Digitized by GOOSIQ






ESTUDIO ANALITICO Dlﬂ SERVICIO DE EXTENSION DE HONDURAS

por

DR. JOSEPH DI FRANCO
Especialista en Extensién

DR. ROY A. CLIFFORD
Socibdlogo Rural

ING, ARMANDO J., VALLE
Director de Extensién

AGR. MIGUEL A. ELVIR
Asistente Director de Extensién

Instituto Interamericano de Ciencias Agricolas de la OEA
Turrialba, Costa Rica

Enero, 1961



Digitized by GOOSIQ



AGRADECIMIENTOS

Los técnicos del Instituto Interamericano de Ciencias Agricolas
que fueron asignados a supervisar el estudio de Honduras, desean dejar
constancia de su agradecimiento a las siguientes personas, cuya inicia

tiva, interés y franca cooperacién hicieron posible este estudio:
Sefior Albert Brown
Director de STICA
USOM/Honduras
Sefior Armando J. Valle
Director Ejecutivo
Servicio de Extensidén Agricola
Sefior Miguel A. Elvir
Asistente Director
Servicio de Extensidn Agricola

Asistentes Técnicos (ICA) que trabajan con el Servicio de
Extensibn

Personal Administrativo del Servicio de Extensidn

Supervisores, Agentes Agricolas, Agentes de Clubes L4-S y
Agentes de Economia del Hogar

Personal de la Oficina Central del Servicio de Extensién
Agencias que auspiciaron el estudio:
Servicio Técnico Interamericano de Cooperacién Agricola
Administracibédn de Cooperacidén Internacional
Instituto Interamericano de Ciencias Agricolas, a tra-

vés del Departamento de Economia y Ciencias Sociales
Y el Proyecto 39 (Zona Norte),

ii






Capitulo

II

I1I

CONTENIDO

AsradQCimiento ©00000000000000000000000606000000000000
COntenido Q0000000000 0000000000000 0O0ONO00O0WOEOOOOCODO0ODGEODODODOL

Lista de Cuadros ©0000000000000000000000000000000000
INTRODUCCION ccocooccooccoecosoccecesecosnoceocoosooscoso

Definicién del Estudio 00 00066 060060 ®6 00600609000 9200®"®PO"OCPOOO
MétOdOB y Procedimientos cococescecocccoccececsescoooo
Antecedentes y Situacidén Actual ccceecesceccoccccs

RESULTADOS DEL ESTUDIO © ©® 00 9906000900000 000OWOWOCOCOCP®POGEOOCOCO

Generalidades ceccoccoscccocococo0cocssscocoococscescos
Interés del Personal por Extensidén ceccecceccscco
Conocimiento y Actitudes del Personal en
Extensi6n © 000 @0 00000900 000C0OG©O0O0O®O0O©®OCP"®POS®O0ODOCDOCEESEEEO®EOOGEOO
Conocimiento de Roles y Responsabilidades
del Personal 0000006000060 60090 0600606000000 000000600
Factores Fisicos que Afectan Extensidn ceecceccocss

RESU“NYRECOENDACIONES 0 000000000000 000600000e0000O0

Consideraciones Finales cececccccccoosccosccecece
Resumen ccecosco0o0sc00000s000e000eecssccssscccooese
Recomendaciones « cccoeoccececcocoocsessssccccccocoe
Estudios Futuros cccoccecocccceesccocoooescscecoonen

Apéndices

Estudio Analitico (evaluativo) Sobre Planeamiento y
Operacién de Programas de Desarrollo Rural. (Pro-
yecto N2 E-5), Sub-Proyecto: Estudio Anmalitico
(evaluativo) del Servicio de Extensidén de Honduras.

Estudio Analitico del Servicio de Extensidén de
Honduras (Cuestiomnario)

iii

18
2l

29
35



Digitized by GOOSIQ



Areas en que Necesitan mas Adiestramiento Segin
Opinién del Personal

Importancia Relativa de Ciertas Responsabilida-
des con Respecto a Ciertos Funcionarios, Segiin
los Extensionistas

Adiestramiento que més a Ayudadoha los Exten-
sionistas en su Trabajo, Segiin la Posicibn que
Ocupan

iv



Digitized by GOOS[Q



10

11

12

13

LISTA DE CUADROS

Edades del Personal de Extensién de Acuerdo con la
Posicidn que Ocupan, 1961 00000000000000000000000O0

Nimero de Afios que han Trabajado en Extensidén de
Acuerdo con la Posicidén que Ocupan, 1961 ccoccccoo

Nivel de Adiestramiento Academico del Personal de
Extensidén de Hondura89 1961 0000000000006000000000

Adiestramiento en Extensidn Recibido por el Perso-
nal del Servicio de Extensién de Honduras, 1961 ..

Adiestramiento Total en Exiensidén Recibido por el
Personal del Servicio de Extensidén de Honduras,

1961 0000000000000 000000000000CO000000VLO0DO0O00O0000O0O0O0O0

Factores que Ayudaron mids a los Extensionistas en
la EjeCHCiéh de su Trabaj°9 1961 ©0000000000000000

Opinién del Personal sobre lo Adecuado o Inadecua-
do del Adiestramiento Recibido en Extensidén ccccoe

Movilidad Interna de los Agentes de Extensién por

ASCDCi& ©0000000000000000000000000000000G00000000O0

Ryzones por las Cuales los Extensionistas Dejan el
Servicio de Extensidén de Acuerdo con Opiniones del
Personal, Segfin Posiciones cccocccocccccecosscccoe

Razones por las Cuales los Extensionistas Siguen
en el Servicio de Extensién, de Acuerdo con Opinio
nes del Personal Seglin Posiciones cccccoccccsccocoe

Los Objetivos de Extensidn Agricola de Acuerdo com
lo Expresado por el Personal de la Divisidén de Ex-
tenai&n AsriCOI‘-de Hondura. 000800000000000000000

Conocimiento del Personal del Servicio Sobre Prin-
CipiOB de Extensidn coccocococccccoccscocccocoooococcsce

Funciones de Extensidén Segflin el Personal del Ser-

¥iC1l0 cec00000000000000000000000000006006008008000860

10

11

12

14

15

16

1?7

18

19

22

24

25



Digitized by GOOSIQ



15

16

1?7

18

19

Problemas Principales que Afectan el Trabajo de
Extensidn Segflin el Personal del Servicio ccccococoo

Opinidén de los Extensionistas Acerca de Quién De-
termina la Politica a Seguir, Necesidades de A-

diestramiento, y Contenido del Programa, en Orden
de Importancia 09 000000000000000000000000000OO0®S®EOO

Opinidén del Personal de Extensién Sobre la Ayuda
Prestada por los Especialistas cccccocccoccoccocoas

Quiénes han Ayudado a los Extensionistas en la E-
jecucidén de su Trabajo, Segfin Posiciones del Per-

Bonal ©0000000000000000C0O0000000O0D0O0D000OLO0C000O0C®00O0OOO0

Opinidén de los Extensionistas sobre lo Adecuado o
Inadecuado de la Ayuda Suministrada por el Espe-
cialista, Supervisores y Administradores c..ccocco

InfoerCién General cocoocococeoccoovvoocoec0o0co000c000

vi

31

32

33

35
36



Digitized by GOOSIQ



I

INTRODUCCION

Definicidén del Estudio

El presente es un estudio analitico del Servicio Nacional de Exten
8idén (STICA) en Honduras. Este estudio tuvo su origen en una solicitud
formulada por los funcionarios de STICA (USOM A-47, TOICA A-775) y del
Director de Extensibn al Especialista de Extensidn del Departamento de
Economia y Ciencias Sociales del Instituto Interamericano de Ciencias A
gricolas (IICA), Turrialba, Costa Rica.

