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INTRODUCCION 

El proposito del presente documento consiste en centrar las ref lexiones del 

Grupo de Trabajo en el tema de la capacitacion. 

Si bien el documento se concentra en la asistencia y la experiencia de las 

Naciones Unidas, sus observaciones son tambien aplicables a los programas de 

asistencia bilateral (incluida la cooperacion entre ~~ises en desarrollo) y a 

los acuerdos entre empresas. 

Despues de definirse la capacitacion industrial, se examinan en el documen

to los enfoques mas corrientes aplicados en l~s Naciones Unidas y se int~nta 

precisar las ensenanzas derivadas de la experiencia y establecer directrices 

para mejorar la eficaci2 de las actividades de capacitacion en el futuro. 

Las consideraciones siguientes se basan en ciertos supuestos, que se deb·n 

reconocer claramente desde el comienzo: 

1. La capacitacion industrial es una condicion sine qua non del desarrollo 

industrial. 

2. La responsabilidad fundamental en materia de capacitacion industriJl incum

be a los propios paises en desarrollo. Se puede disponer de asistencia 

-de las Naciones Unidas o de otras fuentes- pero ella es solo eso: ASIS

TENCIA. La forma que adopta dicha asistencia, la eficacia con que se la 

utiliza y las condiciones y circunstancias en que se presta, todo ello es 

determinaco por el pais en desarrollo. 

3. Por diversas razones, una gr~n parte de la asistencia hasta ahora prestada 

ha resultado menos ef icaz de lo que podria haber sido. Sin embargo, las 

ensenanzas derivadas de la experiencia, si se reconocen y se tienen en 

cuenta, pueden aumentar la eficacia de la asistencia. 
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EXPOS I CI ON 

Quiza re~ulte util que definamos el termino "capacitaci6n", de modo que todos 

los que participen en las deliberaciones posteriores se refieran realmente a la 

misma cuesti6n. A los fines del presente docume~to, la capacitaci6n industrial 

es todo programa de actividades, planif1cado deliberadamente y ejecutado de modo 

sistematico, destinado a modificar el comportamiento humano para lograr un mejor 

rendimiento en e: trabajo. Para destacar y aclarar la cuestion resulta conve

niente senalar que es y que no es la capacitaci6n. 

1. La capacitacion no es: 

a) una ensenanza de tipo convencional. ;i bien generalmente esta clase de 

ensenanza constituye un requisito previo para la capacitacion. 

b) una experiencia de trabajo, aunque la experiencia proporciona las eose

nanzas fundamentales y las mas efectivas. 

c) una acci6n que A ejerce sobre B, si bien canto \ como B desempenan fun

ciones esenciales en el proceso. 

d) una simple transferencia de conocimientos 0 de informaci6n, aunque estos 

son compcnentes basicos de casi todas las actividades de capacitacion. 

2. La capacitaci6n es: 

a) una actividad deliberadamente planificada para producir determinados 

cambios de comp~rtamiento y para adaptarse al nivel y al tipo de expe

riencia de quien recibe la capacitacion. 

b) una accividaj realizada de mo~o sistematico y continuamente supervisada 

para tener la certeza de que el comportamiento resulta efectivamente 

modificado en el sentido deseado. 

c) un proceso experimental mediante el cual la persona que se capacita (B) 

es orientada por el capacitador {A) y aprende de las experiencias orga

nizadas por este. 

' 
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d) un proceso de aprendizaje in:egrado par media del ~ual las conocimien

tos y las aptitudes se intecran ~n el comportamiento de la persona que 

recibe la capacitacion, generalmente mediante su aplicacion en el tra

bajo. 

e) un proceso continuado mediante el cual se adquieren y perf£ccionan co

nocimientos y aptitudes basicos, y se aprenden nuevas aptitudes a medida 

que el trabajo va cambiando. 

Entre las enfoques tradicionales de las Naciones Unidas en materia de capa

citacion figuran los siguientes: 

1. Capacitacion local impartida par expertos, muchos de las cuales se encargan 

de transmitir sus conocimientos y aptitudes al personal de concraparte; 

algunos de ellos dirigen ademas determinados cursos especiales de capaci:a

cion. 

