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INTRODUCCTION

Costa Rica es un pais periférico con caracteristicas especia
les, ya que la conjugacibén de factores de diversa indole le

han permitido consolidarse como la nacidn con el mayor indi-
ce de desarrollo econémico de la regidn Centroamericana y --
uno de los principales del Caribe. Entre los factores que se
pueden sefialar como propiciadores de este proceso se desta--
can 1os de carédcter geoecondmico, T1os que unidos a un largo

proceso de estabilidad politica han permitido confiqurar si-
tuacidn mencionada, sin embargo, este progreso ha 1levado --
implicito un aumento de exigencia tanto internas (incremento
de demanda), como externas (mejor competencia, inestabilidad,
etc.), 1o que convierte los logros en metas, ya que se torna
vital lograr cada dfa un uso mas eficiente de nuestros recur
sos productivos. Esta tarea supone un proceso de racionaliza
cién permanente en la que el Estado moderno juega un papel -
vital como rector y orientador de este proceso que incide y

se apoya fundamentaimente en el sector agropecuario y que --
aparentemente estaria determinado por la disponibilidad de -
recursos naturales, sin embargo la historia y las ciencias -
sociales han demostrado que no bastan los recursos naturales
y la existencia de una adecuada tecnologia para garantizar -
su uso eficiente. Es el recurso humano el que en (ltima ins-
tancia va a determinar las caracteristicas del proceso. Su -

curiosidad para desarrollar o incorporar nueva tecnologia, -



su inteligencia para adaptarla y su destreza para aplicarla
con eficiencia, son condijciones necesarias e indispensables
en un proceso de modernizacion y que estdn indudablemente --
vinculados a factores culturales y sobre todo educativos. --
Estos postuiados son definitivamente 1o que anima este traba
jo de investigaciﬁn; ya que consideramos urgente el que en -
nuestro pais 1os procesos de formacidn de recursos humanos -
sean objeto de amplio apoyo no sdlo financiero sino técnico

y cientifico.

La idea de nuestro trabajo que ahora realizamos va en esa --
direccidn, apoyar telrica y técnicamente los programas de --
formacibén de recursos humanos en el Ministerioc de Agricultu-
ra y Ganaderia de la Repiblica de Costa Rica, especialmente
en 1o referente a la formacib6n y actualizacidon de los encar-
gados de capacitacidén de las diferentes Direcciones que com-

ponen el Ministerio en mencion.

Este programa tiene a nuestro juicio una especial significa-
cidn no sdlo por estar referido al sector piblico sino por--
que se vincula directamente al sector Agropecuario, que re--
presenta indudablemente el sector eje de nuestra economia y
del que se desprenden los elementos que han de orientar las
acciones tendientes a provocar cambios de fondo a nuestra --

economia y pais en general.



En ese afén se han desarrollado una serie de aspectos con un
marco tedrico gue lo sustente para elaborar un documento que
pueda tener una aplicacidn real e inmediata, sujeta a las --
instancias de orden politico las cuales determinan su aproba

cién para su implantaciodn.
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LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOS Y LA PLANEACION
DEL DESARROLLO: CONSIDERACIONES TEORICAS.



LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOS Y LA PLANEACION DEL DESA

RROLLO: Consideraciones tedricas.

El problema que ocupa y preocupa primordiaimente a nues--
tros paises desde el punto de vista de Ta politica econb-
mica y social es el relacionado con el proceso de desarro
11o. Dificilmente puede realizarse un andlisis de cual- -
quier aspecto de la realidad socioecondmica sin referirlo
de alguna manera a sus efectos y relacidn con este comple
jo proceso. Dado que la intensidn de.nuestro trabajo no -
puede escapar a esta regla, consideramos ineludible esta-
blecer con claridad un marco conceptual particularmente -
en 1o que al desarrolio econfmico y su planeacidn se re--

fiere.



1. La planeacidn y el proceso de desarrollo.

La mayoria de los paises utilizan el sistema de determinar
el grado de desarrollo en base a su producto real per ca-
pita, compardndolc con el de paises plenamente desarrolla
dos, sin embargo este sistema no cuenta con una adecuacidn
absoluta, pues en muchos casos no refleja 10 que realmen
te recibe Ta poblacidn a la cual se ha asignado un nivel
per capita estimado, asi como el hecho de que no contem--
pla la complejidad de su estructura econdmica y la tasa -
de crecimiento endfgeno y autdnomo de su proceso de forma
cidén de ingreso. Esta alucién al concepto que se utiliza
para determinar el grado de desarrollo de un pais tiene -
una importancia relevante por la necesidad de ubicar a --

nuestro pais en este marco macro-econdémico.

Otro aspecto que debe tomarse en cuenta es que todos los

procesos sociales estdn estructuralmente relacionados, --
por 10 que analizaremos el desarroilo econdmico aislada--
mente de los aspectos politices, culturales y sociales --

solamente por una conveniencia metodolégica.

Se debe indicar que la idea del desarrollo difiere de la
de crecimiento econfmico en cuanto el concepto de desarro

110 incluye "la sensacidn de un mejoramiento cualitativo



en la economia & través de una mejor divisidn social del
trabajo, el empleo de una tecnologia mejorada y la mejor
utilizacién de los recursos naturales y el capital" (1),
y la idea de crecimiento para el mismo autor se refiere -
"solamente al aumento cuantitative de Ta rigueza o del --

producto per capita".

Por 1o tanto el proceso de desarrollo "es el proceso his-
térico-social que avanza objetivamente hacia el desarro--
110 econbmico, social, cultural y poiitico de una comuni-
dad dada. Es el proceso histdrico-social de una comunidad
en la medida en que realmente se orienta hacia una mayor

racionalijzacidon". (2)

Para todo proyecto que elaboremos debemos considerar tres
aspectos relevantes: la ubicacidn de nuestro pais en un -
contexto externo, la coherencia interna de aspectos econd
micos, sociales, culturales y politicos que pueden tender
al desarrollo del mismo, ¥y 1a racionalizacion como medio

para elaborar proyectos gue contengan esa coherencia ex--

terna e interna que hemos mencionado.

(1) Jaguaribe, Helio. 1981. Desarrollo Econdémico y Poli--
tico. Ed. Fondo de Cultura Economi-

ca. México. Pag. 15.
(2) Jaguaribe, Helio. Op. cit. Pdg. 16.



Es conveniente presentar 1a definicidn que plantea el pro
fesor Jaguaribe (1) sobre planeacién econémica, principal
mente porque hace alusidn al Estado, aspecto que nos inte
resa para el trabajo que desarrollamos, quien senala "por
planeacidn econdmica, en el sentido mds amplio del térmi-
no, entendemos la técnica de provocar la aparicidn de un

cierto resuitado mediante Ta intervencidn deliberada en -
el proceso econdmico basada en un conocimiento racional -
de este proceso y orientada de acuerdo con un plan. En un
sentido mds estrecho, por planeacidn econdmica entendemos
una politica econdmica, generalmente la del Estado, que -
trata de alcanzar ciertos resultados mediante 1la aplica--

cibén de planes apropiados".

Consideramos de acuerdo a dicho autor que la planeacidn -
se compone de dos etapas: la preparacidn de los planes y

su ejecucidn. Sin embargo podemos indicar, que la efica--
cia del plan depende por un lado de su validez como plan

(del analisis de la situacidn, de la seleccidn de objeti-
vos compatibles y la adopcidn de medios adeucados) y de -
su ejecucion efectiva por los agentes encargados de reali
zarla. En este punto podemos unir el planteamiento ante--

riormente sefialado con la problemdtica que nos ocupa, ya

(1) Jaguaribe, Helio. Op. cit. Pdg. 25.



que debe considerarse los aspectos intrinsicos de la pla-
neacidn, para poder elaborar un proyecto de recursos huma
nos que tenga validez como plan y que pueda ser ejecutado

por 10s encargados de hacerlo.

Sin embargo, el mismo autor (1} hace incapié en que no --
sglo factores internos pueden alterar la validez y ejecu-
cidn del plan como tal, sino que existen factores externos
a nivel micro y macro-estructural que pueden limitar, re-
ducir o invalidar el plan. Estos factores externos deben

considerarse hasta donde sea posible en el diagndstico el

cual debe realizarse en la etapa de preparacidn de los --
planes que hemos sefialade anteriormente, ya que al plani-
ficar en un campo como el de la formacidn de l1os recursos
humanos, las variables que potencialmente pueden entrar -
en interaccidn sobre el mercado laboral, motivado por fac
tores externos pueden ser tan fuertes que nuestra planea--
cién se desface a niveles no deseados, mas en paises peri

féricos como 10s nuestros.

Debiendo considerarse al planificar lo anteriormente indi
cado, y mas adn si analjzamos la situacidn de nuestras --

naciones Latinocamericanas y con especial interés el caso

(1) Jaguaribe, Helio. Op. cit. Pdg. 35
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de la Repiblica de Costa Rica, para evitar esos posibles

desfaces.

De acuerdo con el profesor Jaguaribe (1), no todos los --
paises tienen la misma viabilidad para promover su desa--
rrollo, donde hay pafises con posibilidades de una conside
rable viabilidad para lograrlo,sin embargo indica, que o--
tros tantos no pueden salir de ese subdesarrollo y tende-
rdn a permanecer como paises periféricos dentro de una --

estructura mundial.

La no viabilidad de las pequefias naciones subdesarrolladas
como es el caso de nuestro pais, radica en las limitacio-
nes de los recursos naturales y humanos, las condiciones

externas y su situacidn interna.

Se da en su andlisis un énfasis a la limitacidén de recur-
sos naturales y humanos como factores principales del sub
desarrollo de dichas naciones. Este punto es medular en -
nuestro trabajo, ya que la Replblica de Costa Rica es un

pais con un considerable potencial de recursos naturales

y humanos, 1o que vincularia su subdesarrollo no a la es-
casez sino a una inadecuada utijlizacidon de los primeros y

capacitacidon inadecuada para crear una tecnologfa propia

(1) Jaguaribe, Helio. Op. cit. Pdg. 50.
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que tienda a romper con la dependencia externa en los se-

gqundos.