En este estudio participaron un Especialista de Extensidén del IICA
y un Especialista en Sociologia de la Zona Norte del Proyecto 39 (tam-
bién administrado por el IICA), La Administracién de Cooperacién Inter-
nacional (ICA) a través de la Misidén de Operaciones de Estados Unidos
en Honduras sufragd los gastos de viaje y vidticos de los técnicos del
Instituto, A

Para coordinar los esfuerzos de las agencias interesadas, al Dr.
Joseph Di Franco se le asignd la responsabilidad de supervisar el estu=-
dio (evaluacién) analitico. El patrén establecido dentro del Departa-
mento de Econom{a y Ciencias Sociales para efectuar tales proyectos es
por medio de equipo. Dicho equipo debe consistir de un Especialista en
Extensién, un Socidlogo y miembros del personal administrativo de 1la
Organizacidn de Extensién que va a ser estudiada. Por lo tanto el Dr.
Roy 011f£ord¢‘séci§1ogo del Proyecto 39, el Director Armando J. Valle, y
el Asistente Director Miguel A. Elvir del Servicio de Extensidn de
Honduras j el Dr. Joseph. Di Franco constituyeron el équipo.

En su oportunidad, casi fodo el ﬂeraonal doliﬁepartamonto de Eco-
nomia y Ciencias Sociales estuvo empefiado en el planeamiento del



proyecto general pars estudios evaluativos de Serviciosde Extensidn en
América Latina. (Véase Apéndice 1). Los objetivos de este proyecto son
los siguientes:

1,

20

30

4.

Acumular conocimientos sobre las estructuras y fuanciones
-= objetivos, programas, métodos, resultados -- de progra-
mas de desarrollo rural en América Latina.

Probar los métodos y procedimientos de investigacién en
evaluacidn que ya existen, adoptar los que resulten funcio-
nales, y desarrollar nuevos métodos para uso de los progra-
mas de desarrollo rural de América Latina.

Determinar las necesidades de adiestramiento y desarrollar
experiencias de adiestramiento para individuos, en las des-
trezas y técnicas de planeamiento, andlisis y evaluacidn de
programas de desarrollo rural,

Ayudar a los administradores de programas de desarrollo ru-
ral a hacer la evaluacién parte integrante de sus programas.

Dentro de este marco, se desarrollo um subproyecto para Honduras,

basado en los siguientes objetivos especificos:

1.

2.

3.

b,

Planear y ejecutar un estudio de evaluaciédn de extensién
para Honduras,

Establecer un punto de referencia para futuro planeamiento,
organizacién, desarrollo y evaluacidn de cambio para
Honduras.

Ofrecer oportunidad de adiestramiento en evaluacién para
personal de Extensidn en Honduras.

Acumular informacidn concerniente a Extensidn, que puede
contribuir al conocimiento de esta rama de la educacién de
la comunidad en América Latina; por ejemplo, (a) adminis-
tracidaz {b), programa, (c) proceso, (d) necesidades de
adiestramiento,
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5. Probar en forma preliminar un instrumento para el acopio
de informacidn fitil en la evaluacidn de Servicios de
Extensidn.

Métodos y Procedimientos

Para cumplir con las obligaciones necesarias para completar este
estudio, el Dr., Joseph Di Franco y el Dr. Roy Clifford se reunieron
con el Director Armando J. Valle y el Asistente Director Miguel A.
Elvir el 16 de enero en la ciudad de Tegucig&ipao En la primera sesién
se tratarom en forma general las ideas y opiniones referentes al programa.
Ademis otras discusiones se llevaron a cabo con el sefior Albert Brown,
Director de STICA y otros miembros del personal técnico asesor.

Con base en las ideas expresadas y dentro de la estructura general
del proyecto (del Departamento de Economfa y Ciencias Sociales) se des-
arrollé un plan especifico. Este plan se disefi§ para obtener los hechas
que ayudarfan al equipo a formular opiniones sblidas sobre el Servicio
de Extensidn de Honduras.

Se recopilardn datos referentes a las 5 freas que siguen:

:
1. Planear y ejecutar un estudio de evaluacidén de extensién

para Honduras,

2. Establecer un punto de referencia para futuro planeamien-
to, organizacidn, desarrollo y evaluacién de cambio para
Honduras,

3. Ofrecer oportunidad de adiestramiento en evaluacién para
personal de Extensidén en Hondures.

bk, Acumular informacién concerniente a Extensién que pueda
contribuir al conocimiento de esta rama de la educacidn de
la comunidad en América Latina, Por ejemplo, (a) adminis-
tracidn, (b) programa, (c) proceso, (d) necesidades de
adiestramiento,



5. Probar en forma preliminar un instrumento para el acopio de
informacién atil en la evaluacidn de Servicios de Extensidn.

El cuestionario desarrollado por el personal del Departamento de
Economia y Ciencias Sociales para estudios similares en otros paises de
la América Central, se usd como gufa para formular el instrumento que
se nsa;ia en Honduras. El cuestionario se modificd con base en las dis-
cusiones de todos los miembros del equipo. Una vez efectuada la prueba
previa del cuestionario, se agregaron y modificaron preguntas; en reali-
dad dicha prueba se realizd entrevistando personal de la Oficina Central,
lo cual ayudd a modificar este documento asi como brindé oportunidad a
los integrantes del equipo de practicar el uso del cuestionario (Apéndice
2)o

Se decidié que aquellos miembros del personal que ejecutaban el tra-
bajo visitaran todas las agencias. Para la primera serie de entrevistas
el equipo fue dividio en dos grupos; uno integrado por el Dr. Di Franco y
el Director Armando J. Valle y el segundo por el Dr. Clifford y el Asis-
tente Director Miguel A. Elvir. Al final de la primera semana los compa-
fieros de equipo se cambiaron de manera que cada miembro trabajara con ca-
da uno de los otros miembros. Este cambio no sdlo did oportunidad de que
cada integrante del equipo recibiera el beneficio de comparar impresiones,
sino que el Director Valle y el Asistente Director Elvir también tuvieran
ocasién de trabajar directamente tanto con el Especialista de Extensidén
como con el Socidlogo.

Durante la ejecucidén, el estudio fue usado con dos propésitos prin-
cipales: l)realizar un estudio y 2) proveer experiencias adicionales de
adiestramiento al personal local. Este método probd ser satisfactorio ¥y
cada uno de los miembros del equipo obtuvo grandes beneficios de este
procedimiento,



Debido a la carencia de caminos y a las grandes distancias, gran
parte de los viajes se hicieron por avién. Afortunadamente la mayor
parte del pais tiene comunicaciédn aérea; sin emkmrgo,1 en dos ocasiones
se hizo uso de una pequefia avioneta CESSNA;, suministrada por la Misidém
de Operaciones de los Estados Unidos, con el prop8sito de llegar a
agenclias situadas en lugares aislados.

Todas las agencias (17) se incluyeron en el estudio. Cincuenta y
dos (52) miembros del personal suministraron la informacidn solicitada
en el cuestionario. Este personal incluyd a once (11) personas del
grupo administrativo, diecisiete (17) agentes agricolas, seis (6) agen-
tes auxiliares, siete (7) agentes auxiliares de clubes y once (11) me-
Jjoradoras del hogar., Las visitas de las agencias para recoger la in-

formacién se hicieron sn un lapso de dos semanas.

Debido a otros compromisos, el equipo se separd y regresd§ a sus
respectivas oficinas, reuniéndose luego en Tegucigalpa el 6 de marzo.
En esta oportunidad el Dr. Di Franco, el Dr. Clifford y el Director
Valle tabularon la informacidn y formularom las conclusiones que se
presentan en este informe.

Antecedentes y Situacidn Actual

La Repfiblica de Honduras cuenta con una poblaciém de 1,887.289
habitantes (69% rural) y una extensidn de 112,008 kildmetros cuadra-

dos. El nfimero promedio de personas por cada familia es de aproxima-
damente cinco,

El Censo Agropecuario de 1952 informa que existe un total
de 156,135 fincas con una superficie de 2,507.40k hectireas. El in-
greso bruto promedio por agricultor es de aproximadamente L.330.00 por
afio, derivado principalmente de la produccidn de maiz y frijoles que
constituyen el alimento bdsico de la mayor parte de la poblacidn.



