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I. I{TRONDUCCION

Regularmente los eventos de rwpacitécién (o entrenamiento en servicio)
para func1onar1os tanto de Entidades Publ1cas como Pr1vadas alcarzan las ne
tas fijadas y son un ex1to en mayor o mencr grado, en lo que a aprendizaje
por parte de] awpleado se refiere, pero desafcrtunadanente por razonas ae
caricter estructural-adm1nlstrat1vo frecuentemente 10 aprendido no siempre
se aplica en la pridctica, es decir en el quehacer diario de la dindmica ins-
titucional. | "

La’ exper1enc1a nos ensefia, que part1cu1arnente en las Entidades del
Sector Pitlico Agropecuario, no siempre el funcionario que retorna a la Ent1
dad donde trabaja después de haber participado-en un evento de capacitacidn,
estd en cond1c1ones de aplicar o poner en prdctica 1os nuevos- conOC1m1entos
adguiridos. - ' '

Las causas v protlemas 1imitantes son principalmente de tipo estructu
ral organ1co aum1n1strat1v09 presentardose deficiencias desde la seleccidn
del part1c1gante, nasta la d1f1cu]tad de proporc1onarle 1os recursos para
que aplique 1o nuevo que aprendio.

"Entre los factores mds frecuentemente uresentes estan.

1. La falta de una Politica de Desarrollo de Personal. Yy de un sis-
tema de_capacitacién en servicio, con norias y procedimientos especificos.

2. La inadecuada seleccién de nersonal para asistir al evento. Es-

to debido particularmente a los sijuientes aspectes que son de caricter co-
yuntural

i.v

a. Loca11zac1on del funcionario, generalmente se benefician

v,‘105 que estdn en la Sede Central y no asi los cue trabajan
en el interior del pafis.
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L. Infiuencia pelitica. o afiliacidn al jobierno de turno.

¢. Influencia de perscnal. relacicnes de amistad y parentezco
con las autoridadec.

d. Cargoc que ocupa. las funciones que ocupan cardos importqﬁ
tes, cuyas funciones scn nmuy necesarias. Generalmente no

_ tienen posibilidad de viajar con fines de capacitacion.

e. Nivei.de eficiencii en el tratajo. Mo siemnre asisten a
cursos de capacitacion los que demuestran ser los mas efi-
cientes.

3. Falta d= 2ndlisis de 1as funciones que cumple el empleado en la
realidad, es decir, en su tratajo diario.

. 4. Falta de indicadores y conocimiente concreto que permita saber en

qué materias o campos requiere el funcionario :ayoras conocimientus y deStmg
zas para realizar mejor su trabajo.

5. Dificuitad en reemplazar al funcionario durante el tiempo de su

~

ausencia, debido & aspectos de caricter presupuestario.

¢. Limitaciones presupuestarias que dificultan el proveerle al fun-
cionario materiales y cquipos para que apligue los nuevos conocimientos téc
nico-cientifico adquiridos. ' ‘

7. Limitaciones presupuastarias y rigidas en las politicas para me-
jorar los sueldos de funcionarios que al retornar de los cursos de capicita-
cién tienen un wmejor nivel.

. Falta de compromiso del liderazgo institucional corn los objetivos
del desarrollo, lo cual incide en 12 gestidn de personai, es decir hay un
clima de poco interés por 11 solucion de los problemas del sector.

o

2.  Inzerencia politica, frecuentemente el cargo del funcionaric guz
viaja a un evento de capacitacidn es ocupado por ctro durante su ausencia, &l
mismo que se quada con el CARGO debido a su influencia politica. Esto hace
el que muciios funcionarics rechacen-las oportunidades de capacitacién.



10. Los celos de los jefes de nivei inmediato-superior que.temen ver
se d1sm1nu1dos por ¢l suialterno gue rcgresa nejor capacitado.

Segun Moszl- /, el entrenamierto es va]1do 51 s¢ 1leva a la practlca
en 11 situacién latoral. Para llevar a cato esta’ transfe renc1a se deben
encontrar tres condicicnes:

Primera:

ET contenido del entrenamiento debe ser prdctico. Esto es, que se ajus
te a los requerimientos del trabajo para su aplicacion.

Segunda:

E1 entrenado debe adquirir (aprender) cste contenido pricticec.
Tercera:

E1 entrenado debe ser mot1vado para cambiar su conpcrtam1unto en 2l tra
bajn, para refleJar lo que se le ha ensefiado en e] entrenamiento.

/. 1os anteriores nuntos se les dete anad1r, un cuarto punto, que es el
relacicnado cen el rol que ju2gan cuienes dirigen las entidades y que tienen
1a oktligacion de tomar medidas de cardcter administrative gue permitan:

(a) situar al funcionario en el cares donde pueda aplicar .los nuevos conoci-
mientos adquirides. (b) darle tudos los medios necesarios para poner en pric
tica los mismos; (c) apoyarlo con una supervisidn-adecuada. (d) motivarlo me
diante incentivos. Las antcriores medidas scn muy importantes, ya que la ex
periencic nos muestra quc de muy puco sirve el cue el funcicnario que retor-
na a su entidad, haya aprendido muchas cosas Gtiles y se encuentre rnuy bien
motivado bara aplicarlas, si 10 encuentra ecc 2 sus inquictudes y entusiasmo
por parte de sus superiores.

