbsitos
comparativos. Se puede establecer un sfmil con una pelfcula
para aproximarse a la idea de interpretacidn cuando se la co-

menta y se la explica (exégesis) aunque no se pretenda gener-alimr-
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los conocimientos derivados de esa discusidn a todas las pelfcu— .
las. Se profundiza en vez e generalizar, Pero profundizar im— -

plica meterse en lo desconocido, en lo inesperado, en Lo inexplo—

‘nado. Es eso. una exploracidn y por 1o tanto implica un riesgo

mayor pero también una posibilidad de avance en el conocimiento.
Los actores y la entrevista

Se llegf asf a un punto crucial tanto para la estructura del estu-
dio como para su materializacidn en el trabajo de campo: la deter-
minacidn de los actores centrales del proceso que se estudia. Es—
ta decistdn es central porque nos va a dar el punto de vista desde
el que se miran los fendbmenos. En el caso que nos ocupa hay dos
actores fundamentales: 1) la institucidn representada por los
administradores que hacen y/o ejecutan las polft;.icas y 2) los
"fecnicos" que asistieron a los cursos. En un trabajo determina—
do podrfa pensarse en un tercer actor constitufdo por los usua-
rios de los servicios de la institucidn como otro punto de vista,
Cufles son los actores de cada estudio seré condicionado por la
naturaleza del trabajo de la institucién y por los intereses de los

investigadores.

Para simpliricar un estudio etnogréfico de este tipo se emplea-

ran aquf los dos primeros actores.






V. LA ENTREVISTA, EL SEGUIMIENTO Y LOS ACTORES

Se presentan enseguida algunos ejemplos del tipo de problemas o asun=
tos que resultarfan de interés para el seguimiento del posible procesn
de cambio generado por los cursos de capacitacion. Es necesario re-
cordar que la ldgica del estudio de seguimiento es la de una situacidn
cuasiexperimental, es decir, que se intenta comparar la situacidn an—
terior al hecho cuyos erectos se estudian con la situacidn posterior.
Hay entonces tres momentos que deben considerarse: el primero es la
situacidn anterior, el segundo es el hecho que introduce los cambios

o sea los cursos de entrenamiento y el tercero esti constitufdo por

la situacidn poster;lor o especificacidn de los ca.mbios resultantes de la

experiencia,

Se toman enseguida los dos sujetos principales del proceso de segui-
miento que nos interesa: los participantes en Los cursos de entrena-
miento y los directivos de la institucibn donde trabajan, con. el objeto de
plantear algunas preguntas que puedan resultar de importancia para la
generalidad de los casos. Las preguntas especfficas derivadas de la
naturaleza de cada proyecto o de cada institucidn deberfh ser disefa-

das para cada caso.

A. Los Directivos

1. Tal vez la primera interrogacidn a los directivos surge al pensar
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en la racionalidad de su accidn al tomar la dec isibn de enviar a
miembros de su personal a los cursos. Existe un denso tejido de
circunstancias que tienen que ver con reglamentaciones institu—
cionales, relaciores sociales entre las personas de la institu—
cibn, expectativas de mejoras en el desempefio laboral de los
empleados, situaciones conflictivas y competitivas, que se mez-
clan para tomar la decisién sobre la convenienda o inconvenien—
cia de enviar personas a los cursos de entrenamiento. Lo propio
sucede con respecto a la seleccidn de las personas que deberén
asistir a los cursos, donde pueden entremezclarse méritos en

el trabajo, capacidades no desarrolladas, amistades y conflic—-

tos, generacidn de clientelas dentro de la instimcic')n, etc,

Resulta también de interés investigar la imagenqe bs directi-
vos tenfan en el momento de tomar la decisidn sobre los efec—
tos que podrfa producir el curso dentro de la institucién en lo
referente a la polftica institucional, al reforzamiento de progra-
mas bandera, a la formacidn de persoﬁal para programas nuevos,
Y, por otra parte, en lo que tiene_ que ver c on las expectativas
existentes sobre los cursos y, su mnateraleza y sus efectos en ‘

-

la formacidn del personal.