El Servicio de Extensién Agricola en Honduras viene funcionando des-
de el 31 de enero de 1951, fecha en la cual fue creado el Servicio Técni-
co Interamericano de Cooperacidn Agricola, mis comfinmente conocido por
STICA. Este filtimo es un organismo que opera con fondos de los gobiernos
de los Estados Unidos de América, representado por la Administracidn de
Cooperacidn Internacional (ICA), y el de Honduras, representado por el
Ministerio de Recursos Naturales, del cual STICA es una dependencia.

Las labores de extensidn en Honduras se iniciaron en realidad en el
mes de abril de 1951, mediante el establecimiento de las agencias de ex-
tensién agricola de Santa Rosa de Copdn, Catacamas, Yoro, Choluteca y
Comayagua. Posteriormente, en el mes de noviembre del mismo afio se rea-

11z6 la apertura de la agencia de Danli,

En la actualidad, el Servicio de Extensidén Agricola cuenta con una
red de 17 agencias de extensidn distribuidas en 14 de los 18 departamen-
tos de la Repfiblica. El radio de accidén de cada agencias es de 35 kilé-
metros, cubriendo asf un promedio de cuatro comunidades y prestando asis-
tencia aproximadamente a 1,200 familias por agencia,

Dentro de la organizacidn del Servicio de Extensida Agricola funcio=-
nan las Secciones de Clubes 4-S, creadasen el afic 1953; la de Economia
Doméstica, en operacidn desde 1955; y la de Informacién Agricola estable-
cida en 1956, Cabe aclarar que el Servicio de Extensidn Agricola no cuen=-
ta en la actualidad con una seccidn de especialistas. El asesoramiento
técnico al personal de extensidn es provisto actualmente por especialis-
tas que forman parte de otras divisiones dentro de la organizacidm de
STICA.

El personal actual del Servicio de Extensidn Agricola es el siguien-
te:

Director de Extensidn Agricola

Asistente Director de Extensidn Agricola
Jefe Seccidn Economfa Doméstica

Jefe Seccidn Informacidn Agricola



Supervisor Nacional Clubes 4=S
Asistente Supervisor Nacional Clubes 4-S
Asistente Jefe Seccién Economia Doméstica

Supervisores de Zona Agentes de Extensién - 4
Agentes-de Extensidn Agricola - 17
Agentes Demostradoras en el Hogar - 11
Asistentes de Agentes de Extensidm - 7
Asistentes Clubes 4-S - 6

Todas las agencias cuentan ademis con los servicios de un oficinis-

ta y conserje.

Las Secciones de Economfa Doméstica e Informacidn Agricola se en-
cuentran asesoradas por técnicos norteamericanos respectivamente, cuyos

servicios son provistos por ICA,

Cada agencia de extensidén agricola se encuentra dotada de medio de
transporte (vehiculo tracciém 4 ruedas) asi como también de todo aquel
material y equipo mnecesario para conducir un programa educativo.
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RESULTADOS DEL ESTUDIO

La informacidn de este estudio se obtuvo primordialmente de
cincuenta y dos (52) entrevistas personales. Estas cincuenta y dos (52)
entrevistas personales abarcaron a todo el personal de Extensidéa que
trabaja en la Oficina Central y en las diecisiete (17) oficinas rurales
Las entrevistas las condujeron los doctores Joseph Di Franco y Roy
Clifford, el Director de Extensidn Agricola Ing., Armando J. Valle, y el
Asistente del Director de Extensidén Agricola Agr. Miguel A. Elvir.

Las personas arriba mencionadas se dividieron en dos grupos para
obtener opiniones personales sobre veintiseis (26) preguntas que se
hicieron al personal del Servicio durante el estudio. (Ver Apéndice 2)

La tabulacién e interpretacidén de la informacidm recopilada fue
hecha por los doctores Di Franco y Clifford y el Ing. Armando J. Valle.
El presente informe comprende las siguientes &reas:

l. Generalidades.

2. Interés del personal por Extensidn.

3. Conocimiento y actitudes del personal en Extensibn.

L. Conocimiento de roles y responsabilidades del personal.

5. Factores fi{sicos que afectan Extensidn,
Generalidades
De un total de cincuenta y seis (56) extensionistas que comprende

el Servicio se entrevistaron cincuenta y dos (52) de &stos o sea aquéllos

presentes en el desempefio de sus funciones al verificar el estudio.
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Cabe aclarar que dos de los agentes de Extensidén Agricola y dos demos-
tradoras del hogar se encontraban ausentes por motivo de estar reali-

zando estudio de adiestramiento en el exterior.

Entre las cincuenta y dos (52) personas que se entrevistaron figu=-
raron once (1l1) administradores, diecisiete (17) agentes de Extensidén
Agricola, seis (6) asistentes de Agentes de Extensidn, siete (7) asis-
tentes de clubes 4-S y once (11) agentes Demostradoras del Hogar.

El grupo de administradores comprendes 1 Director de Extensi6n,
un (1) Asistente de Director de Extensidn, cuatro (4) Supervisores de
Zona, un (1) Jefe Seccidn Economia Doméstica, un (1) Asistente Jefe de
Economia Doméstica, un (1) Supervisor Nacional de Clubes 4=S, um (1)
Asistente del Supervisor Nacional de Clubes 4-S, un (1) Asistente del
Supervisor Nacional de Clubes 4=S, y un (1) Jefe de Seccidn de Informa-
cién Agricola.

Con relacidédn a la edad, tenencia del empleo, estudios académicos,
adiestramiento en Extensién Agricola y cambios internos del personal se
llegd a las siguientes conclusiones:

Edad

El personal en si estd formado por personas relativamente jévenes.
El empleado de mis edad tiene 42 afios (Agente Demostradora del Hogar) ¥y
el méds jOéven cuenta con 19 afios de edad (Asistente de Agente). La edad
promedio total del personal es de 28.7 afios. El cuadro N2 1 muestra las
edades del personal de Extensidn de acuerdo con la posicidén que ocupan.
Es interesante observar que tanto los agentes de Extensidén Agricola como
las Agentes Demostradoras del Hogar tienen un promedio de elad casi idén-
tico. La mayor parte de los empleados se encuentran entre las edades
de 25 a 29 afios de edad; la mayoria del grupo del personal administrati-
vo se encuentra entre las edades de 30 a 34 afios de edad, es decir que
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siete (7) de las once (11) personas que forman este grupo cuentan conla

edad antes mencionada.

Cuadro 1

EDADES DEL PERSONAL DE EXTENSION DE ACUERDO CON LA
POSICION QUE OCUPAN, 1961

No EDADES | Prome=-
Personas | - 20 | 20-2% | 25-29 | 30-34]35-39 | 40 + dio |
Administra-
dores 11 - - 1 ? 3 - 32.5
Agentes 17 - 3 9 ' 3 2 - 27.8 |
Asistentes | i :
de Agente 6 ;1 3 1 ;1 - - 24,7
Asistente ? f '
Clubes ! ? . - 2 S | - - - 25.0
! Demostradoras | ! :
del Hogar 11 P - 5 3 1 1 1 1l 28.3 \
| TOTAL ‘52 1 13 19 12 6 1 28.1

Tenencia de Empleos

El anflisis de la informacidn contenida en el cuadro N2 2 arrojd
muchos datos importantes sobre la tenencia de los diferentes cargos.
Por ejemplo, cincuenta por ciento (50%) del personal ha trabajado en
Extensidn por un periodo de cinco (5) afios o0 mids. Esto es muy signifi-
cativo ya que el Servicio de Extensidén Agricola en Honduras ha venido
funcionando desde hace aproximadamente 10 afios. Otro dato interesante
lo constituye el hecho de que todo el personal administrativo ha desem-
peiiado sus funciones por un perfiodo de 5 a 10 afios y con un promedio de
7.7 afios. Es de importancia destacar que cuatro (4) personas del gru-
po administrativo han trabajado en el Servicio de Extensién casi desde

que éste entrara en funcionamiento.
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Cuadro 2

NUMERO DE ANOS QUE HAN TRABAJADO EN EXTENSION DE
ACUERDO CON LA POSICION QUE OCUPAN, 1961

} AROS Promedio |

Posiciones  Menos de 1 a.| 1 a5 aoi 5 a0 a. Afios
Administradores - - i 11 7.7 ;
Agentes - 7 - 10 565
Asistentes de Agentes 1 4 ‘ 1 302
Asistentes de Clubes 2 5 ‘ - 1.4
Demostradoras del ;

Hogar 1 i 6 1 4 2.9
TOTAL b . 22 .26

El grupo de menor temencia lo componen aquellos empleados que re-
cientemente empezaron a desempefiar el cargo de asistentes de Clubes 4-S
¥ cuyo promedio es de l.4 afios. Los otros empleados muestran el siguien-
te promedio de tenencia: Demostradoras del Hogar 2.9 afios, Asistentes de
Agentes 3.2 afios y Agentes de Extensidén Agricola 5-1/2 afios de experien-
cia en el Servicio de Extensién.