E1 profesor Jaguaribe (1) hace una alusidn similar a 1o -
que planteamos sobre 1a Replblica de Costa Rica, ya que -

la considera como una excepcidn en su planteamiento.

Ahondando un poco mds en la planeacidn como instrumento -
promotor del desarro]io, podemos obtener un panorama mas

ctaro de sus posibilidades metodoldgicas. Segin el profe-
sor Miner (2), existen criterios de planificacién econémj
ca que se pueden clasificar por el alcance del plan y por

métodos de fijar objetivos (o sea la formulacidén del plan).

Para este autor mencionado, 1os planes econdmicos pueden

abarcar algunos proyectos o la totalidad del sector pi--
blico y sus actividades de produccidn, por lo tanto, cual
quiera que sea la extensidn del plan, debe considerar que
el proyecto seleccionado esté dentro del plan y no aisla-
d

damente, y que toddos los recursos nacionales han de tener

se en cuenta al establecerse los objetivos. Es importante

(1) Jaguaribe, Helio. Op. cit. Pdg. 100.

(2) Miner, Jerry. 1971. "Relaciones entre el Planeamiento
Educativo y el Econdmico". En Teoria y
Practica del Planeamiento Educacional.
Ed. Estrada. Argentina. Pag. 81.
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recalcar que la amplitud de los planes econdmicos depende
no sd0lo del sistema social y econfmico de un pafs, sino .
también del estado de desarrollo de su economia (1o que -
hemos 1lamado la viabilidad como nacidn), de 1la disponibj
lTidad de datos estadisticos y de la existencia de planifj

cadores calificados.

Es conveniente indicar que se puede hablar de planes tota
les y planes sectorjales, y que nuestro trabajo estaria -
enmarcado en los planes sectoriales dentro de yn sub-sis-
tema como es el Ministerio de Agricultura y Ganaderia den
tro de la totalidad que estard representada en nuestro --

caso por el pafs.

Hemos mencionado que Tos métodos de fijar objetivos en la
planificacidn son aspectos que deben considerarse al pla
nificar. La traduccidn de estos objetivos generales en -
objetivos cuantitativos para actividades econdmicas espe-
cificas constituye la tarea de la formulacidn de planes

Al efectuar la formulacidén de los planes, debe considerar
se la asignacidén de los fondos para que los objetivos ge-
nerales se concreten. No se debe elaborar planes cuya via
bilidad financiera sea dudosa, pues estaremos propiciando
una falta de racionalidad. Por 1o tanto debe buscarse efj

ciencia y coherencia en todo el proceso de formulacidn de
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planes para que a su vez tengan validez y su ejecucidn --

sea posible.



2.
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La Planeacidn Educativa dentro del marco de l1a Planeacidn

Global.

Del punto anterjor podemos concluir la inobjetabilidad --
del proceso de planeacifn como condicidn para acelerar el
Desarrollo Econdmico en nuestras naciones Latinoamerica--

nas.

En este proceso integral la planeacidn de la educacidn -~

juega un papel vital.

Al respecto el profesor Miner (1) sefiala "ya no es apro--
piado argumentar que, en términos generales, el planea---
miento de la educacidn es deseable y adn necesario. La --
discusidn comienza, empero tan pronto como surge alglin --
intento por determinar cual pudiera ser el enfoque mds --
apto del planeamiento de la educacidn encaminado a promo-
ver el desarrollo econdmico". Se considera pues, la pla--
neacién educativa como uno de los aspectos que pueden con

tribuir al desarrollo econfmico de un pafis.

Es patente 1a brecha entre 10s esquemas conceptuales que
tienen los economistas y los educadores, sin embargo, en

los G1timos afiocs se ha buscado un punto medio de concilia

(1) Miner, Jerry. Op. cit. Pdg. 79.
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cién para poder iniciar trabajos interdisciplinarios en -
el campo del desarrollo econdmico de un pais, en busca de

tas soluciones a l1os problemas existentes.

Miner (1) considera el "planeamiento de la educacidn ...,
como un aspecto de la planificacidn econfmica general®, -
al darle el caracter de sectores y subsectores a aquellos
campos que integran los planes totales. Especificédndose -
que para clarificar los conceptos y métodos que se usan -
en el planeamiento, 1a programacion, la formulacidn de --
proyectos y la evaluacidn educacionales, deben tener un -
nexo con las teorfas y técnicas de la planificacidn econd

mica.

Si bien el autor (2) sefiala que no exista una teoria per-
fectamente articulada del planeamiento, sefiala que la mo-
derna teoria y préactica del planeamiento suministra un --
aparate 10 suficientemente s6l1ido como para encarar una -
comparacidn razonablemente rigurosa del planeamiento edu-

cacional y el econdmico.

Como lo sefialamos anterjormente, el planeamiento del desa

rrollo se puede agrupar en planes totales o planes secto-

+

(1) Miner, Jderry. Op. ci Pdag. 79.

o+

(2) Miner, Jerry. 0Op. ci pPdg. 80.
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riales, ubicando el planeamiento de la educacidon dentro -
de los planes sectoriales, con los agravantes de que los
planes sectoriales pueden no poseer una compatibilidad de
las decisiones que toma cada sector, pudiendo darse una -
segregacidén de los planes y no una integracidn como se --
esperaria, Este es un aspecto que debe tomarse en cuenta
al efectuar la parte operativa de l1a planificacibn en - -
nuestro caso especifico, pues se debe buscar al menos la
informeacidn de lo que realizan los otros sectores que in-
tegran el plan global, para que nuestro plan tenga tanto

coherencia externa como interna.

Al considerar a l1a educacidn como sector debemos prever -
que el sistema regular de ensefianza de un pais engloba a

las instituciones que transmiten conocimientos en un ambi
to formal, por 1o que 1o0s planes educacionales que abar--
can solo el sistema regular de instruccidn piblica, son -
incompletos ya que la planificacidn total de los recursos
humanos exige que se incluya a las escuelas particulares

y a las actividades educativas de las empresas privadas,

organismos estatales y otras.organizaciones. Esto puede -
ser aplicable a todas aquellas instituciones que se abo--
can a la formaci6n y capacitacidn de recursos humanos, --
como es el caso del Ministerio de Agricultura y Ganaderia

de costa Rica, pero cuyos planes de educacidn no formal,
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no parecen integrarse a la planificacidn sectorial del --

Ministerio de Educacidn PGblica.

Miner (1) sefala para recalcar 10 anterior que "es suma--
mente dificil encontrar que dentro de algin plan educacio
nal se halle incluida la instruccidn no regular y no pi--
blica", 1o que hemos 1lamado anteriormente educacidn no -
formal, y continla aseverando que "a la instruccidn no --
regular, inclusive a esa clase sumamente importante de --
ensefianza en los lTugares de trabajo, apenas si se la men-
ciona en ningdn plan educacional. Donde predomina el deseo
de satisfacer los requerimientos previstos de recursos --
humanos, 1o0s planes de educacidn generalmente reconocen -
esa otra fuente para formar trabajadores capaces, tenién-
dose en cuenta la contribucidn de 10§ programas de ense--
nanza en 10s Tugares de trabajo en la determinacidn de --

los objetivos referentes a potencial humano especiaiizado'.

Con relacidén a los plazos es conveniente sefialar que la -
planificacidon de la educacidén a largo plazo es necesaria,
pero cuando la determinacidn detallada de Tos recursos --
humanos ha sido a corto o mediano plazo. Es decir la pla-

nificacidon a largo plazo se puede dar en paises desarro--

(1} Miner, Jerry. Op. cit. Pdg. 83.
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11ados donde el mercado laboral posee una estabilidad den
tro de ciertos intervalos y los cambios tecncldgicos no -
afectan los planes educacionales, aspecto que es completa
mente contrario a los paises subdesarrollados o periféri-
cos, donde T1os cambios en el mercado laboral son brusca--
mente afectados por los cambios tecnolégicos, 1o que hace
que la planificacidn a largo plazo sea una guia de lo de-
seado, pero apoyada en planes a corto plazo y mediano pla
z0 que satisfagan las necesidades emergentes para que el

aparato productivo no sufra un desface con la realidad.

Lo anterior sera tomado muy en cuenta en el presente tra-
bajo, ya que dgbe preverse ajustes al sistema, para que -
sea operativo, pues en nuestro caso no es posible planes

a largo plazo por los cambios tecnolfgicos que afectan el
mercado laboral de nuestro pais, al ser ubicado como peri
férico y con alto riesgo de dependencia, 10 que puede 17-

mitar su desarrollo.

Dado que la educacidn contribuye a la formacién de capital
humano, se deben comhinar una serie de técnicas apropiadas
para establecer los objetivos dentro del sector, 1o cual

permite utilizar los procedimientos generales de planifi-
cacidn aplicables a la formacidn de capital fisico, 1o --

que implica estimar la existencia o los recursos deseados
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de personas con niveles adecuados de instruccidn, sobre -
la base de algin tipo de relacién educativo-produccidn y
de estimaciones del costo de 10s incrementos de la exis--

tencia de capital humano en relacidn a la expansidn de la

produccidn.

Por 1o tanto es necesario cuantificar la necesidad de ese
capital humano, y asignar los recursos necesarios para --
alcanzar los objetivos previstos. Es decir, debe haber un
andlisis econbmico que justifique la realizacidon del pro-
yecto, al respecto el profesor Miner (1) sefiala que "los

servicios educacionales producen consumo final y formacidn
de capital humano; por ello, la formulacidn de objetivos

educacionales debe tener en cuenta l1a contribucién poten-
cial de la educacidén como producto intermedio en la pro--
duccidn de productos finales y la conveniencia de la edu-
cacidn como producto final en si mismo". En nuestro caso

la educacidn es un producto intermedio y no final pues --
nuestro producto final es Ta produccidn agropecuaria del

pais, pero con una contribucidn de la educacidn como pro-
ducto intermedio en la preparacidn de técnicos y campesi-
nos que deben Tlevar a cabho esa tarea, en base a una for-

macidén y capacitacidn adecuada.

(1) Miner, Jerry. Op. cit. Pdg. 90.
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Los enfoques de la planeacifn educativa.

La educacidn dentro del marco de la planeacidn ha merect-
do mucha atencidn de los economistas, educadores y espe--
cialistas en recursos humanos durante los iltimos afios --
dando como resultado numerosos enfoques y modelos de pla-

neacidn educativa.