Por 10 tanto, deberd también haber un cambic en las actitudes de quienes
constituyen el Liderazgo Institucional, que también t1enen’actua'l1zarse perma-
nentemcnte para poder aquilatar, comprender y hacer pos1b1e 1a ap11cac16n de

17 JANES N. 1O0SEL. "Por qué fracasan en la practica ]os programas de éen-
trenam1nnto". Departamento de Socioluiia, liniversidad George
Washington. tMov. Dic. 1657. pp. 56-64 (Tonado de perscnal).
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lTos nuevos conocimientos que trae a la entidad, el funcionario que retorna de
un evento de capacitacién. De lo centrario, si la organizacidn v el Lideraz-
go siguen igual, sin experimentar cambio alguno. 1a aplicacidén o utilizacibn
de estos conocimientos continuard viéndose seriamente limitada.

Dada la importancia d2 las ccnsidaraciones anteriores, seria co:itrapro-
ducente el no estar consciente de los wrollemas y limitaciones <@ cardcter ég
tructural, administrativo v politico, que estan siempre presentes en las enti
dades del sector piablico aaropecuario. Probleias que pesan en las decisiones
finales, son parte de una rzalidad concreta.

Sin embargo, y muy a pesar de las limitaciones existentes, es importante,
el que se realicen esfuerzos en racionalizar l1a capacitacion, aplicahde metodo
logfas y estrategias que contribuyan a mejorar todo el proceso de capacitacidn
en servicio.

Asimismo, los programas y acciones de capacitacidon, deben apoyar y apo-
yarse en la Politica de Fersonal de la entidad, y no estar desvinculadas de
la misma, ni tampoco de la Unidad de Planificacién, va que ella estd 1lamada
a visualizar lcs nuevos campos de 2ccién en las que incursionard el organismo,
estando en condiciones de adelantar las areas de especializacidn en 1as que
se debe capacitar al personal que trabajard en los nuevos programas.

Eventos de capacitacifn en servicio

Pueden tener diversas caracteristicas. variando en cuanto a tienipo de
duracidon, maznitud, intensidad'y caracteristicas. Asi, se tiens desde cur-
sos de corta y mediana duraci6n, hasta estudios de postgrado, seminarios,
talleres, reuniones de trabajo, visitas de capacitacidn, etc..

Los everitos de capacitacidn ueben responder fundamentalmente a dos cri
terios bdsicos: (1) el conocimiento de las necesidades concretas de capacita
cibn que tiene el funcionario. de acuerdo al cargo que ocupa y el trabajo que
realiza: (2) el contenido de 1a capacitacidn debe tener un adecuads balance,
entre su contenido tefrico cowo practico.
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1. Determinacion de necesidades de capacitacién

La determinacidn de las necesidades de capacitacidon en scrvi-
cio, requieren de un prcceso de investigacién permanente en cada entidad
u organismo, a nivel de cada una de sus unidades.

Lo anterior demanda de una metodologia y un mecanismo que p=2r -
mita el tener una informaciin permanente y actualizada de las necesidades
de capacitacion.

Siendo necesario para ello el poder contar con nuncrosos da-
tos, tales como por ejemplo:

a. Relacibn entre Tas funcicnes. tarcas y responsabilidades
del cargo, con la preparacidn profesional-técnica y expe-
riencia del individuc.

t. Tiempo que gjerce el cargo.

Cc. wunidad a la que pertenece.

'd. Lugar donde ejerce sus funcionss.

a. Experiencia de tratajo, anterior al cargo actual.

f. Descripcidon prcTesional, en cuanto a educacién. y capacita
cidn recitidas.

g. Eventos de capacitacion en los que participa.

-Cursos formales y cursos cortos

-Campc 0 materias

-Duracion

-Afo en que recibid la capacitacion

-Nombre de la entidad que dié la capacitacion

-Pais

-Utilidad de la misma
h. laterias o corocimientos técnice-cientificos aue mds utili-
" za en su tratajo.



i. waterias o especialidad en las cuales considera que re-
- quicra capacitacidn para mejorar su trabajo.

2. Contenido de la capacitacidn

, E1 contenido de cada evento de capacitacién. como se anotd ante
riormente, debe respcnder a las “necesidades realas y concretas de cada car-
ge" a fin de mejerar 1a eficiencia en el desempefic del mismo.

De igual manara. el funcicnario designado a participar en un de-
terminado ‘evento ‘de capacitacion debe, "sentir la necesidad de aprender y
estar adecuadamente motivada para tener una participacién activa en el proce-
so de aprendizaje”.