El alto grado de tenencia del personal, especialmente del personal
administrativo, en una organizacién relativamente nueva es algo fuera
de lo comfin, Isto es un magnifico indice de la organizacidu adwinisira-
tiva y del desarrollo Q- tranajo do uxteusidn en Honauras.

sHhude0 atadémicos

rara obtener informd..0a icvferente a .08 wstuulios acauémicow re-
cividos por ei personal Ge LX.ulLbiOn iue necesario derinmir las diferen-
ves8 clases de estudios a que hicierom referencia los entrevistados. kn
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esta forma se establecieron las siguientes categorias:

1.

2o

3.

4,

S5e
6.

‘res afio

g de esfudio en Escuela Normal Rural (Nivel se-

cundario en el cual se otorga un certificado de Profesora

Rural).

Cinco afi

secundar

os de estudios en Escuela Normal Urbana (Nivel
io en el cual se otorga un certificado de Profe-

sora Urbana) .

Estudios

cundario

Estudios

cundario
Universi

Estudios

vocacionales en agricultura (3 afios al nivel se-

en la Escuela Granja Demostrativa de Catacamas)

vocacionales en Agricultura (3 afios al nivel se-
en la Escuela Agricola Panamericana, El1 Zamorano)

dad.

posgraduados.

Cuadro 3

NIVEL DE ADIESTRAMIENTO ACADEMICO DEL PERSONAL

DE

EXTENSION DE HONDURAS, 1961

v v ‘ 7 v A4
: Posiciones Escuela’ Escuela’ Escuela Escuela | Uni- P0|;1
i Normal |Normal . Normal Voce El ver- | gradua
t 3 a. 5 a. |Catacamas Zamorano sidad | do
| ; T
! Administradores - 1 . - 4 5 b
| Agentes - b , - - 16 1 -
| Asistentes de - ? ‘
Agentes - .- - 6 P -
) {
Asistentes de ' ;
. Clubes - | = 7 - - -
- Demoatradoras ;
del Hogar 2 .9 - - | - - 1
2 . 10 ? 26 6 | 1 |

 TOTAL
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El cuadro NQ 3 muestra informacidn referente a estudios académi-
cose En dicho cuadro se puede observar que un total de 7 personas han
realizado estudios al nivel universitario. Dichos estudios han tenido
una duracidn de uno a varios meses y en algunos casos se han realizado
en forma completa. El cuadro N2 3 ademis muestra que una persona en
el grupo administrativo ha realizado estudios posgraduados de un afio de
duracidn., Esta persona es el Director de Extensidén Agricola quién
posee el titulo de Master of Sciences de la Universidad de Cornell,
Estados Unidos.

Con relacidn a los agentes de Extensidn y Asistentes de Agentes se
puede decir que todos ellos han completado estudios de tres afios de du-
racidn en la Escuela Agricola Ranamericana El Zamoranc. Este es el ni-
vel mis alto de adiestramiento disponible en Honduras (los graduados
de la Escuela Agricola Panamericana son constantemente solicitados por
otros paises de Centro América para desempefiar cargos en los diferen-
tes ramos agropecuarios y especialmente en Extensidn Agricola). En el
caso de los asistentes de Clubes 4-S todos son graduados de la Escuela
Granja Demostrativa de Catacamas (la Escuela Granja Demostrativa de
Catacamas no cuenta con el prestigio que actualmente tiene la Escuela
Agricola Panamericana)-.

Todo el personal que desempefia las funciones de Demostradoras del
Hogar ha completado estudios em escuelas normales. Un total de nueve
(9) de éstas han completado cinco (5) afios de estudios y son poseedoras
del titulo de Maestras Urbanas, mientras que dos (2) de ellas han cur-
sado estudios de tres (3) afios y poseen el titulo de Profesoras Rurales.

En forma general, el nivel académico del personal de Extensidn en
Honduras se puede comparar favorablemente con el nivel académico del
personal que opera en otros Servicios de Extensién en Centro América.
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Adiestramiento en Extensién

El adiestramiento recibido por el personal en materia de Exten-
8ién Agricola es posible que sea un hecho de mayor significado que el
adiestramiento academico antes descrito. El adiestramiento expuesto
por el personal se clasificéd en tres diferentes categorias: ANTES DE
SERVICIO, AL ENTRAR EN SERVICIO Y DURANTE SERVICIO. La tabulacién de
datos demostrd que un 40.4% del personal ha recibido adiestramiento -
"antes de Servicio", un 82.6% ha recibido adiestramiento 'al entrar en
Servicio" y un 86.5% ha recibido adiestramiento "durante Servicio".

Cuadro 4

ADIESTRAMIENTO EN EXTENSION RECIBIDO POR EL
PERSONAL DEL SERVICIO DE EXTENSION DE HONDURAS, 1961

! Antes de ]Al Entrar en T Durante

Posiciones | Servicio | Servicio Servicio
Administradores |2 |18.2 11 | 100 1 100 |

Agentes 111 | 64.7 i 10 58.8 ' 17 100

Asistentes de Agentes ' 66.6 4 66.6 5 83.3
; Asistentes de Clubes § 3 k2.9 . 7 100 2 28.6
i Demostradoras del Hogar : d 9;;,2 11 100 : 10 90.4
TOTAL (21 | hO4 b3 82.6 45 86.51

Desde el afio de 1955 el Servicio de Extensidn Agricola de Honduras
ha venido poniendo en prictica la politica de facilitar adiestramiento
formal al "entrar en Servicio" a todo su personal. Anteriormente dicho
adiestramiento consistia sencillamente en dar una breve orientacién al

nuevo empleado para luego asignarlo a un lrea rural. En consideracidn
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a que la mayor parte de los nuevos empleados son graduados de la Escue-
los Agentes de Extensidn Agricola y los Asis-

la Agricola Panamericana‘

tentes de Agentes poseen un alto grado de adiestramiento en la categoria

"antes de Servicio",

Desafortunadamente no sucede lo mismo con las A-

gentes Demostradoras del Hogar, donde s6lo una de ellas informé hapor

recibido adiestramiento "antes de Servicio',

ADIESTRAMIENTO TOTAL EN EXTENSION RECIBIDO POR EL
SERVICIO DE EXTENSION DE HONDURAS, 1961

PERSONAL DEL

Cuadro 5

k&

Ninghn
Adies- + de 1
Posiciones tra= |1 -3|4-6|7-9]|10-12|~- de 2| M&s de
miento | meses | meses | meses | meses afios 2 afios
Administradores o o 1 o 1 8 1
Agentes o 3 (o] 1l 4 9 )
Asistentes de
Agentes 1 1 (o] 0 0 4 0
Asistentes de
Clubes 0 0 7 0 0 0 0
Demostradoras
|L___del Hogar 0 1 _D p (%] 3 0
TOTAL 1 5 13 2 5 2h 1

%2 La Escuela Agricola Panamericana inicid en el afio de 1955 un curso
especial sobre Exiensidn Agricola para los estudiantes del tercer
afio. BEn el afio de 1957 este curso se incluyd oficialmente en el

plan de estudios de la E.A.P.

materia de Extensibn.