Estos enfoques de la planeacidn educativa los agrupa Pa--
blo Roca (1) en tres tipos: el requerimiento de mano de -
obra, el del costo-beneficio de la educacidén y el de de--
manda social. E1 mismo autor indica que "la idea de que -
el padecimiento educacional no debe enfocarse exclusiva--
mente desde el punto de vista de las exigencias del desa-
rrollo econOmico, sinoc que ha de tener en cuenta el desa-

rrollo social y el cultural". Lo que concuerda con el plan

teamiento del profesor Miner (2).

Las metodologias que se proponen en estos enfoques son --

fundamentos tedricos que le permiten al planificador de -

(1) Roca, Pablo. 1958. "Tres enfoques para el planeamiento
de la educacidon". Seminario interamerica-
no sobre planeamiento integral de la edu-

cacion. Washigton, D.C. O.E.A. No. 48-50
Pag. 13.
(2) Miner, Jerry. Op. cit. Pdg. 96.
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la educacidn el tomar uno de ello para sus propdsitos con
cretos, o el efectuar los ajustes pertinentes si as{ lo -

requiere la situacidn.

3.1 E1 enfoque del costo-beneficio de la educacién.

Con esta metodologia el planificador comienza por --
obtener una distribucidén de 1a fuerza de trabajo por
edad, educacién y salarios anuales . Para luego elabo
rar perfiles de salarios, seglin la edad por los afios
que halla aprobado en la escuela, asi con los datos -
de un afo determinado se hacen proyecciones sobre las
ganancias de por vida, asociado todo esto con los afios
adicionales de escolaridad. Asi pues, los costos de -
1a educacidn se tratan como 10s ingresos negativos y
se les asigna un tipo de interés financiero. Por me--
dio de tasas de rendimiento de la inversidn en educa-
cidn se puede segin esta metodologia determinar las -

entradas futuras adicionales por motivo de la educa--

cidn.

Al costo de la educacidn se le agrega el costo de los
estudiantes que no completaron un determinado nivel y
se debe a 10 que deja de ganar por estar estudiando,

la depreciacidn de la planta fisica, los gastos corri

entes y el interés que se deja de percibir.
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Este enfoque ha sido criticado en el sentido de que -
las entradas econdmicas no dependen exclusivamente de
la educacidn, por 10 que no revelan un valor producti
vo real, asi como el que el enfoque costo-beneficio -
presupone un mercado de trabajo competitivo en las --
que el trabajo esta relacicnado con una demanda donde
se da una escasez de personas con diferentes habilida
des, aspecto que no se da en paises en vias de desa--
rrollo en donde el mercado laboral es altamente varia
ble, creando saturacidn de empleos y personal desocu-
pado. Sin embargo, debe aceptarse que existe una co--
rrelacidn entre el nivel de educacidn de una persona

¥ sus posibilidades para ganarse la vida, 10 que va -
paralelo a que entre mayor sea ese nivel educativo --
mayor interés tendrd en asuntos politicos de los pai-
ses, mas respalda la empresa libre en la economia y -

mayor movilidad social tendrd en ese medio.

Lo anterior plantea que la educacidn tiene un valor -
econdmico en s, ¥y que el invertir en educacidn es --
productivo, 1o que induce a pensar que "el desarrollo
educativo estd tan relacionado con el desarrollo eco-

némico que resulta imposible planificar uno sin tener

en cuenta el otro". (1)

(1) Roca, Pablo. Op. cit. Pag. 20.
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3.2 E]1 enfoque de la demanda social.

Es el mas sencillo de los tres enfoques planteados, -
pues para seguir su metodologia solo existe proyeccio
nes de poblacidn de acuerdo a las edades correspondien
tes, a 10s niveles educativos que representan la de--
manda social y su conversidon en término de necesida--

des de profesores, instalaciones, equipo, etc.

Del punto de que se parte es que toda la poblacidn --
tiene derecho a la educacidn y el Estado debe satisfa

cer ese requerimiento.

Es aqui donde difieren economistas y educadores, don-
de Tos primeros marcan el excesivo gasto educativo en
ensefianza bdsica, o de primeros niveles, y recomien--

dan se conduzcan esos montos a niveles superiores y -

de adiestramiento.

Sin embargo, el autor (1), indica que los economistas
no preven una serie de beneficios de la educacidn de
Jos primeros niveles que son "intangibles" como 1a --

honradez, disciplina, desec de superacidén, la moral,

(1) Roca, Pablo. 0p. cit. Pig. 20.
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las actitudes, los ideales, y otros valores de la cul
tura, que son indispensables en el orden social y po-
1itico. Pero debe indicarse que los educadores por su
parte deben buscar mayores niveles de eficiencia para

una mejor utilizacidén de las partidas asignadas.

E1 enfogue de T1os requerimientos de mano de obra.

Este enfoque se basa en estimar la mano de obra educa

da requerida para que el pais tenga un producto nacio

nal bruto determinado en un afioc meta.

La metodologia de este enfoque aplicado a nuestro tra

bajo implica cuatro pasos los cuales son:

a) Se determina 1o deseable en un afio en el sector

agropecuario, en base a politicas pre-estableci

das.

b} Se hacen aproximaciones de las necesidades de -
t8cnicos en capacitacidn y de técnicos de campo,

para lograr la meta propuesta.

c) Se distribuye la mano de obra en las diferentes

categorfas ocupacionales. (Se elaboran los per-

files respectivos y se agrupa a los técnicos de
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la especialidad).

d) Se determina el grado educativo formal o no for
mal para cada categoria, 1o que seria en nues--

tro caso el programa de capacitacidn.

Consideramos que este enfoque es el que mds se ajusta
a nuestro trabajo ya que plantea un problema de deman
da de recursos humanos para impulsar los programas --

agropecuarios del pais.
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LA FORMACION DE RECURSOS HUMANOS Y LA IMPLANTACION DE LA
PLANEACION.

Al participar en programas de capacitacidn, se participa
en programas de formacidn de recursos humanos, a los cua
les se les ha llamado capital humano y al que se le con-
sidera recurso fundamental para el desarrollo de cual---
quier sociedad. Es por 1o tanto necesario estar concien-
te de 1o que un programa de esta naturaleza significa, -

especialmente cuando estd vinculado con el sector pibli-

co.

Los cambios en nuestras sociedades que tienden a nuevas

formas de vida responden a necesidades nuevas y crecien-
tes del hombre contemporéneo, y deben estar basadas en -
una adecuada planeacidn para que sean modificaciones es-

tructurales y de fondo para evitar cambios ligeros e in-

trascendentes.

Estos cambios estructurales deben responder a las necesi
dades reales de la sociedad, son el resultado de una pla
neacidbn e implantacidn adecuada. Sin embargo, existen =--
tres componentes, para que esta implantacidn se dé y son

de acuerdo a Castrejdn Diez: Las decisiones politicas, -
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la burocracia y la sociedad. (1)

Cada uno de estos componentes tienen una serie de facto-
res que actdan sobre ellos, creandq una complejidad en -
el proceso global de l1a plianeacidén e implantacidn., No --
debe dejar de indicarse que estos componentes de hecho -

interactidan entre si, aumentando la complejidad del pro-

ces0 mencionado.

E1 proceso burocrdtico al cual haremos referencia en el

presente trabajo, esta muy relacionado con la capacita--

cién de recursos humanos.

Los planes en general, deben ser comprendidos, aceptados
y ejecutados por las autoridades politicas y el personal
subordinado a ellas. Como puede apreciarse una vez que -
lo planeado es aceptado por la autoridad politica y ésta
determina su puesta en marcha, es que se nota la impor--

tancia del ente burocrdtico, pues es éste quien debe adop

tarlo y ejecutarlo.

Esto explica por qué magnificos proyectos, aceptados por

(1) Castrején Diez, Jaime. 1975."Implantacidn de la pla-
neacidn'. Planeacidn y Modelo Univer-
sitario I. ANUIES.
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las autoridades politicas se convierten en un fracaso --
rotundo, simplemente porque la parte ejecutora o no qui-
so o no pudo adoptarlo y lo planificado se distorciond -

de tal manera que incidid desfavorablemente en sus resul

tados.

Medina Echavarria citado por Castrejon Diez (1) indica -
que "ni el Estado ni la empresa actuales pueden concebir
se sin el funcionamiento eficaz de un aparato burocrdti-

co", el cual debe adoptar las decisiones politicas para

su eficaz implantacidn.

Tomando el modelo simple de implantacidn de la planeacién
de Castrejdn Diez {2) podemos apreciar lo determinante -
que es la burocracia en el proceso global. Como se ha --
mencionado anterjormente, decisiones politicas que se --
han emitido por formas legislativas o a través de frde--
nes ejecutivas no 1legan a la sociedad, pues el nexo bu-
rocrdtico no pudo adoptar 1o planificado en un momento -
determinado y sus mecanismos no fueron lo suficientemen-

te versdtiles para concretar la disposicidn politica.

Al analijzar mds detalladamente la Figura que presenta --

(1) Castrej6én Diez, Jaime. Op. cit. P&g. 49.
(2) Castrején Diez, Jaime. Op. cit. Pdg. 56.
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FIGURA 1. Modelo de Implantacién de la Planeacidn.
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Castrejdén Diez, (1) podemos observar como el mecanismo -
ejecutor (la burocracia) es un medio selector, impulsa--
dor, retardador o cuaﬁtos variantes se quieran agregar -
de las disposiciones que emana el centro de decisiones.

Es en este punto donde muchos de los proyectos se detie-
nen, o fracasan, simplemente porque no se prepard a la -

burocracia para su eficaz ejecucidn.

Esta problemdtica sefialada anteriormente ha buscado en -
los Gltimos afios su solucidn en la preparacion adecuada
de 10s recursos humanos que configuran la burocracia. --
Por un lado las instituciones desean una mayor eficien-
cia en estos mecanismos ejecutores y por otro lado, los
funcionarios de las instituciones buscan por medio de --
sus sindicatos una mejor preparacidn para el puesto, lo
que redundard en algunos casos en mejoras salariales y -
un estimulo para que su desarrollo integral dentro de la
empresa, al incorporarse a la legislacidn, leyes para que
las instituciones provean por ley la capacitacidon de su

personal, es que se abre J]a posibilidad de mejorar estos

mecanismos ejecutores y volver mas expedita Ta funcidn -

burocrdtica.