Si los dos criterios anteriores han sido adecuadamente satisfe-
chios, resulta importante el puntuali:ar, que 12 capacitacidn debori estar
dirigida a lograr de los das participantes:

-"La reflexidn critica de la realidad social concreta, determi
nada histdricamente. tanto de ia institucin en la cual trakz
jan corwo del sistema sccial e institucional en el que funcio-
na 1a misma".

-"La creatividad y el diilsgo analitico, aspectos fundamentales
de un praceso educativo renovador”.

De esta manera, el evento de capacitacidn constituye en un "ni-
clec de actividad cientifica", donde estin presentes:

-La investigacidn y la praictica qué dentrc de un marco dialécti
cu, determinan un proceso educativo enmarcado dentro de una
realidad histdrica presente. Donde el mismo educandc va descu
briendc el conucimtiente como producto de su propio trabaje de
investigacién y practica a la vez.

-La participacién activa y creativa de los. asistentes.

~-La razén dialéctica, que no es. esntemplacidon de un orden sinc
creacidn de un orden. Es el arte de.plantear las cuestiones
y el método para aportarle soluciones.



SE1¢ en base a eventos de capacitacidn, dende prima la participa
c¢ién y dindmica, 1a critica y el andlisis. asi como el didloge creative, en
funcidn de cada realiaad institucicnal. serd pesible lograr el gue lcs parti
cipantes, salgan adecuadamentz capacitadcs. Teniendo por una parte. una cun
cepcién clara e integral de 1a entidad en 1a que trabajan, no s&ls con térmi-
nos de su estructura, sin: de su dindmica funcicnal y de su historia. Y por
otra, un conjunto de nuevecs cunociriientas que realmente puedan ser utiliza-
dos 0 aplicados de acuerdéo a las caracteristicas de cada realidad ccncreta y
que redundan en beneficic para 1a misma.
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II, NATURALEZA DE LA EVALUACION

La Evaluacifsn en su significado general implica "el juzgar el valcr

de algo ¢ el significadc de é]gp“.

La EvaluaciCn constituye un "pracesc” dirigidc a determinar el valur:
de alge relacicnade con un prepisite dade. La Evaluacifn denota hacer “jui
cios de valor' acerca del éxito ¢ el fracasv de algc, comc un programa. un
proyecto, el trabajc individuzl, etc. Por lo tantc, no se puede evaluar a
menos que esté presente un valcr o sistoma d2 valores. Lo antericr implica

el que en toda accidn evaluativa exista un elementy éticc y de sentimiento,

toda vez que se juzga o ovaldGa algo.

La Evaluacidn es el procesy de comparar alge con las medidas yv/o es-
tandares, con la intencién de juzgar en base a los resultados de dicha com
paracién.

l.a EvaluaciGn de 1a Capacitacién estd dirigida a determinar el grado
en-el cual los objetives educativos de un programa han sido alcanzades, al
final de una daterminada actividad =ducativa. Ccnsecuentemente, la evalua
cidn trata de determinar la clase «21 cambio realizado y el gradc en que se
dié el mismo, permitiends a su vez el pcder identificar tanto lus aspectos
o puntos déhiles coms 1os puntos fuertes o exitosos del programa.

Asimismo, la Evaluacicn puede estallecer en qué grado los nueves cono
cimientos adquiridos por un funcionario de un crganismo dado, en un eventc
de capacitacién, estin siendo utilizados y si su aplicacidn representa un
mejcramiento en la realizacién de su trabajc y un beneficic para la unidad
a la cual pertenece.



ITI. T&PORTAHCIA DU LA [VALUACION

La importancia de 1a evaluaciin descansa en el hecic de que la misma
es muy Gtil para guiar los programas educativos asf comu los esfuarzos de
la enseflanza. Las siguientes son algunas de 1as razcones especificas nara
ellou:

1. Cuande un proegrama o una actividad de ensenanza es realizada sin
mayor cuidads y dedicacidn, resulta dificil predecir ccn ciert: grads de pre
cisidn si se estd logrando los efectos deseados.

Lo antericr resulta evidante, debido al gran nimero dé variatles com-
prendidas en el proceso, tales ccmo:

-Naturaleza y nivel de complejidad de 1a materia.

-Heterogeneidad de los participantes.

-Condiciones mediuv ambientales en las que se realiza la =nseianza.
-Destreza -de Tos instructeres en proveer las condiciones para el apren
-dizaje. :

-Las caracteristicas de la personalidad del instructor.

Las antericres variables junts con muchas otras, hacen virtualmente im
posible el garantizar que un programa alcance plenamente los resultadcs de-
seados. Por ello, resulta importante el chaquear e indagar, a fin de puder
determinar con precisidn en qué grado s2 cumplen o alcanzan las prediccic-
nes hechas, ¢ en otros términos, determinar la veraadera efectividad del pro
grama.