Desde entonces, todos los egresados
de la E.A.P. poseen un adiestramiento minimo de seis (6) meses en
Algunos de ellos poseen un afio de adiestra-
miento ya que en el segundo semestre también se ensefia Extensibén come
una materia electiva.

2%k En este cuadro existe una diferencia debido a que los que informa-
ron haber recibido adiestramiento previo al Servicio en la Escusla
Agricola Panamericana indicaron seis (6) meses o un (1) afio lo que
en realidad equivale a uno (1) o dos (2) cursos en el afioc académico.
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El alto porcentaje de adiestramiento en las categorfias de "al en-
trar en Servicio" (82.6%) y "durante Servicio" (86.5%), refleja que
existe un esfuerzo decidido por desarrollar la politica establecida y
conseguir as{ adiestrar al personal y colocarlo profesionalmente en un
nivel alto de competencia.

Para formarse una mejor idea del adiestramiento en Extensidn reci-
bido por el personal basta consultar el Cuadro NQ 5 el cual refleja la
cantidad actual de adiestramiento recibido,

La importancia del adiestramiento quedd corroborada al hacer la
pregunta "Qué cosas le han ayudado mids en su trabajo?" Un cincuenta
por ciento (50%) del personal respondié en el sentido de que el adies-
tramiento en Extensién era lo que mds les habia ayudado. Otro porcentaje
igual (cincuenta por ciento (50%)) del personal indicé que tanto sus
experiencias en el trabajo como sus relaciones con los compafieros de
labor (ambas son maneras de adiestramiento "durante Servicio") habfian

sido de mucha ayuda para ellos.

Cuadro 6

FACTORES QUE AYUDARON MAS A LOS EXTENSIONISTAS
EN LA EJECUCION DE SU TRABAJO, 1961 %

Admi-’ | Asist.; Demost.
nistra-! . de : del

Factores gue Ayudaron dores iéﬁentesACIubes' Hogar | TOTAL j

I !

Sin contestar 1l P - R - 1
Entrenamiento en Extensién 9 1 8 26
Relacién con mis compafieros ! '

de trabajo 5 1 7 3 1 16
Experiencia en mi trabajo - I Ly 2 10
Entusiasmo de la gente - 1 8 - 1 9
Supervisiones - i 3 2 1 6
Lideres ; - 4 - - 4
Preparacién técnica ‘ - A | - - 1
Facilidades de transporte ! - 1l - ! - 1
Interés personal ‘ = ;1 - - 1
Conocimiento de la zona de | | j

trabajo i -, = 1 1 2

X Algunos de los informantes mencionaron mas de un asunto en respues-
ta a la pregunta.
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Otro aspecto de importancia lo arrojdé la pregunta sobre la acti-
tud del personal con relacién al adiestramiento recibado.
Y nueve por ciento (69%) del personal expresd satisfaccién con el

Un sesenta

adiestramiento recibido, sin embargo, setenta y seis por ciente (76%)
indicé, al refutar otra pregunta que se hiciera, que necesitaban adies-
tramiento adicional para mejorar su efectividad en el trabajo.

Cuadro 7

OPINION DEL PERSONAL SOBRE LO ADECUADO O INADECUADO
DEL ADIESTRAMIENTO RECIBIDO EN EXTENSION

Administra- Asist. de |Asist. de ] Demost de
Opinién dores Agentes L Agentes Clubes Hogar TOTAL
si 9 11 3 2 11 36
No 2 6 3 5 - 16

Cambios Internos de Personal

La efectividad del personal en una organizacidn reciente, suele en

muchos casos ser gravemente afectada por la movilidad interna de sus

empleados.

En los afios que tiene el Servicio de Extensién Agricola de

funcionar en Honduras, el promedio de tiempo que un Azente de Extensién

tiene de permanecer en una agencia es de veintifin meses (21).

Un total de noventa y ocho (98) agentes de extensién se han movi-
lizado a través de las diecisiete (17) diferentes agencias durante los
fltimos diez (10) afios.
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Cuadro 8

MOVILIDAD INTERNA DE LOS AGENTES DE EXTENSION POR AGENCIA

Fecha NQ meses | N2 Agentes Permanencia pro|
Ini- que han que han ser medio de los A-
Agencia ciada | funcionado vido gentes (meses)
Tegucigalpa 4/16/52 107 2 53-1/2
Comayagua 4/25/51 119 7 1?7
Danl{ 11/21/51 100 5 20
Choluteca 4/24/51 119 6 20
San Marcos de Caldn| 9/11/55 66 3 22
San Pedro Sula 3/6/52 108 7 15-1/2
Santa Bérbara 8/1/52 103 9 11-1/2
La Ceiba 9/17/54 78 b 19-1/2
El Progreso 8/25/57 43 4 11
Sta. Rosa de
Copén 4/3/51 119 10 12
La Esperanza 5/3/51 118 8 15
Nueva Ocotepeque | 3/14/52 108 7 15-1/2
Gracias 4,10/55 72 4 18
Juticalpa 2/1/54 83 3 28
Catacamas 4/5/51 119 5 2k
Olanchito 2/6/53 95 5 19
Yoro L/23/51 119 6 20
| TOTAL 98 21

A pesar de que «xisten varias razones para movilizar el personal en

una organizacién, especialmente cuando se trata de um programa educati-

vo que necesita conocimientos de la gente, sur

costumbres y el medio

ambiente, esto explica el por qué no se ha alcanzado el éxito deseado en

Honduras.

Interfs del Personal por Extensién

En este aspecto del estudio se hizo un esfuerzo por determinar el

interés del personal hacia Extensidn por considerarse éste como un
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factor que puede afectar la calidad del trabajo realizado.

A pesar de

que los datos evidencian un alto grado de estabilidad (ver tenencia de

empleos, Cuadro N2 2) las separaciones de personal han siempre existido.

El conocer las razones por las cuales los empleados dejan de trabajar en
Extensién es un magnifico indice de las actitudes e interés del personal

hacia Extensién.

Cuadro 9

RAZONES POR LAS CUALES LOS EXTENSIONISTAS
DEJAN EL SERVICIO DE EXTENSION, DE ACUERDO CON OPINIONES
DEL PERSONAL SEGUN POSICIONES

Agentes y
Adminis- | Asist. de| Asist.| Demost.
Razén tradores | Agentes | Clubes, Hogar Total | %

Conseguir mejores

sueldos S 18 1 9 33 B34

Conseguir mejores

empleos y oportu=-

nidades 5 ? 4 1 18 4.6

No les gusta el

trabajo extensio-
' nista 2 6 1 5 1 6.9
y Despido o renuncia

por incompatibili-

dad 1l 6 3 2 12 3.1

Trabajar por su !

propia cuenta 1 4 - ;1 6 [l.5

Otras razones 1 2 - | 2 5 9.6

% La mayoria de los informantes ofrecieron més de una opinidn.
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Las cinco (5) razones principales a las que el personal atribuye el
por qué los empleados dejan de trabajar en Extensidn son:

1, for conseguir sueldos més altos.

2. Por comseguir mejores empleos,

3. Por no gustarles el trabajo de Extensién

4. Por despidos (incompetencia, incompatibilidad)

5. Para trabajar independientemente,

Cuadro 10

RAZONES POR LAS CUALES LOS EXTENSIONISTAS SIGUEN EN EL
SERVICIO DE EXTENSION, DE ACUERDO CON OPINIONES
DEL PERSONAL SEGUN POSICION

v ' Agentes y ' '
| Adminis- | Asist. de Asist.| Demost. x |
Razén tradores | Agentes . Clubes| Hogar . Total %
Les gusta hacer tra‘ i
bajo de Extensidn 4 13 .3 6 26 50.0
| Ofrece oportunidad ’ :
j de mejorarse (edu-
icaci6n y experien- : , '
, cia) - { 9 Ck 3 16  30.8
| Satisfaccién en ayu : _
| dar a la gente 4 | 7 S S 3 15  28.8
-Dificil comseguir . ’
| otro o mejor empleo 2 7 i 1 11 21,5
; El trabajo ayuda al ' :
pais ‘ 1 ; 1 1 3 6 11.5
El trabajo no es ; :
rutina 1 i 1 2 1l 5 9,6
' Otras razones ? 6 2 2 17 32.9

% La mayorfa de los informantes cfrecieron mis de una opinién.
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Para complementar lo anterior se procedid a preguntar al personal
los motivos por los cuales conservan sus empleos. Las razones mis so-

bresalientes en este caso fueron:
1. Por gustarles el trabajo de Extensién
2. Por mejorarse profesionalmente.
3. Por la satisfaccidén que sienten al ayudar a la gente.
4, Porque no es facil encontrar otro empleo.