(1) Castrejdn Diez, Jaime. Op. cit. Pag. 56.
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La situacidn no se resuelve tan fdcilmente si considera-
mos que las instituciones para proveer la capacitacidn -
de su personal, han encomendado tal labor a un funciona-
rio que en alguno de los casos desconoce de la actividad.
Como puede apreciarse es una problemdtica dual, por un -
lado, este encargado de capacitacion es el responsable -
de que su equipo de trabajo sea eficiente al capacitarles
y por ende la funcidn burocrdtica también To sea, y por

otro lado, este encargado de la capacitacidn es parte de

esa burocracia que se desea mejorar.

Por 1o tanto este individuo debe poseer cualidades y ca-
racteristicas determinadas y debe desempefiar funciones -
especificas. Debe ser un especialista en el campo de la

capacitacid6n de recursos humanos, 0 prepararsele para --

ello.

Los encargados de la capacitacidn en nuestro caso concre
to, el Ministerio de Agricultura y Ganaderia de Costa --
Rica, son profesionistas de diversas especialidades, tan
to agrondmicas como de otras disciplinas. E1 Ministerio

de Agricultura y Ganaderia es el rector de las politicas
agropecuarias en el pais y para ello cuenta con una se--
rie de Direcciones con diversas especialidades. Cada Di-

reccidén cuenta a su vez con un encargado de coordinar la
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capacitacidén dentro de la misma, y de conformar un cuer-
po de capacitadores, que son a su vez dirigidos por el -
Jefe de Departamento de Capacitacidn de dicho Ministerio.
En la Figura 2, se presenta la ubicacidn de los coordina
dores dentro del Ministerio de Agricultura y Ganaderia -

de la Repliblica de Costa Rica.

Retomande algunas jdeas de Castrején Diez (1), es a ni--
vel de una institucidn como el Ministerio de Agricultura
y Ganaderia donde toma relevancia su planteamiento. Si -
los funcionarios que conforman dicha institucidn son eje
cutores ineficientes de las politicas trazadas en lgs --
niveles superiores, sus repercusiones son altamente sig-
nificativas mds en un pais que es proporcionalmente mas

agropecuario que industrial.

Por lo anterior, es que se requiere elaborar un perfil -
del especialista que va a dirigir ese proceso de capaci-
tacidn, que sea el sujeto adecuado para la actividad y -
pueda mejorar el ente burocrdtico en su papel de mecanis
mo ejecutor, lTogrando una eficiencia en la institucidon -
que provea beneficios al pais, a sus usuarios y a los --
funcionarios mismos de la institucidon al permitir su de-

sarrollo integral dentro de la misma.

(1) Castrejdn Diez, Jaime. Op. cit. Pidg. 47-59.
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111. PROCESO DE CAPACITACION.

1. Concepto e importancia de la capacitacidn.

Existen diferentes concepciones de 1o que es la capaci-
tacidn de recursos humanos, y mds adn si se relaciona -

con el concepto de adiestramiento.

Diferentes autores dan su posicidén al respecto, sin --.
1legar a una definicidn precisa y general para 1o que -

pretende englobar con la palabra capacitacidn.

Para la UCECA (Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita
cién y Adiestramiento) nombrado por Mendoza Nufiez (1),

la "capacitacidn es 1a accidn destinada a desarrollar -
las aptitudes del trabajador, con el propésito de prepa
rarlo para desempefiar eficientemente una unidad de. tra-
bajo especifico e impersonal", y el adiestramiento es -
la "accidn destinada a desarrollar las habilidades y --
destrezas del trabajador, con el proplsito de incremen-
tar la eficiencia en su puesto de trabajo". E1 mismo --
autor precisa que ARMO (adiestramiento rdpido de mano -

de obra) define la Capacitacidn como "el proceso de en-

(1) Mendoza Nufiez, A. 1982. Manual para determinar nece-

sidades de capacitacib6n. Editorial --
Trillas. México. Pag. 22.
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sefianza-aprendizaje orientado a dotar a una persona de

conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle --
actividades para que pueda alcanzar los objetivos de un
puesto diferente al suyo" y adiestramiento lo define --
como "el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a -
dotar a una persona de conocimientos, desarrollarle ha-
bilidades y adecuarle actividades para que alcance 1o0s

objetivos de su puesto de trabajo".

Alma Margarita Taxiomara citada por Mendoza Nufiez (1) -
define el adiestramiento como Ta actividad "destinada a
trabajadores no calificados que realiza exclusivamente
labores manuales sencillas", y la capacitacidn la de-
fine como la actividad” para trabajadores calificados,
técnicos y supervisores encargados de tareas que impli-

quen conocimientos especiales".

Calderdn COlrdova (2) define el adiestramiento como "1la
accidn destinada a desarrollar las habilidades y destre

zas del trabajador, con el propdsito de incrementar la

(1)} Mendoza Nuhez, A. Op. cit. Pag. 26.

(2) Calderdn Cordova, H. 1982. Manual para la Adminis--
tracidn del Proceso de Capacita--
cién de Personal. Ed. Limusa. Mé&-
xico. P&g. 127.
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eficiencia en su puesto de trabajo", y la capacitacion

como "el proceso mediante el cual se T1levan a cabo una

serie sistematizada de actividades encaminadas a propi-
ciar conocimientos, desarrolliar habilidades y mejorar -
actividades en Jos trabajadores, con el propdsito de --
conjugar por una parte la realizacidn individual que se
reflejard en ascensos dentro de la jerarquia de la orga
nizacidén, con el correlativo mejoramiento, y por la o--

tra, con la consecucidn de los objetivos de la empresa”.

Como puede observarse, no hay similitud de pareceres al
respecto de qué es la capacitacidn y qué es el adiestra
miento. Se puede aceptar y desechar ciertas apreciacio-
nes de los anteriores autores, pues algunos son validos

para nuestro criterio.

Se puede definir la capacitacién y el adiestramiento --
como el proceso educativo no formal de ensefianza-apren-
dizaje, enmarcado en la educacidn de adultos, donde la

capacitacidn permite un mayor desarrollo reflexivo en -
el individuo al trabajar sobre Tas dreas cognoscitiva,

afectiva y psicomotriz, permitiendo obtener nuevos cono
cimientos, y desarrollar habilidades y destrezas, asi -

como actitudes favorables. En tanto que, el adiestramien

to serfa una accidn donde se limita el desarrollo refle
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xivo del individuo en el proceso de ensefianza-aprendiza
Je, ya que los esfuerzos se centran en la parte psicomo
triz del sujeto, obteniéndose mayores habilidades y des

trezas,

La importancia de 1a capacitacidon la podemos referir --
nuevamente al planteamiento de Castrejdén Diez (1) ya que
al ser los mecanismos ejecutores de acciones planifica-
das, se requiere de una eficiencia en la labor, que supo
ne un previo proceso de capacitacidon y sobre todo con--

cientizacion.

En cualquier proceso productive, el hombre que en el --
participa proporciona su eficiencia si conoce y se jden

tifica con el proceso en si.

La capacitacifén surge como un auxiliar de la educacidn
formal, ya que la educacidn escolarizada prepara al in-
dividuo para acciones generales y no especificas, mjen-
tras que la capacitacidén como proceso educativo no for-
mal prepara al sujeto para su puesto de trabajo dentro
de la sociedad. Es dimportante recalcar que entre mayor

sea el nivel de escolarizacidon del sujeto a capacitar,

(1) Castrejon Diez, Jaime. Op. cit. P&g. 47-59.
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menores dificultades encontrard en su capacitacidn.

Otra panordmica que presenta la capacitacidn, es la de
poder adecuar al sujeto a los continuos cambios tecnold
gicos, variantes que no adecda oportunamente las insti-

tuciones escolarizadas.

Como puede apreciarse la capacitacidén llena en cierta -
forma 10s vacios que deja el sistema escolarizado por -
miltiples razones, y por lo tanto prepara al sujeto pa-
ra el puesto, ya que sea porque el sistema escolarizado
no prepara para puestos especificos, 0 porque como ya -
se menciond, los cambios tecnoldgicos son frecuentes en

nuestro tienmpo.

2. Tipos de Capacitacién.

Los individuos deben capacitarse desde el ambito de sus

conocimientos y del de su actitud y aptitud profesional.

E1 fin de la capacitacibn es el aprendizaje, por 1o tan
to debe considerar los principios que la rigen de acuer
do al contexto y 1a necesidad de relaciin entre teoria

y practica. El esquema de la capacitacidon debe contar -

con la posibilidad de retroalimentacidn.
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Calderdn Cdérdova (1) agrupa la capacijtacién en tres ti-

nos :

2.1 Capacitacifn para el trabajo.

Este tipo de capacitacidn es el gue se aplica a los
funcionarios que van a desempefiar una nueva funcidn,
porque son nuevos en la institucidn o han sido pro-
movidos. Por ello se le puede definir como capacita

cidn de preingreso, induccién o promocional.

Generalmente se les da mayores oportunidades para -
ocupar esas nuevas funciones a los sujetos que per-

tenecen & la institucidén, que a aquellos gque 1leguen

de fuera.

Este punto, es clave, para la capacitacidn, si que-
da un puesto vacante y existe una verdadera selec--
cidn de personal de ingreso ¢ promocionado, las la-
bores de la unidad de capacitacion se reducen en --

este ambito y se pueden dirigir a otros sectores --

(1) Calderén Cdrdova, H. 1982. Manual para la Adminis--
tracidn del Proceso de Capacita--
cién de Personal. Editorial Limu-
sa, México. Pag. 22.
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prioritarios de capacitacibn.

2.2 Capacitacidn en el trabajo.

Es aqui donde se pretende una accidn sistematizada

de la capacitacidn y un seguimiento de su accidn. -
No se busca efectuar eventos por cumplir con una --
labor, sino un mejoramiento de la funcidn producti-
va al Tograr la eficiencia en el proceso del indivi

duo.