Consecuentemente, es muy necasaric el utilizar los instrumentes de eva
luacidn para verificar las antericres prediccicines.

2. E1 prugresc a ser alcanzadc mediante la educacidn, requiere rea-
lizar cambius en direccivnes especificas. Por 1o tanto, conviene ¢l obser-
var y ver qué clase de camhic se cbtuvo del esfuerzo educativc realizado,
cudntc se cambid y si el mismu se dié en la direccidn deseada, 1¢ cual deman
da tambidn de accicnes evaluativas.



1*.,,‘

_ 3. Prescindiendo de cuan bien planificade v ejecutadu haya sido el
programa en 1a prictica, nc todos les aspectos de este pueden ir iaualmente
kien. P.r 1o aeneral es necesaric <eterminar qué partes del programa requie
ren de mds énfasis y pur qué otras nartes fuercn menus cfectivas.

o

4, Tanto 10s que enseian ccmy 1os aue aprendan, quieren y necesitan
de 12 satisfaccilin sicuollyica que resulia de saber "cime lo estames hacienda™.
Es también por €110 gue unc necesita juzgar estos aspectos.

5. Las Luenas relaciones con el pablicc y los centros de peder, y
la necesidad de justificar el programz cbteniends su respaldo y los recursos
necesarios, requicre de la evaluacidn para poder mostrar los resultados clte
nidos y lecs beneficios que representa el rismo.

6. La efzctividad de 1os programes educativcs y las enseiianzas de
técni;os, pueden ser mejorados solamente detectando sus puiitcs fuertes y

débiles, a fin de tomar medidas que ~ermitan corregir 16s errores y subsa-
nar las deficiencias. La evaluacidn en este casc es tambidn 2l mejor medio

para identificar estos aspectces.

7. Toda irstitucidn que husca ¢1 éxito requiere para su continuu de
sarrolic el contar con proczdimientos de evaluacifn gue permitan madir los
progrescs realizados, los procedimientos y métudos utilizados, asi come los
logros y uenz=ficics alcanzades.

Por lo tantc, la evaluacidon resulta esencial para el éxito de cualguier
accidn educativa, seria y responsatle. ya que ayuda a quienes se encuentran
comprometicos en actividades educativas a:

a. Determinar los rrogresus alcanzados, a la falta de ellos.

b. Sacer si los objetivos del programa han sido alcanzadces.

c. Jetermiicr la efzctividad de ciertos métoudus y estrategias de
acciadn.

d. Ganar el sentimiento de satisfaccién y confianza =n el tracajo
que realizan.

e. Captar informacidn sobre hechos y resultados para informar al pu-
blico y a las instituciones que dan su respaldc.



IV. PROCESO DE PRCGRMACION

La evaluacién es una funcidn administrativa que forma parte 4cl pro-
cesc de programacidn.

_ La evaluaci6n se inicia en 1a etapa de la determinacidn de objetivos
y metas, nuestc que en ella se establecen lus criterios con los cuales se
podran evaluar los resultados. Por otra parte, cada etapa del procesc de
programacion, es factible de pcder ser evaluada, a fin de podarse efectuar
reajustes y/o correccicnes de manera oportuna.

Con el propdsito de articular y clarificar mejor el concepto de eva-
luacidn y las instancias en las que se debe efectuar la misma, se acjunta
el esquema siguiente. ‘

Este esquema, relaciona ias diferentes variables y etapas que estan
presentes en la formulacidn de una actividad de capacitacién, permitiéndo-
nos cbservar 1a secuencia existente entre las etapas de diagnfstico y eva-
luacién.
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V. CARACTERISTICAS DE Li EVALURCICH

Con la Tinalidad ue aclarar nejor el concepto de evaluacidn, a conti
nuacidn s¢ anotan las siguientes caracteristicas principales de la evalua-

cién rropuestas por La gansl/

1. La evaluacidn es una forma de investigacion cientifica

La evaluvacidn requiere de la aplicacion de un enfoque cientifico
hacia aspectos que conciernen al programa de capacitacién, tales como:

a. Hasta qué punto el pronrama y los esfuerzos de ensefianza
alcanzaron sus objetivus?.

b. En qué aspectos 21 programa pueda ser mejorado?.

E1 estudiar cualguier problema por el métodec cientifice, implica
el verificar 1a evidencia de 1a relacidn causa efecto, ya que 1a finalidad
de la ciencia es el entender las causas de las relaciones entre eventos o va

riables.
Lo anterior denota 1a aplicacidn del método cientifico que con-
siste en:
-Observar la relacion entre l1os eventos o variables.
-Verificar la relacidn observada.
-Proponer explicaciones razconables para que 21le ccurra.
2. La evaluacidn es una etapa que estd integrada en 2l procesc 2duca-

tivo

Todc esfuerzo educativc que alcanza niveles de efectividad esta
caractérizado por cinco elementos esenciales denominados:

a. Objetivos o propdsitos claros de 1o que se quiere alcanzar.
b. Programa o ccnjunto de acciones para alcanzar los objetives.

c. Plan de trabajo o actividad propiamente dicha.