Otros motivos de menor importancia fueron '"buen sueldc", "prestigio
en las areas rurales", "conocer gente'", "empleo apolftico" y "para ayu-
dar al pais".

Por lo anterior, es un hecho que la parte econémica no es muy sa-
tisfactoria para la mayoria del personal. Esto queda evidenciado al
expresar trenta y tres (33) de ellos que &sta era la razén principal
para dejar de trabajar en Extensidn.

Conocimientos y Actitudes del Personal de Extension

Los autores de este estudio consideran este aspecto como el mis
importante, razén por la cual recibiera un mayor énfasis. Es de supo-
ner que entre mds conocimientos y actitudes favorables tenga una perso-
na con relacién a su trabajo, tanto mayor serdn sus esfuerzos por desem-

pefiarse con éxito.

En esta categorfia de conocimientos y actitudes quedan comprendidas
las siguientes &reas:

Objetivos

Principios

Funciones

Factores que afectan Extensidn
Métodos
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Lideres
Adiestramiento

Objetivos

Al hacer la pregunta "Cudl es el objetivo principal de Extensién
en Honduras?" cuarenta y dos (42) individuos o sea el ochenta y uno
por ciento (81%) del personal expuso "elevar el nivel de vida de la gen=-
te". Otros propdsitos expresados fueron "ensefiar mejores précticas",
'‘elevar el nivel educativo®, y "ayudar a las personas a resolver sus

’
propios problemas.
Cuadro 11
LOS OBJETIVOS DE EXTENSION AGRICOLA DE ACUERDO CON 10

EXPRESADO POR EL PERSONAL DE LA DIVISION DE
EXTENSION AGRICOLA DE HONDURAS

’ ' ! Agentes v | ‘ I
! , Admipis- - Asist. de ’ Asist. Demost. | Menciones
Objetivos " _tradores ente Clubes. _Hogar i NQ
! Elevar el nivel de : ' Z : ?
: vida a través de : : ;
Educacién : 10 19 5 - 8 D 421 80.7)
! ' ‘ : ,
' Ensefiar mejores : . ' ) .
. précticas : - \ 2 1y 2 i 51 9.6
. Elevar el nivel 1 ; ‘ : g
educativo { - v i S S - b2 | 3.8,
' Ayudar a la gente | ' ' ? : i
, @ resolver proble- - »
| mas 1 1 - . = -2 2 3.8
| Mejoramiento del ' A } i J
pais - - - 1 S | l 1.

TOTAL o1 .23 ? 1n 52 1100
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Una pregunta corolaria a la anterior fue la de "Haria usted algln
cambio en los objetivos mencionados?" Un ochenta y seis punto cinco
por ciento (86.5%) contestd en forma negativa y solamente un trece pun-
to cinco por ciento (13.5%), o sea siete (7) personas, recomendaron
cambios. Es bueno aclarar que cuatro (4) de estas siete (7) personas

respondieron en una forma muy ambigua.

La opinidén firme y constante del personal de Extensién en este sen-
tido indica un conocimiento sélido de que es necesario y propdsito fun=-
damental de Extensidén de producir cambios favorables para elevar el ni-

vel de vida de la gente-.

Los conceptos favorables que sobre objetivos tiene el personal de
Extensién se deben en gran parte a la orientacidén adecuada que han sa-
bido dar los personeros del Servicio y a su habilidad en poder comunicar

estos conocimientos al personal de campo.
Principios

Para determinarel grado de conocimiento del personal sobre los
principios de Extensidn, se pidid a cada persona enumerar tres (3) de
los principios de mids importancia. De un total de ciento cincuenta y
seis (156) posibles respuestas, solamente cincuenta y cuatro (54) die-
ron respuestas correctas, setenta y tres (73) respuestas ajenas a la

pregunta y veintinueve (29) en blanco.

Este aspecto presenta una situacidén aflin mis grave si se eliminan
las respuestas obtenidas del personal administrativo. En este caso la
informacién indica que de ciento veintitrés (123) posibles respuestas
solamente veintiocho (28) de ellas pueden considerarse como principios.
En general, se puede decir que el personal de campo posee conocimientos
muy pobres sobre principios de Extensién Agricola.

A pesar de lo anterior, un treinta y ocho punto cinco por ciento
(38.5%) del personal citd buenos ejemplos sobre la aplicacidn prictica de los
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principios en el trabajo de campo. Sin embargo, la conclusidén es siempre
de que un alto porcentaje del personal de campo no posee alin suficientes

conocimientos sobre los principios de Extensién,

Cuadre 12

CONOCIMIENTO DEL PERSONAL DEL SERVICIO SOBRE
PRINCIPIOS D EXTENSION

Adminis- 1 Asist. | Asist. |Demost.
Conocimiento | tradores . Agentesi| Agentes Clubes : Hogar | Totall %
Correcto 8 7 2 .2 l 1 20 | 38,
Incorrect 2 | w4 5 1 5 | 26 |%.
Sin respuesta 1 ) - - - | 5 i 6 {11,
[roTAL TR € 7 . 11, 52 hoo |
Funciores

Para determinar el conocimiento que el personal posee sobre funcio-
nes, se solicitd a cada persona escoger de la siguiente lista sus res-
. puestas:

l. Dar conocimientos al agricultor.

2. Dar servicios al agricultor.

3. Ayudar al agricultor a adoptar précticas.
4., Ayudar al agricultor a hacer decisiones.

El cuadro N2 13 muestra los resultados obtenidos con relacién a esta

pregunta.
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Cuadro 13

FUNCIONES DE EXTENSION SEGUN EL
PERSONAL DEL SERVICIO

Funciones Menciones
Dar conocimientos al agricultor 52
Dar servicios al agricultor 15
Ayudar al agricultor a adoptar practicas 52
Ayudar al agricultor a hacer decisiones - 4

El personal en ~u tot~lidad esumerd que "dar comocinientos" y "a-
yudar al agricultor a adoptar prActicas" eran las funciones principalds
de Extensidén. Un nfimero de cuarenta y tres (43) personas mencionaron "a-
yudar al agricultor a hacer decisiones" y solamente’quinco (15) persornas
respondieron en el sentido de que ''dar servicio" era una de las funciones
de Extensién.

La situacidn anterior presenta un cuadro muy favorable en considera-
cién a que en Honduras las agencias de Extensidn manejan insecticidas,
semillas, fertilizantes y otros productos para la venta en vista de que
la disponibilidad local de dichos articulos es limitada.