2. Centros e institutes locales de capacitacion, que imparten diversos cursos 

de capacitacion de caracter mas o menos especifico. Tales centres e ins

titutes pueden estar al servicio de la industria en general o de determi

nados sectores industriales. 

3. Becas, mediante las cuales se envia al extranjero a las persona$ que reci

biran la capacitacion (a un pais inJustrializado 0 bien, cada vez mas 

-cuando ello resulta posible- a un pals en desarrollo mas adelanLado). 

Las becas de la ONUDI t4enen una duracion relativamente corta (su media es 

de alrededor de cinco meses), .!!£ dan lugar a la obtenci6n 1e grados o ti

tulos academicos, estan orientadas hacia el trabajo y mediante ellas el be

cario es destinadc a un p~ogra~a especial de cap~citaci6n, a una empresa 

industrial o de consultoria, o bien a una combinaci6n de amb0s. 

4. Talleres o seminarios especializados que aoordan temas o problemas especi

ficos y que tienen una duraci6n de una a dos semanas. 

5. ?rogramas de "capacitacion colectiva en el trabajo" dedicados a distintos 

temas. Estos programas tienen una duraci6n media de alrededor de tr~s 
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meses, incluyen aproximadamente una tercera parte de ensenanza convencio

nal y dos terceras partes de experiencias y observaci~n de las tareas en 

el lugar de trabajo, y por lo general se llevan a cabo en paises industria

lizados, si bien se estan desplegando esfuerzos ?ara realizarlos en los 

paises en desarrollo mas adelantados, cuando resulte posible. 

Problemas y obstaculos corrientes que dificultan la ef icacia de la capacitacion 

A lo largo de los anos se han puesto de manifiesto div~rsos problemas y 

obstaculos que dificultan la eficacia de la capacitacion, Se brinda a continua

cion una lista de tales obstaculos, que de ningun modo es exhaustiva, para que 

podamos tenerlos presentes cuando examinemos los medios adecuados para prestar

nos asistencia mutua y/o para utili£ar la asistencia de las Naciones Unidas y 

la de caracter bilateral con la finalidad de satisfac~r las necesidades de la 

industria de maquinaria agricola en materia rle capacitacion. 

Cabe formular en primer lugar las ob~ervaciones globales que se exponen a 

continuaci6n. En terminos generales, los proyectos ~~ capacitaci6n asistidos 

por las Naciones Unidas han tropezado con: 

1. Planificaci6n insuficiente v falta de controles. En este problema existen 

dos aspectos, uno generico y otro especifico. Por lo general, muchos pai

ses en desarrollo aun no han integrado sus necesidades y actividades de 

capacitaci6n en sus planes globales de desarrollo, de modo que no se puede 

tener la certeza de que las actividades de capacitaci6n que se llevan a 

cabo reflejan las prioridades nacionales. Por otra parte, a menudo la ca

pacitaci6n se imparte sin tener objetivos claros y concretos y, por consi

guiente, no es ,osible supervisar la actividad. (Si los objetivos nose 

precisan de anternano, es realmente imposible determinar si se han alcan

zado). 

2. Financiaci6n insuficiente. La capacitaci6n, cualquiera sea la forma que 

adopte, es una actividad costosa. Por diversas razones -algunas de las 

cuales se han mencionado supr~- generalmente se concede a la capacitaci6n 

menor importancia que a otras formas de actividades en desarrollo. (Otra 

raz6n, raramente reconocida pero sin embargo real, es que los resulte.dos 

de la capacitacion -a diferencia de los equipos y edificios- no se pueden 
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ver ni tocar. Si hay que escoger entre, por ejemplo, ur. mill6n de d6lares 

en plantas y equipos o en programas o actividades de capacitaci6n, la 

mayor parte de las autoridades optara por las plantas y equipos.) 

3. Tiempo insuficiente. La capacitaci6n eficaz es una actividad que requiere 

bastante tiempo. La mayor parte de los trabajos que se desempenan actual

mente en la industria exige un conjunto de conocimientos, haLilidades y 

actitudes. La capacitaci6n supone el desaprendizaje de antiguos habitos 

(lo que constituye un proceso dificil) y el aprendizaje de otros nuevos. 