En este tipo de capacitacidn (que es el que mds co-
minmente se realiza) se detectan las dreas ineficien
tes del proceso productivo y se determinan 10s ajus
tes necesarios para estabilizar dicho proceso. Esto
estd muy ligado a la determinacién real de necesida
des de capacitacidn, 10 que, como veremos mas ade -
lante, implica un diagndstico ya que sin &1, la ac-
tividad de capacitacidn se vuelve estéril e impro--
ductiva, perdiéndose la credibilidad en ésta, como -
un mejorador de las relaciones humanas y un instru-
mento capaz de lograr la eficiencia en la institu--

cidn.

2.3 Desarrollo del dindividuo.
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Este es un nuevo concepto incorporado a la capacita
cién moderna, que ya no s6lo se enfoca a la eficien
cia del individuo, y retribuirle sdlo econdmicamen-

te, sino integralmente su aporte a la institucién.

La institucidn busca el desarrollo integral de su -
personal permitiendo que pueda continuar o iniciar

en un sistema escolarizado en aqueilos casos que se
requieran, 0 promover actividades recreativas, cul-
turales y otras que hagan participe al sujeto y a -

su familia.

Arjas Galicia (1) nombra cuatro tipos de capacita--
cién, comprendiendo la clasificacidn que expone Cal

derdn Cérdova.

En la Figura 3 puede observarse las similitudes de
los dos autores respecto a los tipos de capacita---

cidn.

Arjas Galicia (2) enumera un tipo de capacitacidn -

(1) Arias Galicia, Fernando. 1982. Administracidn de --

Recursos Humanos. Editorial Trillas,
México. Pag. 323.
(2) Arias Galicia, Fernando. Op. cit. 324.
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FIGURA 3. Tipos de Capacitacién que consideran dos

autores y sus similitudes.
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ademds de los considerados por Calderdn Cordova, y
es el tipo de escuela vestibular. Este tipo de capa
citacidn se efectia en un edificio cercano o distan
te a Ta institucidn o fabrica. Es una especie de --
réplica de la institucidn y ahi se prepara al suje-
to de nuevo ingreso. E1 problema que se le adjudica
es el de que la capacitacion se realiza en un ambien
te diferente al real, y siempre el sujeto de nuevo

ingreso tendrd que tener un periodo de ambientacidn.

3. Fases de la Capacijtacion.
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Calderdn Cdrdova (1) hace una divisidn en fases del pro
ceso de la capacitacidn didndole el cardcter administra-
tivo que el proceso reguiere. Se busca una forma de ope
racionalizar y estructurar el proceso administrativo --

del proceso de capacitacibn.

Las fases que comprende este proceso administrativo son:

3.1 Presentacidn del proyecto.

En realidad en Tugar de denominarlo "presentacidn -
del prOyécto" es un planeamiento general de la capa
citacidon. Es decir es un plan abierto, integral, --
que enumera en forma esquemdtica y simplificada la

labor de 1a capacitacidn en la institucion.

3.2 Evaluacibn diagnéstica.

Deteccidn de las necesidades de capacitacidn que se
requieran en cada caso especifico, utilizando los -

métodos y técnicas adecuadas.

3.3 Presentacibn del programa.

(1) Calderodn Cérdova, H. 0p. cit. 127.



3.4

3.6

.46

Partiendo de la evaluacion diagndstica se establecen
una serie de actividades que pretenden obtener obje
tivos especificos para corregir o0 mejorar la labor

productiva analizada.

Operacidn de los programas.

Se efectdan las actividades programadas, es decir,

se operacionaliza el proceso.

Control del programa.

Son acciones evaluativas que controlan todo el pro-
ceso de la capacitacidn, para efectuar los ajustes
necesarios en su desarrollo, y para no perder la --

direccidén del procesc mismo.

Evaluacidn.

Se evalda la actividad de capacitacidn, verificando
los logros cobtenidos, al analizar los resultados --

del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Este punto es relevante, pues se puede determinar -
aspectos como 1o efectivo de la planeacidn, la cali

dad de los instructores, la eficiencia de los encar

gados del proceso de capacitacidn y otros aspectos.
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Sin embargo, siemnre debe considerarse qué se quie-
re evaluar y desde qué perspectiva se planificd, --
para que de esa misma panordmica efectiar la evalua

ciodn.

Sequimiento.

Es un aspecto que generalmente no se realiza, y que
junto con 1a evaluacién pueden proporcionar informa
cién muy importante para retroalimentar el sistema

de la capacitacidn de recursos humanos.
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EL ENCARGADO DE COORDINAR LA CAPACITACIDON.

En los Gltimos afios ha tomado gran interés la capacita--
cidn de los recursos humanos, tanto en instituciones pi-
blicas como privadas. Para efectuar tal labor, se ha nom
brado a un profesionista para que administre ese proceso
de capacitacidén, Sin embargo, no se ha planteado la pro-
blemdtica de las caracteristicas que posee o debe poseer
un encargado de capacitacidon, para que pueda desempefar

eficientemente su labor. En las instituciones se selec--
cionan entre su personal a una de ellas para que se haga
cargo del departamento que coordina y administra el pro-
ceso de la capacitacion de personal. Lo que cabe resal--
tar es que no hay un perfil de especializacidn para esco
ger a ese profesional responsable del proceso de la capa
citacidn. Su eleccidn puede tener un sin nimero de moti-
vos y criterios selectivos, pero no un marco tedrico con

creto que lo defina en funcidn de su labor institucional.

La relevancia que toma la adecuada seleccidn del encarga
do de 1a capacitacidn en una institucidn, radica, en que
este profesional es determinante en el mejoramiento de -
la administracién piblica o privada, al ser el encargado
de buscar y promover la eficiencia productiva, al buscar

la superacidn del personal y su preparacidn integral.
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En el caso particular de nuestro andlisis, nos referimos
al sector pliblico, especificamente en una institucidn --
rectora de las politicas agropecuarias, que es el Minis-
terio de Agricultura y Ganaderia de la Repiblica de Cos-
ta Rica, el cual cuenta con un encargado de capacitacidn

para cada una de las Direcciones que lo jntegran,

Estos encargados de la capacitacidbn de personal, son pro
fesionistas de diversas especialidades que han sido de--
signados para ese puesto especifico, a partir de crite--
rios que no responden en forma precisa a un perfil de --

especializacidn,

Es por lo. anterior que se requiere elaborar un perfil de --
especializacidn para la funcibn mencionada, para luego -
capacitar y/o formar a los que actualmente efectuan la -

labor de encargados de capacitacidn.

1. Modelos para elaborar perfiles profesionales.

Existen una serie de modelos que pueden servir como guia
para elaborar el perfil de especia]izaciﬁn del encargado
de administrar el proceso de la capacitaciﬁn. Entre los

modelos que pueden mencionarse estdn los de Ibarrola y -

Glazman, Remisov y el de Lafourcade.
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E1 modelo de Ibarrola y Glazman (1) plantea una metodolo
gfa para especificar la practica profesional universita-
ria propia de Ta carrera de Ciencias Politicas y Socia--

les,

E1 modelo de perfil que plantean es especifico para los
profesionistas de Ciencias Politicas y Sociales de la --

UNAM, sin embargo puede adecuarse para otros fines,

La metodologia presentada pretende ser un medio para re-
copilar informacidn sobre las actividades qué constitu--

yen el quehacer de un profesional,

Este modelo presenta una mayor utilidad para el sistema

escolarizado, a nivel de estudios superiores.

E1 modelo de Remisov es un modelo adecuado a sistemas =--
centralizados, donde ias politicas trazadas permiten un
marco de referencia interno y externo menos variable, -~
por lo que se ajusta mas a pafses socialistas, donde el
poder estd centralizado y el perfil del profesional se -

debe ajustar a las demandas de Jas politicas del Partido.

(1) Ibarrola y Glazman,"Disefio de planes de estudid, - -
Préctica profesional. Una metodo
logta para su especificacibn., --
Pag. 383,
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Sin embargo, tanto el modelo de Remisov (1), como el mp-
delo de Ibarrcla y Glazman se puden adecuar a trabajos -
de caracteristicas similares al que se desarrolla, ya --
que el sector publico coincide en determinados puntos _.
con un sistema centralizado, como en el caso de PRemisgy,
o en el de Ibarrola y Glazman por las posibles adecuacio

nes y ajustes a que se pueden exponer.

Entre los modelos anteriores se ha escogido el de Lafour
cade, sin que con el110 se demerite la utilidad de los --
restantes, pudiéndose en algunos casos complementar va--

rios de ellos.

2. Modelo de Lafourcade.

Como el autor (2) 1o indica, un perfil profesional es --
una especificacidon de habilidades, rasgos y disposiciones
que definen el quehacer de los miembros de una determina

nada profesidn.

(1) Remisov, Anatoli."El modelo de rama, el modelo de --
especialista, la organizacidén del contenido
de la ensefanza Documento divulgacidén in--
terna para el curso de Planes de Desarrollo.
UANL. Pag. 37-69.

(2) Lafourcade, Pedro."E1 perfil profesional®. Documento
de divulgacién interna para el curso de Pla
neacidn Curricular. UANL. Pag. 22.
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Para elaborar el perfil de especializacién del encargado
de administrar el proceso de capacitaciﬁn en el Ministe-
rio de Agricuitura y Ganaderia de la Repiblica de Costa

Rica, se ha tomado este modelo por las razones siguien--

tes:

En primer término por ser un modelo operativoy facil de
aplicar, y en segundo término por no ser un modelo cerra
do para una drea especifica, teniendo vigencia para ela-

borar perfiles de otras dreas.

La metodologia que propone el Profesor Lafourcade es 1la

siguiente:

2.1 Identificacidn de fuentes de informacidn.

2.1.1 Material documental producido al respecto.
2.1.2 Puntos de vista sostenidos por personas rela--

cionadas con el tema.

2.2 Realizacidn de entrevistas o encuestas.

2.3 Organizacidn del material obtenido.

2.4 Preparacidn del perfil.

2.5 Validacidn.
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2.6 Tratamiento de l1os datos.

2.7 Decisiones curriculares.

2.8 "Durabilidad”de los perfiles profesionales.