La informacién anterior quedd corroborada al solicitar al personal
colocar en ordende importancia las funciones antes mencionadas. Los
resultados fueron los siguientes: "dar conocimientos" primer lugar, "ayu-
dar al agricultor a adoptar practicas", segundo lugar, y "ayudar al agri-
cultor a hacer decisiones™ en tercer lugar. Solamente unas pocas perso-
nas mencionaron "dar servicio" la cual ocupd el cuarto lugar. ‘

Factores que Afectan a Extension

El desempefio de un extensionista es directamente afectado por los
problemas que &l confronta tanto en sus relaciones de trabajo dentro de
la organizacién como en la comunidad rural. Con este objeto, se inqui-
rid al personal de Extensidm sobre los principales problemas con que
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Cuadro 14

PROBLEMAS PRINCIPALES QUE AFECTAN EL TRABAJO DE
EXTENSION SEGUN EL PERSONAL DEL SERVICIO

¥

Admi- | Agentes y : ' l
nistra | Asist. de| Asist. ' Demost
Problemas Mencionados dores ' Agentes | Clubes _Hogar : Total %
Analfabetismo 1 9 1 f 3 0 1k 726.9
Bajo nivel econdmico ! ' '
de la gente = ! 7 1 5 i 13 25.0
Falta de cooperacida | 5 : '
entre el personal ! !
de agencias 3 v 2 - ! 2 | 7 |13.5
Falta de adiestramiento ' _ :
del personal 3 2 2 ; - . 7 135
Falta de medios de ; ;
transporte - ! 1 2 i L . 7 13,5
Falta de vias de comu- : i ;
nicacién 1 : 5 - f - 6 {11.5
Falta de interés de ; i : !
la gente - ; 4 - - 1 i 5 : 9.6
Falta de cooperacidn ! ! ! ;
de especialistas 2 1l - : - i 3 ' 5.8
| Sistema de tenencia ‘ :
| de la tierra - 3 - - 3 5.8
Otros problemas
' (mencionados por 1
6 2 personas) 10 4 | 3 2 1944136.5
L 1 o ) |

Una cuarta parte del personal extensionista hizo mencidn sobre "anal-

fabetismo" y "bajo nivel econdémico de la gente'" como los principales pro-

blemas que confronta en el desempefio de sus actividades.

El resto de los

problemas descritos fueron de igual peso atribuyéndose un trece por ciento

(13%) a razones internas de administracién tales como falta de cooperacién
al nivel local; falta de adiestramiento del personal; y falta de transpor-
te. Es interesante observar que solamente una persona hizo referencia a

cambios de personal como factor adverso para desempefiar sus funciones.
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Métodos

El hecho de saber cuidles son los métodos usados por el personal de
Extensidn puede ser la base de sus conocimientos en el proceso de Exten-
sién. Con este fin, se formularon preguntas directas para determinar el
grado de conocimiento del personal sobre este aspecto. Las respuestas
reflejaron un conocimiento y actitud muy s8lida de los métodos en Exten-
8ién. Cuarenta ycinco (45) personas enumeraron algunos métodos de Extensién
Yy un setenta y tres porciento (73%) de este grupo (45) mencionaron varios
métodos como la manera de hacer que la gente adopte ‘huevas practicas. Lo
anterior, refleja una vez mas, el buen adiestramiento y que existe un
alto porcentaje del personslen si que posee un conocimiento idéneo sobre
metodologia en Extensién.

Lideres

A pesar que el uso de lideres es un método en Extensién, aqui se ex-
pone por separado para darle un mayor énfasis. Se preguntd al personal
si los lideres han sido de ayuda en el desarrollo del programa, cuarenta
¥ cuatro (44) personas respondieron en forma afirmativa y solamente nueve
(9) en forma negativa.

Para obtener una mejor idea sobre el uso de lideres se hizo ademas
otra pregunta complementaria a aquellas personas que expusieron que los
lideres eran de ayuda al programa; se les preguntd cuiles eran las res-
ponsabilidades de estos Gltimos.

48.1% respondieron "Para ayudar al agente de Extensién"
21.1% respondieron "Para ayudar a la gente"
15.4% respondieron "Estimular a la gente a aprender"
7.2% respondieron "Usarlos como intermediarios para
el mejoramiento de la comunidad”
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Treinta y nueve (39) individuos mencionaron el hetho de poder usar
l{deres para cumplir cualquiera de estas responsabilidades.

A pesar de que las opiniones anteriores no representan la realidad
sobre el uso especifico de lideres, existe una actitud arraigada entre
el personal de que los lideres son de mucha importancia en el proceso
de Extensidn.

Otro aspecto que vale la pena conocer es la clase de personas que
conviene seleccionar para lideres. En este sentido el personal de Ex-

tensidén expuso las bases para dicha seleccidén de la forma siguiente:

19 personas mencionaron "Que les guste trabajar con la gente"
12 personas mencionaron '""Aquéllos respetados por la gente"

12 personas mencionaron "Aquéllos con buenas cualidades per-
sonales"

7 personas mencionaron "Aquéllos que tienen prestigio"
5 personas mencionaron "Aquéllos que tienen influencia en
la comunidad"
Estas respuestas indican conocimiento por parte del personal so-
bre las cualidades favorables al seleccionar lideres. También indican
que el personal tiene conciencia de que los lideres forman parte de la

comunidad y que tienen que ser aceptados por la gente.

Si bien es cierto que existe un buen entendimiento sobre la impor-
tancia del uso de lideres, solamente un veintiocho punto ocho por cien-
to (28.8%) del personal expuso que tenia programas de adiestramiento
para lideres locales.

Aparentemente existe buena comprensién sobre la necesidad de adies-
trar 1lideres ya que todos aquéllos que mencionan no haber desarrollado
programas de adiestramiento en el pasado hicieron ver que dicha activi-
dad estaba contemplada en los planes de trabajo del presente afio. De lo
anterior se deduce que las razones principales para que haya habido
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poco adiestramiento de lideres en el pasado son:

1. ios agentes han efectuado mucha labor directa y personal
con la gente.

2. No tenian suficientes conocimientos para adiestrar lideres.
Adiestramiento

Anteriormente se dijo que la cantidad de adiestramiento recibido
por el personal era alto. El personal ademds respondid ( 36 contra 16)
en forma afirmativa de que el adiestramiento recibido fue adecuado. Sin
embargo, en respuesta a la pregunta de cémo mejorar al Servicio de Ex-
tensién en Honduras, lo més destacado (por 31 personas) lo constituyé
el hecho de '"mas adiestramiento en Extensidn".

Esto dice mucho del personal ya que indica que estd consciente de
que al adquirir experiencia y confianza necesitan mejorar sus conocimien=-
tos y métodos.

La tabulaciédn completa con relacidén al tipo de adiestramiento puede
verse en el Apéndice N2 3., Esta informacidén bien puede servir como una

guia para desarrollar futuras actividades de adiestramiento.

Conocimiento de Roles y Responsabilidades del Personal

La pregunta formulada para obtener informacidn sobre roles y res-
ponsabilidades, cubrid tres areas de trabajo: planeamiento de programas,
administracién y ejecucién de programas. En cada una de estas areas, se
pidié al entrevistado indicar el orden de responsabilidades de los dife-
rentes cargos de Extensién.

Un requisito bédsico para la operacidn eficiente de cualquier orga-
nizacién o grupo dentro de una organizacidn es de que los empleados



tengan:

l. Un concepto claro de las responsabilidades y privilegios

pertinentes a cada miembro de la organizaciém.

2. Que exista una buena comprensidén entre todo el personal

sobre dichos conceptos.

Conceptos vagos e imexactos asi como la falta de comprensidén de
los mismos no solamente contribuyen a una operacién deficiente, sino

que también producen conflictos y decaimientc en la moral del personal.

Las respuestas a la pregunta sobre roles y responsabilidades fue-
ron abrumadoramente incompatibles e indicaron una comprensidn muy pobre
Yy falta de entendimiento de los conceptos sobre las responsabilidades
del personal de Extensién. Sin embargo, vale mencionar que prevalecid
una comprensién general de parte de todo el personal de que el rol y
responsabilidad del agente era principalmente el de planear y ejecutar
programas.

Es justo mencionar que los autores creen que esta area del trabajo
necesita explorarse ain mucho mde. Existe la posibilidad de que la
pregunta formulada haya sido mal interpretada por los entrevistados.

La falta general de friccidn entre el personal indica que si bien es
cierto que existe una falta de entendimiento, la alta tenercia de em=-
pleos y el grado tal mediante el cual los empleados comparten experien-
cias y conocimientos, han contribuido al desarrollo informal de las

buenas relaciones del trabajc.

En cuanto a la pregunta sobre quien determina la polftica de Ex-
tensidén, la respuesta abrumadora fue "el personal administrativo de Ex-
tensidén". Un cuarenta y cuatro por ciento (44%) menciond al Director
de Extensién Agricola comc la persona que determina la politica de Ex-
tensidn,.
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Al preguntarse sobre quiéh determinaba las necesidades de adiestra-
miento, la gran mayoria indicé a los supervisores o bien al Director de
Extensidn.