Aunque La eficiencia y la eficacia de las actividades actuales de capaci

taci6n se pueden mejorar, incluso las que tienen un mejor nivel necesitan 

mas tiempo del que generalmente se les concede. Asimismo, hay una fuerte 

tendencia a considerar que la capacitaci6n es una actividad finita (a cuyo 

termino se puede afirmar que una persona esta "capacitada"), ya olvidar 

que, seg~n ensena la experiencia, los seres humanos olvidan lo que han apren

dido, cambian, se jubilan, cambian de trabajo, e incluso mueren; _que las ne

cesidades y las prioridadPs se modifican, y por ello es casi seguro que lo 

que hoy resulta suficiente y apropiado sera insuficiente manana. 

Teniendo en cuenta estas observaciones generales, quiza sea conveniente 

e~aminar algunos problemas comunes y concretos: 

1. Los expertos internacionales son destacados en el terreno para llevar a cabo 

muchas tareas distintas -o para ayudar a realizarlas; la capacitaci6n del 

personal de contraparte es solo una de ellas. En la selecci6n de los expertos 

se tiene en cuente principalmente su competencia tecnica mas que su idoneidad 9ar 

impartir capacitaci6n (lo cual resulta much!simo mas dif!cil de evaluar bas~ndosc 

solo en la docu~entaci6n presencaia), yen el terreno se exige a los exper-

tos GUe examinen y resuelvan problemas cecnicos inmediatos. Por consiguien-

te, muchos expertos no saben c6mo imparcir capacitacion, o bien no se les 

brinda ~a oportunidad o el tiem?O neces3rio para hacerlo. 

Si bien los gobiernos prometen asignar personal de contraparte, a menudo ~ste 

personal no esta disponible, carece de las calificaciones necesarias para 

desempenar su cometido c ··con frecuencia- cumple las funciones de contraparte 

al mismo tiempo que tiene a su cargo otras tareas o responsabilidades. 

' 
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j. Se relaciona e~trechamente con la situac~6n que se acaba de mencionar el 

hecho de que las personas destinadas a recibir la capacitacion son desig

nadas a menudo por motivos politicos y, cuando los gobiernos cambian, 

quienes venian recibiendo la capacitaci6n son sustituidos por otras per

sonas. 

4. lncluso cuando se presentan las contliciones optimas (un experto interna

cional orientado hacia la capacitacion y una persona idonea para recibir 

la capacitacion, que pueda dedicar a ella todo su tiempo), del 80% al 85% 

de estos ul:imos abandonan el empleo para el cual han sido capacitados en 

un plaza de seis a 12 meses posteriores a la fecha en la que los expe~tos 

han t~rminado su tarea. En algunos casos pasan a trabajar para empresas 

privadas (en las que los salarios y otros emolumentos suelen ser mas atrac

tivos que en la administraci6n publica) y en otros casos son destinados a 

puestos oficiales diferent~s (a ~enudo, pero no siempre, de mayor responsa

bilidad). 

S. Los centros de capacitaci6n nacionales suelen ser instituciones dedicadas 

a fines generales, GUe siguen cl mocelo de las instituciones occidentales 

(por ejemplo, el Centro de la Asociaci6n Norteamericana de Administracion 

en los Estados Unidos, el lnstituto Britanico de Administracion en el Reino 

Unico, etc.). Sus programas de actividades suelen reproducir los programas 

dt capacitacion y los conceptos y valores de los paises industrializados, 

prestando ?OCa o ninguna atenci6n a las tradiciones, costurnbres y circuns

tancias espec{ficas de los pais~s en desarrollo, ni a las necesidades de 

ellas derivadas, y sin tampoco adaptarse a ellas. Casi invariablemente se 

da en los programas especial importancia a las actividades convencionales 

de tipo mas c menos teorico (curses de capacitaci6n), con escasa o ninguna 

actividad complementaria en el trabajo. Por otra parte, los centres e ins

titutos de capacitaci6n carecen de los fondos suficientes 0 estos cubren 

periodos demasiado breves para pPrmitir que se logren resultados 6ptimos. 