Esta segunda dimensidn de 1o que los directivos piensan sobre el

proceso generado por la asistencta de sus empleados a cursos de
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capacitacidn hace referencia a la forma como ellos evallan sus

efectos.

La evaluacidn que los directivos hacen del efecto o resultadp de
los cursos tiene varias caras, todas de interés. Puede pensarse
en una evaluacidn subjetiva o no, pero que entra a conformar la
imagen general que ellos tienen,sobre los incrementos o decre-
mentos de los cursos, enet rendimiento en el trabajo, o eficiencia
labomal en el desembeﬁo de tos roles ocupacionales de los em~—
pleados a su regresb de los cursos. Puede pensarse en los cam=-
bios de actitud y en las motivaciones o nuevo interés, en la for- .
ma activa o pasiva que los empleados tengan trente a la institu--
cidn y a su trabajo después de los cursos. Puede también pens: -~
se en dimensiones como la creatividad, el sentido crftico, la
satisfacion en el trabajo, la movilidad ocupacional de los emplea-
dos tanto en sentido horizontal (paso de una oficina a otra, con

o sin traslado geogréfico, ejerciendo las mismas funciones) o
vertical (ascenso o descenso en términos de funciones o autori-
dad 0 a oficinas mis o menos prestigiosas). Otra dimensidn de
interés es la relacidn con la autoridad, si es mis condescenciente,

mis cooperativa, mis conflictiva, més crftica.

Todos estos fenbmenos puedan ser evaluados por los directivos

de manera positiva o negativa como funcionales o disfuncionales
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para el trabajo y el logro institucional. Es necesario calibrar

el _sentido de esta valoracidn y las razones de los juicios que

se emitan, las circunstancias institucionales en las que se
enraizan y, si es posible, los motivos personales y de poder que

las encuadran,

B. Los Estudiantes

En 1a entrevista con los estudiantes es de 1la mayor importancia l1a con—

sideracidn de los tres momentos enunciados anteriormente: antes,

durante y después , de los cursos de entrenamiento. La inclusibn espe-

cffica del segundo punto (durante el entrenamiento) es vital dado que ellos

han participado directamente en el entrenamiento y tienen sobre &1

un juicio més calificado.

1.

Es importantetener una descripcidn detallada de su tbabajo an—
tes del curso de entrenamiento, sus funciones especfficas, la
c;omplejid‘ad, de su autoridad, los proygctos en que habfa traba~
jado las entidades a que habfa estado vinculado, las personas

a cargo en cada caso y sus caracter{sticas educativas, proresio—
nales y de experiencia en cada caso. Asf mismo el tipo de pobla—-
cidn para la que ha trabajado (Usuarios de ‘los_ servicios de la
institucidn), anécdotas e historias de trabajo, Puede ser de mu=
cha utilidad la descripcion detallada de un proyecto desde su

gastacidn, tinanciamiento, duracion, objetivo , vicisitudes de
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su desarrotlo, contlictos de diferente tipo y nivel , Iogr'os_,;’
evaluacion desde el fingulo institucional y personal, asf como
también de las actitudes, sentimiento y decisiones del estudian—
te ante cada situacidn y de su satisfaccidn o desatisfaccidn con

el trabajo en dicho proyecto. Deben tncluirée también los an&-
lisis del estudiante sobre los problemas administrativoé y de
otra fndole que hayan entorpecido el trabajo y de los factores que

to hayan tracilitado.

La evaluacidn subj etiva C.]U6 los estudiantes hacen de los cursos debe
dirigirse hacia su relacidn con el trabajo. Es dé interés en este
sentido que incluyan temas como su caracter préctico o tebrico

Yy sus conveniencias o inconveniencias, si permiten el aumento

de una vision crftica y la evaluacidn ripida de i1as situaciones para
tomar decisiones, si incrementan la §reatividad o si la aplicacidn
de 10s conocimientos derivados de ellos genera situaciones contlic—
tivas con la adminmistracion tnstitucional c; con la poblacidn objeto

de los programas y si estos conflictos son vistos positiva o nega~

tivamente por los estudiantes.