I7 CEAGENS, J. P. #ature and role of evaluation in extaension and dult

f\

educat1on. Schoolf of Education, Cernell University, 156
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1. Evaluacién o detern1nar el cradc en que fueron alcanzados
los otjetivos. '

e. Reconsideracidn de cada una de las etapas anteriores.

Cuando falta alguna de las etapas antes anotadas 0 no es adecuada
mente ejecutada, es muy diffcil que un programa pueda 1legar a tener éxito.
3. La evaluacién s6lo puede ser hecha en relacidn a los objetivos -
del programa ,

Las actividades de capacitacidn estdn disefiadas para promover caii
bios en 1a gente en relacidn a:

-lo que conoce y sabe

-10 que piensa

-l1o que puede hacer

-1o qua hace actualmente,'y
-an 1a forma como lo hace.

E1 rol central de 1a evaluacidn es el encontrar qué cambios s2
han logrado en una o mds de estas direcciones como resultado de las ensehan-
zas 1mpart1das y darles valor a estos camcios a la luz de las expectativas es
pec1r1cadas en los objetivos.

. Consecunntemente los objetivos del programa son o contienen los
criterios y/o estdandares mediante los cuales el valor de una actividad debe
ser juzgada a través de los logros o realizadiones.

Los valores en este procese csidn referidos a los cambics propues
tos de acucrdo a su descripcibn an los objetivos que se quieran lograr.

Por 1o tanto, la evaluaci6n s6lo puede ser hecha a la luz de obje
tivos especificos y predeterminados en toda empresa educativa.

£

o La evaluacibn reguiere de la utilizacifn de numerosos y-diferentes

instrumentos

Cuando los ol:jetivos educativos son definidos con propiedad, ellos
contienen cuatro elementos:



~-La persona o el grupo comprendido
-La clase de conducta ¢ comportamientc a ser cambiado ¢ desarrc

1lado en 1a persona
-E1 contenide o mataria
-La situacién eén 1a cual 21 cambic deberd producirse

Ejemplo: desarrollar destrezas (cUnaucta) en los agentes de 2x
tensi6n (personas) en la conduccifn de domostraciones de mntoao (conten1do)
para ser rea]1zadas delante de los campesinos (situacidn).

El anterior ejemnla nos nuestra cae €n un anetivo estan presen
tes diferentes conductas o comportamivntos y per 15 tanto, diferente clase
de evidencias que demandard de la necesidad de aplicar diferentes tipos de
instrumentos para registrar los cambios. Instrumentus tales como cuestiona
rios, listas de chequeo, escalas de medida, etc.,

b

10s mismos que dcben ser
preparados tomando en cuent: Ta clase de conducta a ser medida y @1 conteni
do v tdpico en cuestildn.

5. Los métodos de evaluacida pueden variar desde 1os mis simples
hasta 1cs mas ccmv]e)os

Inevitablemente cuandc un participante acaba una actividad de
ensefianza, juzga c evalda el papel que cumplié, tratando de determ1n1r cuan
"buena" o “ma]a" fue su actuacidn y la de los part1c1pantes Este tipo de
evaluacién s1mp1 y no estructurade, usualnente es conecida comc "cbserva-
cién informal" y constituye 21 nivel mis bajo o el menos prec1so, asf como
el enfoque mencs Gtil de ev=1uac16n.' '

- El siguiente nivel de_eva]uacién'es 11amado “semi-formal" y re-
quiere de un esfuerzo sistemitice para su realizacién. Implica una clara
definicidn del objetivo, y 1a determinacidn de una estructura de evaluacidn
que comprende el uso de cuastionanarios simples, listas de chequeo, etc.,
como medios para captar y registrar evidencias especificas en relaciin al
cambic quz se quiere medir. o

" E1 tercer nivel de evaluacién podrian ser considerados los "es
tudios formales de evaluacidén®. La caracterfistica de este nivel de evalua-

cidn es que es realizado de la manera mds cientifica posible. Los problemas
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involucrades scn altamente complajos y los cambios de conducta no pueden
ser detectados por m&todos simples. Consecuentemente, se emplean métodos
altamente estructurados, a fin deé encontrar la evidencia relacionada con
f2némencs complejoes.

Comc s¢ puede advertir; los métodos de evaluacidn varian desde
Tos mds simples hast2 los mds complejos. Si cada uno es empleado apropia-
damente, cada uno dard evidencias dtiles en relacién a los métodos y los
resultados de las acciones educativas. ‘

Sin embargo, el punto crucial en un estudic de evaluscidn no
importa cuil sza el nivzl ¢ la complejidad del métedc ampleado, o cudl sea
21 alcance del estudio, 1u importante es que contenga lus criterics de
"validez", "confiabilidad" y"objetividad" de 11 evidencia obtenida ¢ de la
informacidn captada, ya que cualquier métudo de cvaluacidn que cumpla los

antericres criterios, podrd ser considerado como bucno.