Ademas, cuando un proyecto de esta clase realmente lcgta cierto exito, 

existe una marcada tendencia a ampliar sus actividades ya plante~rles exi

gencias que exceden lo que razonablemente cabe e~~erar de el. 

6. Las becas pueden constituir una experiencia ideal de aprendizaje para un 

grupo muy bien escogido de personas. Cdda beca es o deberia ser una 
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experiencia cuidadosamente planificada, adaptada a las necesidades parti

culares de una persona determinada -alguien que ya esta bien capacitado y 

que solo requiere perfeccionarse en SU trabajo. la beca COnStituye -y asi 

se debe reconocer- una experiencia de "acabado", concebida para lograr que 

el becario se actualice en su especialidad y/o para proporcionarle lo nece

sario a fin de que pueda asumir tareas y actividades de mayor responsabili

dad, previamente identificadas con claridad. Los problemas principales que 

se plantean en materia de becas Gerivan de: a) el procedimiento de selec

cion, y b) la falta de informacion suficiente para proyectar la experien

cia de aprendizaje q~e se realizara con ayuda de la beca. A menudo los be

carios son seleccionados y designados por razones ajenas a sus funciones 

laborales y/o con finalidades distin:as del mejoramiento dE su rendimiento 

en el trabajo (el coordinador de un proyecto nacional reconoce con toda 

franqueza que utiliza las becas como incentivo para lograr la contratacion 

y la conservaci6n del personal). Generalmente la informacion que se pro

porciona acerca de los antecedentes e instruccion de los becarios, su expe

riencia de trabajo previa y las tareas y funciones para las que, segun se 

preve, la beca los capacitara, es sencillamente in!uficiente para proyectar 

una experiencia de aprendizaje optima. Por ultimo, la mayo• parte de las 

becas se destinan a actividades de capacitaci6n que se realizan en paises 

industrializados, cuyas condiciones de trabajo e infraestructura su~len ser ' 

tan distintas de la situaci6n que encuen~ra el becario a su regreso que el 

valor pedagogico de la experiencia se ve perjudicado. Los intentos de re-

mediar esta situaci6n enviando becarios a otros paises en desarrollo mas 

adelantados (cuyas condiciones son probablemente mas parecidas a las del 

pais de origen) tropiezan con la resistencia de los ~ropios becarios y de 

quienes los designar.. 

7. Si bien solo pueden resultar de utilidad a muy pocas personas, los programas 

de capacitaci6n co!ectiva en el trabajo tambien pueden brindar una excelente 

experiencia de aprendizaje para personas adecuadamente seleccionadas y pre

paradas. Los programas de capacicaci6n colectiva en el trabajo estan des-

t inados a un grupo muy bien escogido -ingenieros titulados (o equivalentes) 

qut tengan ya algunos anos de experiencia laboral en puestos directivos- y 

se procura seleccionar a las personas a quienes se impartiri la capacitacion. 

Aproximadamente el 75% de tales programas se lleva a cabo en paises indus

trializados y por lo tanto una gran parte de la capacitacion, que inevitable

mente supone un nivel de evoluci6n considerablemente superior ~l de la mayor 



I - 8 -

parte de los paises en desarrollo, solo se puede trasladar parcialmente a 

las condiciones e~istentes en el pais de origen del beneficiario. (Se rea

lizan esfuerzos p~ra modificar ~sta situacion, trasladando los program;,s 

a paises en desarrollo mas adelantados, pero esto resulta dificil por el 

caracter y el conc.epto de los programas de capacitacion -en 1984 solo 35 

sobre 90 seminarios o programas de capacitacion colectiva en el trabajo se 

llevaron a cabo en paises en desarrollo). Por ultimo, y desde el punto de 

vista de la capacitacion, los programas padecen las deficiencias propias 

de todo programa realizado fuera del lugar de trabajo. Pese a estas insu

ficiencias, los programas ofrecen realmente un alto nivel de capacitacion, 

aunque lo~ paises en desarrollo no los aprovechan plenamente (en ciertos 

programas las inscripciones son inferiores a las previstas e incluso algunos 

de ellos se han tenido que suspender por falta de inscripciones suficientes). 