Puede ser también conveniente saber si los estudiantes atribuyen
a efectos dd entrenamiento procesos de movilidad que hayan ex~
perimentado,o si las causas de esa movilidad se deb 'n a otros

fendmenos. Una manera indirecta de recoger informacidon sobre
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la evaluacidn que los estudiantes hacen de los cursos es pedirles -
una descripcidn detallada de un curso ideal para sus necesidades.

De esa descripcibn pueden inferirse sus valoraciones.

Dos temas son de la mayor importancia en la situacién "Después
de los cursos”: Los cambios que tienen que ver con las actitudes
ante el trabajo y las relaciones laborales y la sttuacion de movili=
dad social. Los cambios actitudinales sgn tamﬁtén de dos tipos:
los que se rerieren a la percepcion que el estudiante tiene . de 1a
respuesta de la tnstitucidn con respecro a su trabajo después del
curso, st hubo un incremento de su libertad de é.cci6n, su respon—
sabiltdad en el desempefio de sus labores, fenbmenos que pueden
ser ejemplificados con casos o htstoriés o anécdotas. Y los cam=—
bios que aluden a modificaciones que el estudiante percibe en si
mismo, en su habilidad, o deseo de innovar,en su valoracidn de
la institucidén y sus prbgr-amas, en la relacidn con sus compafie—
ros-de trabajo y con las personas que representan lfneas de auto—
ridad en la institucidn. Por supuesto, todos estos factores pueden

estar relacionados con cambios en la moral en el trabajo.

El fendmeno de la movilidad social requiere de una descripcidn
de las funciones actuales del estudiante en el trabajo como se ha

descrito en el punto A de los estudiantes y de 1a narracion de
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un proyecto o programa llevado a cabo con posterioridad a los
cursos para observar y analizar, a través de una comparacidn
con los realizados antes de los cursos, cambios de significaci6n
tanto en las actitudes hacia el trabajo como en las relaciones

sociales.






VI. CONSIDERACIONES FINALES

El seguimiento constituye un instrumento especialmente Gtil para de=
tectar no solo los resultados derivados de programas concretos, sino
también para tener una comprensidn adecuada sobre la marcha de una

institucidn.

El seguimiento propuesto puede y debe generar una serie de considera-
ciones en torno a las actividades de capacitacidén realizadas, asf como
en torno al funcionaminto global de la entidad que capacita a su perso-

nal,

Estas consideraciones que pueden atenderse algunas veces con los re-
cursos de las divisiones de capacitacién, pero qué otras veces deberin
ser planteadas a nivel de otras divisiones e incluso de 1la administra=
cibn central, pueden genaar tareas de fndole diferente tales como las

seffaladas a continuacidn:

1. Establecer cuales son los tipos de capacitacidn que deben pro—
gramarse y cuales pueden ser los empleados que puedan percibir

el mayor beneficio.

2. Determinar como debe incentivarse y promoverse et personal

capacitado.
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Detectar cuales son los diferentes centros de capacitaciér;_para
tener un conocimiento adecuado de las alternativas de entrena—

miento disponibles para el sector agropecuario.

Realizar los cflculos correspondientes para detectar las posibi-

lidades reales de ampliar la cobertura de la capacitacidn.

Proponer los cambios que deben realizarse en la institucion para

lograr una mejor utilizacién de la capacitacidn.

Sugertr la revision de la forma como opera la institucidn tenien—
do en cuenta las sugerencias expresadas por los directivos y por

los estudiantes entrevistados.

Aunque estas sugerencias no agotan las consideraciones en torno a

las tareas que pueden derivarse del seguimiento de la capacitacibn, si

constituyen puntos de partida para una discusién més detallada de la

forma como se pueden utilizar los resultados del estudio propuesto.