3. Descripcidn del modelo de Lafourcade.

Los pasos que deben efectuarse para obtener el perfil --
profesional siguiendo el modelo de Lafourcade y que pue-
den aplicarse a la obtencidn del perfil de especializa--
cidon del encargado de coordinar el proceso de capacita--

cién se puede explicar de la siguiente manera:

3.1 Identificacibn de fuentes de informacidn.

Para poder definir las labores que hace un encargado
de capacitacidn en una institucidn pdblica, y deter-
minar sus posibilidades y obtener un perfil de espe-
cializacidn se requiere investigar en las siguientes

fuentes:

3.1.1 Material documental.

Se debe hacer una revision de documentos afi--

nes con el tema de la capacitacién y la admi--
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nistracidn de 1o0s recursos humanos. En dicho -
material en forma explicita o implicita, se --
hace referencia a algunas caracteristicas gue

debe poseer el Encargado de 1a Capacitacidn de
1os Recursos Humanos, dicha informacidn debe -

rescatarse para el presente trabajo.

3.1.2 Puntos de vista por miembros de instituciones
relacionadas con el drea de especializacidn que
se trata. Debe agregarse al estudio los crite-

rios que posean profesionales de ese campo.

Asi mismo, es conveniente tomar en cuenta las
opiniones que pueden aportar otros profesiona-
les ligados al campo en estudio como podrian -

ser socidlogos, psicélogos, pedagogos y otros,

3.2 Realizacifn de entrevistas o encuestas.

Para obtener la informacidn de las personas menciona
das, se procederd a realizar una entrevista con ellos

centrando la misma en dos aspectos fundamentales:

3.2.1 E1 tipo de tarea que realiza el encargado de -
capacitacion en términos generales, y si es --

posible especificandolas para una perscna que
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labore en una institucidn pdblica rectora de -

las poiiticas agropecuarias del pafs.

3.2.2 En este punto se desea precisar el plano concep
tual de su labor, es 1o que deberia conocer y

no conoce sobre el campo analizado.

Organizacidn del material.

Se recopilarda la informacidn en base a los datos ob-
tenidos de las entrevistas, y se buscard extraer cri

terios genéricos del asunto en mencidn.

Preparacidn del perfil.

Se elaborara una 1ista indicando la totalidad de las
tareas que efectda un encargado de capacitacidn y --

otra indicando las que deberia efectuar.

Validacién.

Las dos listas preparadas en el punto anterior deben
ser sometidas a las mismas personas que realizaran -
la entrevista y asi obtener una nueva serie de datos

que permitan mayor informacidn al respecto.
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3.6 Tratamiento de datos.

3.7

3.8

En los casos que sea necesarioc debe aplicarse un ana
lisis estadistico para obtener una mayor confiabili-

dad de los datos.

Decisiones curriculares.

A partir de 1a informacidn obtenida anteriormente, -
debe redactarse el ante-proyecto del "plan de estu--
dios". Dado que en nuestro caso especifico es el per
fil de especializacidon y no el perfil profesional --
propiamente dicho 1o que se quiere precisar, podra =-
obtenerse mediante un programa de capacitacidn flexi
ble y no necesariamente con un esquema sistematizado
formal {(escolarizado), ya que muchos de los que labo
ran como encargados de capacitacidn son profesiona--
les de diversas especialidades, y 10 que se requiere
es una formacidn complementaria que bermita la espe-

cializacidén para el puesto.

"Durabilidad" de Tos perfiles profesionales.

Debe establecerse un mecanismo para que efectle los

ajustes necesarios en el perfil de esta especialidad

y promueva su revisidn periddica.
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EVALUACION DIAGNOSTICA DEL ENCARGADO DE CAPACITACION.

1. Determinacidn de necesidades de capacitacidn.

Como uno de Tos puntos sefialados en la administracidn ~-
del proceso de 1a capacitacidn, tenemos la deteccidn da

necesidades de la capacitacidn de los sujetos que efec~-
tian una labor determinada, o que ingresan a un nuevo ~-

puesto de trabajo.

Retomando nuevamente 1o expuesto por Castrejdn Diez (1)
Ta implantacidn de nuevas politicas depende en gran par-
te de la preparacidn y aceptacidn de los mecanismos eje-
cutores de 1o propuesto, pero {cOmo determinar el grado
de aceptacifn y comprensidn de las innovaciones que pro-
pone los planificadores y/o el politico que las ha impul
sado?, el autor mencionado nos plantea claramente que la
burocracia puede entorpecer un proceso de planificacion
por ser ineficaz, y de nuevo, nos preguntamos éen qué es

ineficaz esa burocracia y a qué grado?

De 1o anterior surge 1o relevante de las detecciones de

necesidades o evaluaciones diagnésticas de los sujetos -

(1) Castrejon Difez, Jaime. Op. cit. Pdg. 49.
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que laboran en una institucidn, pues de ahi se podrd in-
ferir en qué campos y a qué individuos se les debe capa-
citar para lograr mejorar la eficacia en su puesto de --

trabajo.

Todo subcomponente del proceso administrativo es impor--
tante, sin embargo a este punto se le desea dar un énfa-
sis, ya que al juicio del que realiza este trabajo, este
aspecto es fundamental para que 1os restantes ofrezcan -

resultados dptimos.

Un buen diagnfstico, permite una buena programacién, y -
una obtencidn de objetivos acordes con lo plancado y de-

seado.

Para Arias Galicia (1) la deteccidn de necesidades de --
capacitacidn en una organizacidn "representa.una caren--
cia de algo que aparece en funcidn de una norma, de un --
patrén o de un deber ser. Se les conoce también como des

viaciones".

La capacitacidn no solo debe reducirse a un andlisis de

10 que se requiere mejorar en un momento determinado, --

(1) Arias Galicia, F. Op. cit. Pdg. 321.

—_—
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sino 1o que podria mejorarse para acciones futuras. La -
capacitacién debe planearse para mejorar acciones presen
tes y venideras, y no ser un sistema estatico e inoperan

te,

Para Nova Corchado y otros citados por Mendoza Nifiez (1)
una necesidad de capacitacidn es "la diferencia cuantifi
cable o0 medible, que existe entre los objetivos de un -
puesto de trabajo y el desempefic de una persona" el mis-
mo autor sefiala que para la UCECA las necesidades de ca-
pacitacidon y adiestramiento se refieren a "las carencias
que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo

de manera adecuada dentro de la organizaciodon".

Otros autores como Arthur J. Coldrik y Lyons, citados --
por Mendoza NUfez (2} indican que la necesidad de capaci
taci6n es "la diferencia entre el desempefio real y reque
rido en determinada drea de actividad de la empresa, en

la que el mejoramiento de la formacidn profesional cons-
tituye l1a manera mds econdmica de eliminar esa diferen--

cia".

Se debe indicar que las necesidades de capacitacion pue-

(1) Mendoza Nufiez. 0p. cit. P4
(2) Mendoza Nihez. Op. cit. P&g. 31.
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den ser por la falta de conocimientos, habilidades o des
trezas, o por una diferencia entre un estandar propuesto
por la institucidn y la forma particular como lo efectda
el sujeto, en este caso se llama necesidad de capacita--

cidon por diferencia.

Otro enfoque de las necesidades de capacitacidn serdn el
contrastar la idea conceptual de T1a labor con la accidn
real ejecutada por el individuo, donde 1a diferencia - -

ofrece la necesidad de capacitacidn del sujeto.

Es conveniente indicar que al efectuar una deteccidn de

necesidades de capacitacién no solo debe analizarse al -
sujeto que labora en la institucidn, sino ver el proceso
laboral como un todo donde en muchos de los casos son --
los medios de produccidn y no el sujeto el que falla, un
individuo bien preparado para una tarea dada, Si no cuen
ta con el equipo y los materiales necesarios, 10s resul-
tados no son los esperados y este no es un problema de -

capacitacion.

Por 10 tanto un andlisis adecuado que se puede efectuar

serd el ver el proceso productivo de la siguiente manera:

SUJETO—» MEDIOS—3mw OBJETO—@» PRODUCTO

v
ADMINISTRACION DEL PROCESO
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Si el problema surge en el componente sujeto, si es un -
asunto por resolver por 1a unidad de capacitacién, de To
contrario son soluciones administrativas las que deben -

corregir las fallas existentes.

2. Importancia de la deteccidn de necesidades de capaci-

La deteccidon de necesidades de capacitacidén posee una --
jmportancia relevante en la programacidén y ejecucidn de

proyectos de capacitacidn. Mendoza Niifiez (1) resume la -
evaluacidn diagndstica en una serie de puntos que se in-

dican a continuacidn:

2.1 Proporciona la informacidn necesaria para elaborar o

seleccionar los cursos o eventos de la institucidn.

2.2 Elimina la tendencia de capacitar por capacitar.

2.3 Se evita que se distorcione el concepto real de qué

es la capacitacion.

2.4 Permite que los planes y proyectos se puedan concre-

tar con un mayor grado de eficiencia.

(1) Mendoza Niifiez., Op. cit. Pdg. 34.

—_—
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2.5 Permite un andlisis de la institucidn en términos --

globales.

Agregando a los aspectos indicados por Mendoza Nifiez, Ta
gvaluacién diagndéstica nos permite un perfil real del --
sujeto, para poder contrastarlo con el perfil conceptual
y obtener las necesidades de capacitacidén reales y no --

supuestas.

Mendoza Nianez (1) agrupa les tipos de necesidades de ca-
pacitacidon en necesidades manifiestas y las encubiertas.
Es necesario resaltar que los instrumentos o técnicas --

que se utilicen para la deteccidon de necesidades, y la -

metodologia escogida, nos acercardan o distanciaradn mas

de la realidad en estudio. Las necesidades encubiertas

son Tas mds dificiles de detectar, y es aqui donde una
buena asesoria en el campo de las técnicas de investiga-
cién en las ciencias sociales puede ofrecer resultados -

Optimos.

3. Modelo para determinar necesidades de capacitacién.

Se ha definido que se pueden determinar dos tipos de ne-

(1) Mendoza Nidfiez. Op. cit. Pag. 37.
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cesidades de capacitaciodn, las manifiestas y las encubier
tas. Nuestro trabajo se enmarcara en la presentacibn del
modelo de Mendoza Nifiez (1) para determinar necesidades
de capacitacidn manifiesta, ya que el otro tipo de nece-

sidades debe quedar para trabajos posteriores.