Lo antedicho no significa una critica ~ los programas de asistencia tecnica 

de las Naciones Unidas en la esfera de la capacitaci6n ni tampoco a los paises 

en desarrollo, que siempre han tenido la ultima palabra en cuanto al tipo y a 

la cantidad de asistencia tecnica que se debia brindar, asi como a las circuns

tancias y condiciones en que debia llevarse a la practica. Las consideraciones 

precedentes se proponen indicar las ensenanzas derivadas de Ja experiencia a fin 

de que en el futuro se puedan evitar los mismos errores o deficiencias. Tambien 

proporcionan informaci6n general ; constituyen una exposici6n razonada de las 

directrices que se presentan a continuaci6n. 

Para que los paises en desarrollo puedan satisfecer sus necesidades en ma

teria de capacitaci6n industrial, se deberan cumplir los siguient~~ requi~itos 

previos: 

Se debe reconocer y aceptar el ~~cho de que la responsabilidad en maLeria 

de capacitaci6n incumbe al propio pais. Se puede contar con asistencia prove

niente de muchas fuentes, pero ella es solo eso: asistencia. Del pais en desa

rrol lo dependera si se la acepta o no, c6mo y con que eficacia se la utiliza) 

si las condiciones son o no apropiadas para alcanzar un grado 6ptimo de eficien

cia. 

Las necesidades en materia de ca2acitaci6n y los medias ce satisfacerlas 

deben ser una parte integrante de la planificaci6n nacional del desarrollo in

dustrial. El analisis de los planes nacionales de desarrollo demuestra que este 
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requisito no se cumple en la mayor parte de los casos. Si bien se pro~lama de 

dientes afuera el axioma de que las instalaciones y los equipos industriales se 

pueden comprar, pero que se necesita personal capacitado para hacerlds funcionar 

y para mantenerlas, muy pocas veces se exhibe la disciplina y la profunda re

flexion que resultan necesarias. En el mejor de los casos la planificaci6n es 

una practica poco exacta y los instrumentos existentes dejan mucho que desear, 

pero no hay otra opci6n si se quiere utilizar los recursos con la mayor eficacia 

posible. Una gran pdrte de los pr~blemas se origina en una err6nea concepci6n 

del proceso y/o en el desconocimiento de lo que un plan puede o no proporci0nar. 

De cualquier modo, los elementos que se indican a continuaci6n aparecen coma 

esenciales. 

Planificaci6n a largo plaza (5 a 10 anos). Si bien se pueden f ijar metas 

de plazo mas largo, el proceso de desarrollo es tan dinamico y esta sometido a 

tantos factores imprevisibles e incontrolables que cualquier cosa que exceda 

aquel per1odo pertenece mas al terreno de las ilusiones que al de la autentica 

planificaci6n. Con todo, los planes a largo plazo proporcionan objetivos y tam

bien el contexto para la formulacirn de los planes a corto y a mediano plaza. 

Los planes a largo plazo tienen una importancia relativamente escasa en materia 

de capacitaci6n industrial, salvo en lo relativo a la organizaci6n de un sistema 

educativo que proporcione el "producto semiacabado" que se ha de capacitar: el 

personal instruido. (Cabe observar a este respecto que la mayor parte de los 

sistemas educativos de los pa1ses en desarrollo no estan orientados hacia Ia 

formaci6n de ciudadanos Eficientes para una sociedad tecnica e industrial.) 

Planificaci6n a mediano plazo (2 a 5 &~os). En el contexto de un pl.n a 

largo plaza resulta posible lograr un mayor grado de precision y concreci6n en 

materia de proyectos de industrializaci6n y sus necesidades de capacitaci6n. 

Muchos de los proyectos -si no todos- se pueden proyectar ~ ejecutar dentro de 

este tipo de plaza. Oentro de ciertos 11mites, es posible indicar el numero y 

la clase de gerentes, ingenieros, tecnicos, etc., que se van a necesitar, y se 

pueden adoptar medidas para asegura~ que se dispondra de ellos en cantidad sufi

ciente y en el momenta oportuno. Dicho sea de paso, la experiencia sugiere que 

la ~ayor parte de los planes a mediano plaza (en materia de capacitaci6n) pec3n 

por defecto. Actualmente Cabe prever una tasa de deserci6n del 50% al 80~, es 

decir que deber1a iniciar la capacitaci6n por lo menos el doble del numero de 

personas propuesto en los planes y previsiones. 