Validez. E1 criterio de validez se reficre a determinar si el
instrumento y los procedimientos usados, realmante micen lo que se intenta
medir.

Confiakilidad. Este criterio implica que el instrumento o test,
toda vez qu= sc aplica en condiciones similares, mide siempre 1o mismo.

Objetividad. En evaluacién significa libre de prejuicics; en
oposicidn a 12 subjetividad, en la cual las 3Ls;rvac1ones varian conSIdera
blemente de individuc a 1nd1v1duo.

Dibjetividad significa 21 contar con bases perceptibles, visibles
y tangibles para sacar conclusiones. 5i aplicando un mismc instrumento y un
mismo procedimiento dos o mis personas obtienen lcs mismos resultados o las
mismas respuestas, entonces el test tiene objetividad.

6. La evaluacidon debari hacerse tanto de los métodos como los re-
sultados de la actividad educativa

En todo cambio de cardcter educativo dirigidc al logro de deter-
minados objetivos, se advierte que siempre hay una relacidon entre medios y
fines. En este contexto, para lograr los fines o resultados deseados, se
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requiere de la aplicacidn efectiva de los medios o métcdos usados. Conse-
cuentemente, se impone la necesidad de evaluar tanto Tos métodos usados para

promover ‘el cambio as como lus resultades obtenidos come..consecuencia de la

actividad educativa, va que er todo procesc educativo, para mejorar lus. fines
v productos deseados, se requiere el modificar ¢ mejorar los métedos emplea-
dos. o R

7. La evaluacidn deberd hacerse tanto de las actividades como de
Tos resultados

Las personas comprometidas en empresas de cardcter educativo,
pueden ver sus logres y realizaciones en dcs categorias: (a) las actividades
(con criterios cuantitativos) y (b) los resultados (con criterics cualitati-
ves).

' “’Las actividades pueden referirse a: claseés dictadas, reunionzs
de trabajo, demostraciones, visitas, etc. La realizacidn de estas activida
des s61c nos dan una pequefia 0 ninguna evidencia de que los participantes a
las ‘mismas hayan aprendidc o nS. Lo que realmente 1nteresa es lo que el
participante es canaz de hacer comc resultado de la accidn de ensefianza a la
que ha s1do.expue§tp.

Los: lugrss o resultades de una accién educativa son evidenciadcs
1ndicadores tales como: e] camb1o en 1cs conocimientos, interases, actitudes,
destrezas, as1 comﬁ el ndmer> y las clases de mejcras introducidas en una fin
ca o el hogar, practicas adoptadas, 1ncrementu de la pr«ducc1on choramIento
de 1a calidad del ganado, incrementc en la part1c1pac16n soc1a1 actitudes

p051t1vas hac1a la cJoperaciun etc.

Las ant;rlurcs S(n 1as ev1denc1as que realmente reve]an el verda
dero valor de un prcgrama educat1vo.: ’

3. La evaluacxﬁn involucra seis Cﬂndicion S bas1cas que son:

a. Los ob3;t1vcs del programa o de la act1v1dad
b.. Las accicnes realizadas parza el legre de los.objetives y los
‘métodcs empleados. . o
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€. La captacidn, andlisis e interpretacidn de los datcs de in
formacison (vilida y confiable) que muestra y evidencia 1¢
que sucedi como ccnsecuancia de la accidn realizadx.

.d. La ccmparacidn de los resultados obtenidus con los que se ex
peraban obtener. ' '

2. La formulacidn de conclusicnes basadas en la antericr compa-
racién. '

f. La aplicacidn de los resultadcs obtenidos para mejorar y
guiar las acciones futuras.

9. La evaluacidn debe guiarse por 1os principios del método cientfi-
fico |

' ~ Los resultados de 1a evaluacidn, a un nivel muy general, tiene
dcs valores. E1 primeru cuand> los resultados son favorables y el segundo
cuando no scn favorakles y muestran que el prigrama no marcha bien.

Si los resultados son buenus ¢ satisfactcrius, 1os mismos dardn
la seguridad sicoldgica de que el prugrama se desarrclla de acuerdo a 1o es
perado; que se obtendrdn buenos resultades, que lcs objetives han sido To-
grados satisfactoriaﬁenté;.etc. En cambic si lcs'reSultados son malcs, serd
tode 1o contrario.

En Gltima instancia, el valor de la evaluacién radica en su uti-
lidad como base y respalde péra la toma de decisiones, en relacion con el
programa. Es decir, que se har& cun el mismo, deberd terminar o continuar
como es, o continuar aplicindcle modificaciones. Cada una de estas decisio-
nes deberd ser hecha en base de "hechos verdaderos"y no en base a simples
opiniunes.