Una apreciacién personal es que debe resolverse aquelios
problemas prioritarios y que con mayor facilidad se de--
tectan, para agilizar el proceso de 1a capacitacién, - -
siendo una etapa posterior aquelios aspectos ocultos (en
cubiertos) que deben también tratarse a fondo pero gra--

duando el orden secuencial que se sugiere.

3.1 Procedimiento para determinar necesidades de capaci-

tacidn manifiestas.

Estos a su vez pueden ser de tres tipos seglin las --
funciones, caracteristicas y labor especifica en que

nos encontrenos.

Sin embargo debe considerase las tres posibilidades

para que el andlisis e investigacidon sea completo.

3.1.1 Cuando se quiere proporcionar conocimientos 0

informacidn nueva al personal.

(1) Mendoza Nafiez. Op. cit. Pdg. 48.
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En €sta la deteccifn de necesidades operard --
diagnosticando el nivel educativo de Tas perso
nas que van a participar como capacitados, pa-
ra poder realizar una actividad al nivel de --
cada grupo de personas que componen la institu

cion.

Generalmente este tipo de eventos es de corta du-
racién y no se requiere un sequimiento muy ar-
duo, pues el caracter de la actividad es mas -

informativo que formativo.

Cuando las necesidades involucran solamente --

algunas tareas o funciones del puesto.

En este tipo de deteccidn es donde se requiere
que exista un perfil profesional real, el cual
contemple la descripcidn del puesto y sus ca--
racteristicas, para poder contrastarlo con el

perfil conceptual que se ha elaborado.

Se debe precisar qué es 1o que el funcionario
hace en base a la utilizacidn de técnica de --
investigacidn y siguiendo una metodologia para

que el estudio tenga un marco tedrico que Jo -
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sustente. Una vez obtenida la informacidn res-
pecto al perfil real del sujeto en estudio o -
grupo de sujetos, se contrastan los perfiles -
como se indicd anteriormente, obteniéndose una
serie de datos que debidamente tratadés nos --

dardn Ta informacidn requerida.

Debe recalcarse gque la técnica o instrumento -
que se utilice debe ser aqueila que Se ajuste

a la situacidn en estudio, ya que una mala se-
leccidn del instrumento para detectar necesida
des de capacitacidn nos dard una informacidn -
fuera de toda realidad, 1o que incidird direc-
tamente en 1las actividades que se programen -=-
para correa@ir aquello que no esté en forma ade

cuada.

En 10os casos en que el personal debe aprender

casi totalmente las funciones del puesto de su

trabajo.

Este aspecto se refiere a casos de personal de
nuevo inareso o a personas que han sido ascen-

didas de puesto.
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En este punto el Departamento de Seleccibn y -
Personal efectiia una labor determinante para -
reducir las labores del Departamento de capaci
tacidn ya que al seleccionar adecuadamente el

personal que laborard en la institucidn, las -
funciones que debe desempefiar el personal de -
la unidad se pueden encausar a resolver otro -
tipo de problemas con mds antiglledad, y no ad-
juntar el de los nuevos funcionarios que han -

sido mal seleccionados.

En términos generales se puede indicar que la
deteccidn de necesidades de capacitacidon se --
puede concretar en términos generales a la con
trastacidn del perfil real que es el que el -~
funcionario desempena todos los dias y el per-
fil conceptual que se ha elaborado en base a.

estandares,

Es importante hacer énfasis que los estandares
deben elaborarse o adecuarse a cada institucidn,
ya que sus puntos de vista varian en alto gra-
do y mas en nuestros paises de América Latina,
por 1o que es conveniente elaborar el perfil -

del especialista, profesional, técnico y otros,
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en base a una investigacidn que sea a nivel --

regional y especifica para la institucién.

Los resultados de 1a contrastacidon entre ambos
perfiles nos dard una serie de necesidades de
capacitacidn, que deben categorizarse y priori
zarse para elaborar los programas de capacita-

cidn y adiestramiento pertinentes.

En Ta Figura 4 puede apreciarse un diagrama de
como puede efectuarse 1a deteccidn de necesida

des de capacitacién.
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Procedimiento de determinacidn de nece-

sidades de capacitacion.

Necesidades sobre algu-
nogs conocimientos nue--

vos, 0 informacidn.

NO
v
Comprenden solo algu- Obtenga Elabore Compare- Prepare -
—a |descrip- —!descrip- los y -- programas
nas tareas del puesto. cidn de cidn pues, obtenga de capa--
puesto - to actual resulta- citacion.
anterior (Perfil - dos.
(perfil concep--
real) tual).
NO
1 4
Comprende aprendizaje Elabore el i Precise en que
P P SN perfil s | Analice ~» | se requiere --
completo del puesto. conceptual tareas capacitar.

1
1
1
I
1
1
]

Dafina estandares

de desempefio

Fuente: Adecuacion del diagrama que
presenta Mendoza Nifiez.
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PROGRAMACION DE LA CAPACITACION.

La programacidn de Ta capacitacidn tiene un cardacter --
operativo en su proceso administrative. Una vez determi
nadas aquellas partes incongruentes deficientes, o que
no han alcanzado la eficiencia deseada en la accibn pro
ductiva, es que opera la elaboracidn de un programa de

capacitacidn de recursos humanos.

La determinaci6n de necesidad de capacitacidon es deter-

minante para que 10 programado se ajuste 1o mds adecua-

damente a la realidad.

Una evaluacidn diagndstica de l1os sujetos de una insti-
tucién nos permite tomar decisiones pertinentes para --
actuar en el campo de 1os recursos humanos. Debe consi-
derarse que al realizarse una deteccidn de necesidades

de capacitacidén en una institucidn, los problemas del -
inadecuado funcionamiento pueden provenir no de los re-
cursos humanos, sino de una inadecuada distribuﬁién y -
administraciodn dé los recursos materiales y econdmicos,

como se indicbé en el punto anterior.

Una vez determinado que el asunto a tratar es el de los

recursos humanos, es que traemos a colacidon el modelo -
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de programacién presentado por Calderdn Cérdova (1), el

cual consideramos que se ajusta a los requerimientos

del presente trabajo.

Existen otros trabajos sobre el tema de la programacidn
de actividades, pero enfocados mas a sistemas escolari-
zados es decir a la Educacidn formal, y no como el caso
de Calderdn COrdova que se refiere en su obra a la pro-

gramacidn de la capacitacidn especificamente.

E1 programa de capacitacion establecera las acciones --
para resolver las necesidades de capacitacidon plantea--
das en el punto anterior. EI prbgrama de capacitacidn -
debe plantear un vinculo 10gico entre el objeto general
y los objetos especificos, asi como de los segundos con

el contenido de 10s cursos.

Para Calderdn Cérdova (2) un programa de capacitacion -
debe tener tres aspectos fundamentales, los cuales son:

el de dar respuesta a las necesjdades de capacitacidn -

(1) calderén Cérdova, H. 1982. Manual para la adminis--

tracidn del proceso de capacita--
cién de personal. Editorial Limu-
sa. México. Pag. 130.

(2) Calderdon Cérdova, H. Op. cit. P&g. 51.
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planteadas, el capacitar, y adiestrar a1 trabajador en

todas las actividades referentes a sy pyesto y el de --
capacitar y adiestrar al trabajador para ascender en 1a
jerarquT; institucional, y desarrollo como individuo, ¥y

ser social.

E1 modelo presentado por Calderdn Cérdoya (1) plantea -

cinco puntos y un anexo, 10s cuales sqnp:

1. Introduccidn.

2. Objetivos.

2.1 General

2.2 Especificos.

3. Politicos.

4. Desarrollo del programa.

5. Programacifn de actividades.

6. Anexos.

1. Introducciodn.

(1) calderén Cérdova, H. Op. cit. Pdg, 55
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La introduccidn se fundamentard en la deteccidn de nece
sidades de capacitacidon que se realizd como paso previo
a la programacién. En este punto se plantea el porqué -
de la capacitacidn en un drea especifica y 1os resulta-

dos esperados. Es una explicacidn genérica del tema a -

tratar.

2. Objetivos.

Se hard una separacidn entre el objetivo general del --
programa y los objetivos especificos que de ahi se deri

ven.

Es un punto de gran trascendencia la redaccidn de los -
objetivos, pues de ahf se derivard 1o que se ha plantea

do realizar.

Debe haber una aproximacién muy certera entre la reali-
dad analizada y las acciones programadas, para que el -
problema sea claramente explicado y no induzca a desvia

ciones posibles.

2.1 E1 Objetivo General del Programa.

E1 objetive general presupone los conocimientos ad-

quiridos, Tas habilidades desarrolladas y actitudes
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obtenidas o esperadas en términos generales de las
personas gque participardn en el programa de capaci-

tacidn como capacitandos.

2.2 Los Objetivos Especificos del Programa.

Los objetivos especificos deben particularizar y --
ahondar en lo expuesto en el objetivo general, y --
expresarse en términos medibles, para poder efec--

tuar una adecuada evaluacidén posteriormente.

3. Politica.

Las politicas segin Calderdén Cdrdova (1) "son lineas =--
generales de conducta que deben establecerse con el fin
de alcanzar sus objetivos, éstas permiten al personal -
directivo de una organizacidn tome decisiones en cual--

quier momento ante determinada situacidon ...".

Son pues las normas generales que se deben seguir para

efectuar el programa de Capacitacidn.

En nuestro caso, los politicos las determinan, las auto

ridades politicas del Ministerio de Agricultura y Gana-

(1) Calderdn Cérdova. Op. cit. Pdg. 59.
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deria y la Direccidn General de Servicio Civii.

4. Desarrollo del Programa.

En este apartado se definen las acciones o eventos de -
capacitacidn a seguir. Se debe precisar el tipo de acti
vidad, el grupo a participar, los instructores, los con

tenidos y los tipos de evaluacidn.

Es la parte mads laboriosa de la programacidn, pues el -
éxito de la actividad depende de la obtencidn y ordena-
miento de recursos humanos, materjales y financieros --

que la integren.