' 
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Planificaci6n a corto plazo (1 a 2 anos). la experiencia demuestra que en 

este tipo de planes se puede tener bastante certeza en cuanto a las n~cesidades 

y en cuanto a lo que se puede y se debe hacer para satisfacerlas. Resulta po

sible fijar objetivos con un razonable grado de certeza de que se podran cumplir. 

Si se elaboran cuidadosamente ios planes a largo y a mediano flazo y se tijan 

las prioridades, si se evalua correctamente la situaci6n inmediata y si existe 

la voluntad y la determinaci6n necesarias, es posible elaborar ••• 

Programas operaciondies destinados a alcanzar los objetivos fijados en el 

plan a corto plazo. Se p~2de elaborar planes de acci6n realistas, definir y 

clasificar las necesidades en materia de recursos, identificar posib!es obstacu

lo~ y problemas y adoptar rnedidas para superarlos, y asimismo -esto es quiza lo 

mas importante- lograr que todos los interesados participen y se ve~n autentica

mente estimulados para llevar las tareas a feliz termino. Tambien en este aspecto 

se puede y se debe tomar en consideraci6n las ensenanzas derivadas de la expe

riencia. 

Aun a riesgo de expresar cosas obvias, quiza valga la pena exponer nueva

mente esas ensenanzas. 

Los proyectos de capacitaci6n industrial: 

1. Se deben llevar a c~bo teniendo en cuenta los planes, prioridades y estrate

gias nacionales de desarrollo industrial, y coordinando las actividades con 

el respectivo pais. 

2. Deben tener objetivos realistas y claramente definid~s. Antes de dar co

mienzo al proyecto todos los interesados deben tener claro -y deben estar 

de acuerdo sabre ello- que es lo que se quiere y se puede lograr dentro del 

tiempo disponible. 

3. Deben contar con una financiaci6n suficiente. 

4. Deben tener en cuenta el hec~o de que las sociedades industriales son dina

micas y que la capacitaci6n debe ser considerada como una necesidad perma

nente y progresiva. 

' 
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S. Requieren que los expertos internacional~s sean seleccionados por su capa

cidad para impartir capacitaci6n y por su competencia tecnica; una vez en 

el ter1eno, se los debe considerar principalmente como capacitadores ma~ 

bien que como personal tecnico. Se debe pedir a los expertos internacio

nales que elab~ren planes de capacitaci6n especiales para las personas que 

han de recibirla. 

6. Deben disponer de p~rsonal de ~ontraparte suficiente, de dedicaci6n exclusiva, 

q~ienes con el tiempo deberan asumir la plena re$ponsabilidad del proyecto. 

En este contexto el termino "suficiente" alude no solo a la cantidad (se 

sugiere que en la actividad de capacita~i6n participen por lo meno~ dos 0 

tres veces mas de COn~raparteS de los que Se neCESitaran finalmente), Sino 

tambien al interes y a la formaci6n adecuados. 

i. En ~l caso de centros e institutos de capacitaci6n. deben proyectarse valo

rando cabalmente las circunstancias, tradiciones, costumbres, sistemas de 

valores y necesidaces del lugar. En otros terminos, la finalidad rlebe con

sistir en desarrollar instituciones locales y no en establecer en el ~a1s 

"instituciones extranjP.ras". 

Cuando el proyecto suponga la realizaci6n de actividades de capacitaci6n 

en el extranjero, como en el caso de las bec~s, talleres y seminaries, o bien 

programas de capacitaci6n colectiva en el trabajo, las personas designadas: 

1. Se seleccionaran muy cuidadosamente a fin de asegurar que poseen los ante

cedentes y la experiencia necesarios para obtener el maxima provechr de la 

actividad. Se debe asimismo suministrar informaci6n cornpleta y ao~cuada 

para facilitar la planificaci6n de una experiencia de aprendizaje apropiada. 