Por 1c tanto, los resultados de la evaluacifn son vdlidos y ten
drin valor mientras los mismos constituyan hechos verdadercs. Esto implica
el que los hechos verdaderns o datos verdadercs sean captados y procesados
utilizandc el métode cientifice, 1o cual quiere decir que se deben utilizar
10s 'criterios de validez, confiabilidad y cbjetividad que constituyen 1o
esencial del enfoque cientificc a tody problema.




VI. MODELC DE EVALUACION

Antes de iniciar una accién evaluativa es importante el considerar el
objetive o propdsito de la evaluacién y tener una clara visidn del conjunto de
variables a ser consideradas para realizar la evaluacién.,

RY

to de elementos crdenados de acuerdo a una secuencia 1dgica que facilita la rea
1izacidn de un trabajo de tipo evaluativo.

E1 siguiente mcdelo formulade por Bruce=! nos permite cbservar un conjun-

E1 esquema parte de la consideracin y andlisis de lcs objetives, los cua
lTes se supone conllevan criterics de evaluaciin, que se establecieron en oportu
nidad de su formulacifn, a su vez, ccn base en estcs criterios se derivan y de-
finen ‘1las medidas que servirdn para determinar el grado que alcanzaron las rea-
lizaciones y logros.

Los estdndares utilizados se comparan con las realizaciones y logros
y se obtienen conclusiones que permiten tomar decisiones, basadas en hechcs
vilidos y valederos.

La posible nc existencia de estdndares de realizaciones, nc impide el po
der ccmparar lcs criterios existentes en los objetivos y las-medidas con los
datos obtenidos en relacidn a los logros.

Las conclusiones que se ¢cbtengan como resultado de la comparaci©n, deben
traducirse en algin tipo de decisiones para mejorar el programa o las activi-
dades. ' ’ i

1/ BRUCE, R.L. Practiba] evaluation. Separata para el Curso Educatiun
- 523. Cornell University, Ithaca-New Ycrk, 1969. '
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VII. EVALUACION POSTERIOR AL EVENTO DE CAPACITACION

Las acciones y las actitudes de un funcicnario que retorna a su en
tidad, después de haber asistido a un evento de capacitacién, deben carac
terizarse por que experimentan un. "CAMBIO". Un cambio en sentido positi-
vo, tanto en cuanto a tener mejor nivel de eficienﬁia, como a demostrar
una nejora en su conducta o comportamiento. Por lo tanto, la evaluacifn
puede ser hecha determinando: en qué grado los nuevos cenocimientos adqui
ridos estdn siendo utilizados. en el trabajo que realiza y si su aplica-
cibn representa beneficios para la unidad en la que trabaja y para la ins
titucién toda.

Lo importante, es poder precisar cudntc y en qué grado, el partici-
pante ha materializado en su medic de trabajo, 1o que el evento se propo-
nfa alcanzar como metas o resultados.

Segiin Mejial/, los eventos de capacitacidén implican una accidn trans
formadora y la aplicaci6n de los nuevos conocimientos adquiridos, puede
darse por tres distintas acciones, todas ellas vdlidas y ninguna mutuamen-
te excluyente en la prdictica.

La primera consiste en una INNOVACION. Mediante ella, lo aprendido
se aparta de 1o que se ha venido haciendo, supera viejos patrones de com-
portamiento e incrusta a la realidad algo que antes no existia. Este es el
tipo de cambio mds dificil de lograr. Por ejemplo, sembrar nuevos cultivos,
adoptar un nuevo sistema de planificacidn donde antes existia otro, emplear
nuevos procedimientos presupuestales, etc..

La accidn transformadora pudiera ejemplificarse en algo que no sea en
teramente nuevo sino mis bien una MODIFICACION de lo practicado, en cuanto
a que combina o agrega los mismos elementos anteriores, pero con resultados
que ahora evidencian algo también nuevo. Aquf la accidon no se aparta de lo
ya practicado en cuanto a sus elementos, aunque 10 nuevo aparece como

1/ PERCY MEJIA RODRIGUEZ, M.S. "Metodologfa de la extension", en Cur-

- sobre sobre Extensi6n y Comunicacidn para el Desarrollo Agro-
pecuario. Luis A. Mendoza Moratdé, IICA-Zona Andina, Lima,
Octubre, 1979.



resultado de diferentes combinaciones de 1o viejo. .Este tipo de cambio es
mds facil que la innovacion. Por ejemplo, ap11car fertilizantes ya ensayados
sobre cu1t1vos que antes se fertilizaban pero que ahora se haccn con agrega-
dos y combinaciones previamente conocidas, perfeccionar un método de trabajo,
etc., utilizar un equipo mas sofisticado.

La accidn transformadora pudiera.simplemente representar an "mds de lo
mismo", es decir, una AMPLIACION de 1o existente, expresado por una mayor co-
bertura o un beneficio mds extendido de 1o que se viene practicando. Aqui
la acci6n transformadora consiste en aumentar la repeticidn de lo ya practica
do a un drea que cae también bajo su propio dominio. Este tipo de cambio.es
mds facil que la modificacién. Por ejemplo, aumentar la frecuencia de las se
siones de la Directiva del Nidcleo de Productores para cump11r mas fielmente
con su Plan de Trabajo.