Es una labor administrativa, con una adecuada planeacidn
que permita al capacitado recibir 16 que en realidad --

requiere,.

En este punto puede hacerse uso de una serie de formas
0 cuadros auxiliares para cotejar y organizar la activi

dad.

Debe haber una integracidn entre objetivo general, obje
tivo especifico, tema, técnica de instruccidn, material,

evaluacidn y tiempo, como Se aprecia en la Figura 5.
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5. Programacién de Actividades.

Con 1a informacidén del punto anterior y de la Figura 4,
se elaboran las actividades a realizar Yy se presentardn

€n un programa que serviri de guia para la ejecucidn --

del evento.
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FIGURA 5. Carta Descriptiva de Cursos.

TEMA  TECNICA  INSTRUCCION  MATERIAL  EVALUACION  TIEMPO

OBJETIVO ESPECIFICO—p TEMA  TECNICA  INSTRUCCION  MATERIAL  EVALUACION  TIEMPO

TEMA  TECNICA  INSTRUCCION  MATERIAL  EVALUACION  TIEMPO

OBJETIVO

g OBJETIVO ESPECIFICO  ( * )
GENERAL

OBJETIVO ESPECIFICO ( *)

FUENTE: Calderdn Cérdova, H. Op. cit. Pdg. 63.

( * ) E1 nimero de objetivos especificos y temas, varian segin el evento
que se realice.
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EJECUCION DEL PROGRAMA.

Es un afén de aproximar el presente trabajo hasta una -
fase de implantacidn procederemos a delinear los crite-
rios en los cuales tratamos de apoyar su ejecucidn. Es

por lo cual se pretenderd elaborar una ejecucidn tenta-
tiva del programa de capacitacidon para los encargados -
de la formacion de Recursos Humanos del Ministerio de -
la Agricultura y Ganaderia de la Replblica de Costa Ri-

ca.

Debe hacerse incapié que 10 que se formule en la ejecu-
cidén del programa estard sujeto a variaciones de orden
cronolégico, situacional y de otra indole. Sin embargo,
el enfoque que se le de a Tos puntos siguientes, serén
como una guia o marco de referencia para ajustar de la

mejor forma 10 que se ha programado.

Se utilizard la técnica de la grafica de Gantt para la
programacidn y control de las actividades como lo plan-
tea Aguiltar y Block (1), para complementar el modelo de

programacidn de la capacitacidn que propone Calderén --

(1) Agquilar, J.A. y Block, A. 1980. Planeacidn escolar

y formulacidn de proyectos. Editorial
Trillas. Pag. 263.
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Cérdova (1).

1. Perfil del coordinador de la capacitacidn.

Como se indicd en el punto (1.1.1.) de este trabajo, se
utilizard el modelo de Pedro Lafourcade, para obtener -
el perfil de especializacidn del coordinador de 1a for-

macibn de recursos humanos en la institucioén.

1.1 Identificacidon de fuentes de informacion.

Debe obtenerse una informacidn especializada en ese
campo, que permita elaborar un perfil real, para lo
que se requiere recabar esa informacidn en diferen-

tes fuentes.

1.1.1 Material documental.

E1l material documental que pueda aportar in--
formacidn para nuestro estudio especifico, lo

podemos centrar en instituciones como:

— Direccidn General de Servicio Civil. Depar-

tamento de Personal.

(1) calderén Cérdova, H. Op. cit. Pdg. 55.
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— Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

— Ministerio de Agricultura y Ganaderia. De--

partamento de Capacitacidn.

Debe consultarse literatura de otras regiones
del drea, ya sea manuales de capacitacidn o -
textos educativos. Esta actividad tendrd una

duracibn de dos semanas.

Puntos de vista sostenidos por diferentes ex-

pertos en el tema.

Para realizar esta actividad se regquiere en--
trevistar a distintas personas que se relacio
nen en forma directa con el proceso de la ca-
pacitacion. E1 formato de la entrevista del -
presente trabajo comprende dos puntos basicos
los cuales son, qué labor desempefia un coordi
nador de capacitacidén de recursos humanos y -
cudles deberfan desempeifiar ademds de los indi

cados iniciaimente.

Las personas entrevistadas serfan:

— Ing. David Hine.
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Jefe del Departamento Capacitacidn del Mi--

nisterio de Agricuitura y Ganaderia.

— E1 encargado del Departamento de Adiestra--
miento de la Direccifn General del Servicio
Civil.

— Lic. Teresita Masis.

Asesora de Capacitacidn del Servicio Civil

del Ministerio de Agricultura y Ganaderia.

— Dr. Enrique Tula.
Director del Centro Asesor de Investigacione:

( CAL ).

— Coordinadores de Capacitacidon de las trece
Direcciones que componen el Ministerio de -

Agricultura y Ganaderia.

Para ésta actividad se requieren tres semanas,

logrando una entrevista diaria en dias hdbiles.

Organizacidn del material.

Se agruparidn los datos obtenidos y se pondrian
en término de informacidn, 1o que regquerira de

un periodo de una semana.
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1.1.4 Preparacibn del perfil.

1

.1,

5

En este punto se le hard una modificacidn al
modelo del Profesor Lafourcade. En lugar de -
dos listas como é1 plantea, se elaborard una
anica lista, conteniendo 1a totalidad de acti
vidades que han sugerido los entrevistados, -
para que ellos los enumeren en un orden de --
prioridad y desechen aquellos que consideren
no adecuados. Esta actividad tendra una dura-

cidn de tres semanas.

Tratamiento de los datos.

Se tratardn los datos obtenidos logridndose un
perfil preliminar del coordinador de la capa-
citacidn, que debe complementarse con el mate
rial documental obtenido. Esta etapa durard -

una Semana.

La elaboracidn del perfil tendrd una duracion
aproximada de ocho semanas, lo que puede ajus
tarse a diez semanas de labores, tomando en -
consideracidn algin tipo de improvisto que --

pueda acontecer.
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2. La deteccifn de necesidades de capacitacidon de los -

coordinadaores.

Basdndose en el modelo de Mendoza Ndfiez (1) y no pudién
dose determinar un problema especifico en el desempeiio

de sus funciones, es que se requiere elaborar el forma-
to de una entrevista, para efectuarsela a cada uno de =
l1os coordinadores de capacitacidon del Ministerio en men

cifn.

E1 formato de la entrevista se ajustarda a los resultados
obtenidos en el perfil de especializacién que se elabo-
r6. De esta forma se puede contrastar los conocimientos
y habilidades que posee un determinado coordinador, con

el perfil conceptual que se ha elaborado.

la preparacidén y aplicacidn de la entrevista pueden re-
querir tres semanas, y el trabajo de inferir sobre los
datos una semana, por 1o que el tiempo total en este --

punto puede ser de cuatro semanas.

3. Programa de capacitacifn para satisfacer las necesi-

dades detectadas.

(1) Mendoza Nifiea, Op. cit. Pdg. 48.
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Una vez efectuada la contrastacidon anterior, y obtenien
do las necesidades de capacitacidon gque deben solventar-
se para mejorar Ta eficiencia de los coordinadores de -
la capacitacidn en el Ministerio de Agricultura y Gana-
deria, se elaborard un programa de capacitacidn basdndo
nos en el modelo de Calderdén Cérdova (1), el cual ten--
drd una duracidén, contenidos, tipo de evento, metodolo-
gia, y otros aspectos dependiendo de los resultados ob-
tenidos en la deteccidn de necesidades de capacitacién,

previa a este punto.

En la grafica que se anexa (Figura 6) se puede obtener

una idea del desarrollo del trabajo descrito.

(1) Calderdn Cordova, Op. cit. Pdg. 55.
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FIGURA 6.

PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION PARA LOS ENCARGADOS DE

FORMACION DE RECURSOS HUMANOS EN EL MINISTERIO DE AGRICULTURA Y

GANADERIA DE LA REPUBLICA DE COSTA RICA.

TIEMPO

ACTIVIDADES

SEMANAS

10

12 |13

14

RECOPILACION MATERIAL DOCUMENTAL

ENTREVISTA A EXPERTOS EN CAPACITACION

ORGANIZACION DEL MATERIAL

PREPARACION DEL PERFIL

PERFIL DEL COORDINADOR DE CAPACITACION

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
A LOS COORDINADORES DE ADIESTRAMIENTO

T

PROGRAMA DE CAPACITACIOM PARA LOS ENCAR-
GADOS DE COORDINAR LA CAPACITACION

JUNTIO

D

E

1984
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RECOMENDACIONES.

Existen una serie de aspectos que deben considerarse al ela
borar un programa de formacidn y capacitacidn de recursos -

humanos como el que se plantea en este trabajo.

Entre las recomendaciones mas relevantes que consideramos -

exponemos las siguientes:

1) Debe formarse un equipo interdisciplinario para elaborar
el plan de formacidn y capacitacién que desee implantar-
se, ya que por la diversidad de especialidades que compo
nen el Ministerio de Agricultura y Ganaderia, se requie-
re el aporte de diversas disciplinas. Por 10 que no se -
busca un equipo multidisciplinario, sino interdisciplina

rio.

2) Toda programacidén que se desee hacer debe guardar Jlas --
reglas de la planeacidon que hemos expuesto en puntos an-

teriores.

3) E1 programa de formacidn de coordinadores de capacitacidn
del Ministerio de Agricultura y Ganaderia debe tener en
cuenta la coherencia interna y externa del plan propues-

to, al considerar la ubicacidn del pais dentro de una --
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estructura mayor.

E1 plan propuesto debe poseer racionalidad (ausencia de
contradicciones) para que la acepte la autoridad politi-

ca y la adopte la burocracia encargada de implantarla.

Se debe buscar que el programa tenga una durabilidad ---
aceptable, con las revisiones y retroalimentaciones pro-
ducto de las evaluaciones adecuadas. No se debe planifi-
car a muy largo plazo en paises depedendientes o subdesa
rrollados pues las variaciones del mercado laboral son -

cambiantes, y las prioridades de produccidén también.

Debe, por dGitimo, buscarse un canal méds amplio de comuni
cacidn con el sector educativo, para sustentar los pro--
gramas educativos no formales en marcos de referencia y

teorias mds utilizadas, que son el soporte de 1a educa--

¢ifn formal.
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