2. Regresaran al trabajo para el cual han recibid~ la capacitaci6n y continua

ran en ese trabajo (o en otros estrechamente afines) durante un per1odo lo 

suficientemente prolongado que asegure un rendimiento 6ptimo de la inversi6r. 

realizada. 

Financiaci6n. Aunque se hayan con~ebido y planificado con todo esmero, los pro

gramas necesitan ser financiados y la financiaci6n se debe considerar como una 

parte int~grante de toda actividad de planificaci6n que se ajuste a la realidad. 

' 
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Cuando los recursos son limitados la financiaci6n es siempre un prcblema; no 

obstante, se pueden formular las siguientes observaciones: 

1. En la actualidad se desperdicia una buena parte de los recursos disponibles 

porque no se tienen ni se han tenido en cuenta las ensenanzas derivadas de 

la experiencia y/o porque se carece de planificaci6n y ejecuci6n apropiadas. 

2. Los gastos de capacitaci6n se pueden considerar como gastos de inversion 

(y no como gastos de explotaci6n) y como tales pueden ser presupuestados 

y financiados. En efecto, muchos bancos y otras instituciones financieras 

insisten actualmente en este punto de vista y exigen a los prestatarios 

que elaboren y ejecuten programas de capacitaci6n apropiados como condici6n 

de los prestamos. 

3. En cuanto a las posibles fuentes de financiaci6n, entre ellas figuran la 

asistencia multilateral prestada en el marco de las Naciones Unidas, la 

asistencia bilateral (incluida la cooperaci6n tecn~ca entre los paises en 

desarrollo), los prestamos del Banco Mundial y del Banco de Desarrollo, las 

principales fabricantes de equipos (tanto de maquinaria e instalaciones 

industriales como de equipos mecanizados para su utilizaci6n sobre el te

rreno) y financiaci6n local, 0 bien una combinaci6n de dos 0 mas de estas 

fuentes. 

Controles. Aun los mejores planes y los programas de acci6n elaborados con 

mayor esmero deben quedar sometidos a controles, y se debe establecer algun me

canismo encargado de veriflcar que el programa se ejecuta en tiempo O?Ortuno y 

con eficiencia, que logra los resultados previstos y/o que se lo modifica o 

ajusta cuando la evoluci6n de las circunstancias lo exige. 

RESUM£N 

Las consideraciones precedentes s~n de caracter general y se ~plican a 

todas las actividades de capacitaci6n industrial. En el caso de la industria 

de maquinaria agr(cola parece evidente que todo enfoque razonable debe ser: 
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1. Amplio, a fin de abarcar todas las fases de desarrollo (desd~ los paises 

en d~sarrollo menos adelantados hdSta los mas avanzados), asi Como la am

plisima variedad de grupos que necesitan y deben recibir capacitaci6n. 

2. Multifacetico, para incluir la amplia variedad de objetivos de capacitaci6n 

que se han de alcanzar y toda la diversidad de actividades de capacitaci6n 

que convengan al logro de esos objetivos y a la gran variedad de grupos 

elegidos como objetivo. 

3. Realisra, en el sentido de que debe referirse a necesidades a corto plaza 

(de modo que puedan advertir su utilidad todos los interesados y en parti

cular los beneficiarios y los posibles donantes), y al mismo tiempo debe 

contribuir al logro de objetivos a largo plaza. 

4. Una actividad cooperativa realizada por codas las partes interesadas: los 

gobiernos de los paises en desarrollo, las instituciones de asistencia mul

tilateral (tales como las Naciones Unidas), los organismos nacionales de 

asistencia, la propia industria (tanto nacional como multinacional), las 

personalidades del medio educativo y de la capacitaci6n pertenecientes a 

los paises en desarrollo y, por supuesto, los propios beneficiarios. 

5. Coordinado, a fin de asegurar que las actividades y programas de capacita

ci6n, de caracter especifico, convengan y aporten su contribuci6n al ccn

junto dP. los interesados. 

' 
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LA CAPACITACION EN LA AGROINDUSTRIA 
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LA CAPACITACION EN LA AGROINDVSTRIA 
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