Las metas de resultados tienden por regla general a la inSercién de cam
bios cuanti y cuanlitativos (en este G1timo caso especialmente las innovacio-
nes v las modificaciones) en el ambIente. 4

Sin embargo, cuando tales metas se particularizan para cada unc de los
participantes en el Seguimiento, 1o que para uno de ellos representa una inno
vacién en su ambiente, para otro pudiera constituirse simplemente una amplia-
cién de algo que ya viene practicando. La identificacién del cambio ya parti
cularizado para cada participante del cursoc o avento es un refinamiento a].
cual hay que llegar cuando se analiza la meta de resultados del evento de ca-
pacitacién. . |

La identificacion sobre el tipo de cambio entra como informacidn base
en el sistema de evaluacién. De igual forma, es neczesario precisar durante la
misma celebracidn del evento de capacitaCién la factibilidad y los medios que
se ut111zarén para medir en cada part1c1pante el tipo de cambio que le corres-
ponde en cada caso.

En consecuencia, cualquiera que sea la acc1on transformadora esperada
como objetivo final, siempre se necesitara un mecanismo de comprobacidon adap-
tado a los recurscs disponibles, perc que sea capaz de verificar después del
evento la insercidon o no de esa accibn en la prdctica. En ayuda de estos
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esfuerzos de cardcter evaluativo, esta el seguimiento que se puede reali-

zar tanto en el amb1to de la un1d 4 de trgbaJo como en el campo 0 area
donde rea11za_sus tareas.

1. Seguimiento

: E1 seguimiento es un proceso por el cual se realiza una o va-
r1:s verificaciones. de supervision y evaluacin de la labor del funciona-
rio participante en un evento de capacitacion dado, una vez que &ste se-ha
. incorporado a su unidad y a su campo de trabajo, a fin de poder determinar.
feacientemente qué y cudnto de 1o que aprendié estd aplicando en 1a reali-
~zacidn de sus actividades.

2. Cuindo verificar

E1 seguimiento no demanda acciones efectivas de inmediato. En-
tre el término de un evento ¢ de un conjunto de eventos de capacitacién
que persiguen las mismas metas y la primera verificacidn del sequimientc
mediard un intervalo de varios meses, seis por ejemplo, por 10 menus.  Es-
te lapso se justifica ante el.hecho que cualquier cambic sigue un ciclo
"natural” de maduracién. Una vez cumplido el cambio, goza de solidez si.
persiste en el tiempo.

Los cambios antericrmente identificados como “ampliaciones" pa
recen reclamar menos tiempo. Siguen en duracidn las "modificaciones". Por
G1timc estdn las innovaciones con un requerimiento de tiempo mayor. La
prictica, sin embargo, serd la gue verifique cada vez mds 1a validez tefri-
ca de esta escala y las excepcicnes que puedan existir.

3. Comc realizar el seguimiento

) ETl segu1ﬁ1entu debe realizarse en el dmbito donde el func1ona-‘
rio realiza su trakajo, es decir: en la oficina, 1aborator1o campo exper1

mental, etc., ccmo en el trabajo que realiza en el campo en contacte, co

los agr1cultores y campes1nos.
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En consideracitr a 1o anterior, serd entonces pos selec
cionar algunos indicadores cuya ubservacifn nos den pautas sobre e cambio
en sus conocimientos y actividades, sobre el particular. Asi, podemus de-
terminar si el funcionario:

-Realiza en su trabajo mavor nimero de actividades.

-Utiliza nuevos métodos de trabajo.

-Ottiene resultados mis significatives v de mayor utilidad.
-Comete menor nimerc deléfknhes en 1a ejecucién de su trabajo.
-Demuestra tener mejor'cqmprcnsién de 1os problemas.
-Demuestra tener mejor comprensidn integral de la problemdtica
en general, ‘

-Visualiza mejcr las perspectivas futuras de su trabajo y su
entidad. ‘ '

-Tiene criterics inter-disciplinarios en el andlisis de los
problemas.

-Usa criterios cientificos en la interpretacién de los fend-

menos; y en €l enfuque para la solucién de los mismos.

-Tiene mayor capacidad en la formulaci6n de marcos tedricos
conceptuales.

-Demuestra tener mavor destreza en el uso de instrumentos y
equipos an su trabaje.

-demuestra tener actitudes positivas para:

Trabajar en equino.
Actualizar permanentemente sus conocimientos, mediante el
uso de biblioteca, la suscripcidn de revistas cientificas.
etc.
Escribir informes, trabajcs y publicaciones en general.
Organizar mejor su trabajo.

_Ut111zarmeaor5u t1empo
Comunicarse mds con sus compafieros de trabaJo.
Cumplir disciplinadamente con 10s horarios de trabajo.
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