Con relacién a la informacidn sobre quién determina el contenido
del programa, treinta y una personas contestaron de que es la gente
quien determina el contenido del programa. En este mismo sentido cabe
hacer notar que los especialistas no fueron mencionados del todo con re-

lacién al programa. Esto puede ser uma indicaciSt de que:
l. los agentes no entiernden el rol del especialista.
2. Los especialistas no cooperan en el desarrollo del
rrograms.
Cuadro 15
OFINION DE LO.; ZiToNSIONISTAS ACERCA DE QUIEN DETRRMINA LA

POLITICA A SEGUIR, NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO, Y
CONTENIDO Dil, PROGRAMA, EN ORDEN DE IMPORTANCIA

7 .
t+Determina las Necesidades! Determina el Contenido
|

etermina la Politica de Adiestramiento ! del Programa
Director de Extensién; Supervisores : La gente
Director y otro per- - Director " El Agente

X I !
sonal Admlnistratﬁmi Director y Supervisores ! La gente y los Agewuq

t Personal Administra-
' tivo

[

i Supervisores

T

También se le preguntd al personal "Qué cambios haria usted si
tuviera oportunidad para ello". El setenta y cuatro por ciento (74%)
manifestd estar satisfecho de la forma en que ellos creen se determina
la politica. El sesenta y cinco por ciento (65%) indicdé que cambiaria
la responsabilidad que tienen los supervisores y administradores de
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determinar las necesidades de adiestramiento del personal. En cuanto a
"gi cambiarian la responsabilidad de quién debiera determinar el conte-
nido del programa" el ochenta y uno por ciento (81%) expresd que no
cambiarian el procedimiento actual de como ellos lo conocen (la mayoria
cree que los agentes y la gente determinan el contenido del programa) .

Otro esfuerzo para obtener una mejor visiém sobre roles y responsa-
bilidades se hizo indagando del personal a quién se dirigen cuando nece-
sitan informacidén técnica. El orden de importancia asignado es el siguien-
te: supervisores, especialistas, biblioteca, compafieros de trabajo, per-

sonal directriz y otros.

Aun cuando esta pregunta se hizo en relacidén con informaciénm técni-
ca, los supervisores fueron colocados en primer lugar y los especialistas
en segundo. Ung vez més, esto parece indicar que hay falta de confianza
en los especialistas, escasez de especialistas o desconocimiento de los
roles y-responsabilidades de los mismos por parte de los agentes; (en
conversaciones con los agentes se pudo observar la impresién que tiemen
de que los especialistas no estén disponibles) .

Esto parecen confirmarlo las respuestas dadas a la pregunta directa
"recibe usted ayuda de los especialistas?"

Cuadro 16

OPINION DEL PERSONAL DE EXTENSION SOBRE LA AYUDA
BRINDADA POR LOS ESPECIALISTAS

| Grupo i Mucha } Poca Nada
t

| Admintstradores - 1 : 5 5

: Agentes : 5 | 7 5

! Asistentes de Agentes : 2 4 1l

i Asistentes de Clubes ; 1 l 1 | 5

i Demostradoras del Hogar 1 b 5

: ;

| TOTAL lf 9 21 i 21
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A la pregunta de que "quién le ayuda a usted mas en su trabajo",

hecha con el propdsito de conocer la opinibén de los extensionistas, al

analizar la informacidn, Cuadro N2 17, vemos nuevamente que los miembros
del personal.se refieren a su auperiar inmediateo; el grupo administrati-
vo indica al Director; el personal .de .campo indica.al supervisor; los

agentes auxiliares y de Clubes 4-S, al Agente Agricola.

se refirid a un especialista,y éste era un administrador.

 "Cuadro 17

QUIENES HAN AYUDADO A LOS EXTENSIONISTAS EN LA EJECUCION

DE SU TRABAJO, SEGUN POSICIONES DEL PERSONAL

Solamente uno

Admi- Asist] T
nistra- AsenwLAsisto'Demost.
Menciones dores Agentes , tes |Clubes, Hogar |Tot
Director de Extensién ? 3 1 - - 11
Asist. Director Extensitn - - - 1 - 1
Jefe Econom{ia Doméstica - - - - 2 2
Asesora y Jefe Economia

Doméstica 1l - Y- - 1 2
Asistente Jefe de Eco- f ;

nom{ia Doméstica 1 - b= - - 1
Supervisor Nacional de ? ;

Clubes 1l - - | - 1 2
Especialistas 1l - - - - 1
Supervisor Zona - n .32 2 18
Supervisor Zona y ' g

Director Extensién - 2 l - - - 2
Supervisor Zona ) Asist., i '

Jefe Economia mnoméstica - - i - - 1 1
Supervisor y Agente - - . o= 1 3 1 b
Agente - - . 1,1 2 b
Otros - 1l i - i - 1 2
Nadie - - D | - - 1
TOTAL 1 17 6 7 1 | s2
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Parece haber suficiente evidencia sobre la necesidad de estudiar
el rol y responsabilidades de los especialistas dentro de la Organiza-
c¢ién y desarrollo del programa de Extensién. Puede ser necesario que
la administracién valore nuevamente esta &rea de trabajo para determi-

nar cémo mejorar la situacidn.

La informacién del cuadro N2 17 también indica que el personal se
dirige al superior administrativo inmmediato y a los supervisores; en
solicitud de informaciédn técnica. Esto recalca la responsabilidad de
los supervisores; si han de respaldar al personal de campo en asuntos

técnicos.

En el cuadro N2 18 hay informacidn que refleja la actitud del per-
sonal de Extensidn con respecto a lo adecuado de la ayuda recibida de

los especialistas, supervisores y del Director.

Treinta y tres (33) miembros del personal manifestaron que la ayuda

de los especialistas no era adecuada.

Diecinueve (19) manifestaron que la asistencia brindadapor los

supervisores no era adecuada.

En vista de este alto porcentaje (63.4% y 36.5% respectivamente)
se considera conveniente un mayor analisis de la situacién. A medida
que fue manifestandose esta tendencia, durante las entrevistas, los
autores trataron de encontrar indicios de la misma en las conversacio-
nes y observaciones generales. Una explicacidn parcial parece ser que
las agencias mis aisladas y distantes de la Oficina Central, eran las
que hacian esta critica. Este es otro problema que necesita atencidén
inmediata de parte de la Administracidn.

Parte del proceso de Extensidn es conseguir que la gente partici-
pe en los roles y responsabilidades para ayudarse a si misma. Sin
embargo, para que la gente participe, debe comprender el proceso de
Extensién. BEsto es parte de la responsabilidad que tienen los agentes
de hacer que la poblacidém conozca lo que tratan de hacer en su calidad
de Extensionistas.
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Cuadro 18

OPINION DE LOS EXTENSIONISTAS SOBRE LO ADECUADO O
INADECUADO DE LA AYUDA SUMINISTRADA POR EL
ESPECIALISTA, SUPERVISORES Y ADMINISTRADORES

L " . _

Grupo ‘ Adecuado E Insdecuado - Sin Contestar Total

Especialistas 18 ' 33 1 52 |
Supervisores 30 : 19 2 52
Administradores 39 1 3 52

A pesar de que se solicitdé la opinidn finicamente del personal de
Extensién, esto se refleja en la relaciém que dicho personal cree tener

con la gente con quien trabaja.

Excepto uno, todos dijeron que la gente comprende lo que Extensién

estd tratando hacer, al menos parte en parte del tiempo.

Fac;gges;fisicog que Afectan Extensién

Muy a menudo, la distancia que existe entre la Agencia y la Oficina
Central, el area cubierta por una agencia, tamafio y tipo de tenencia de
las fincas, etc., aféétaudirectamente los résultados del trabajo de Ex-
tensioén. E1 Cuadro N0‘19‘nn;etra algunos de estos .factores en Honduras.

Aunque laanistancias no son grandes en términos de kildémetros, la
carencia de caminos transitables durante todo el afio y la topografia del
pais, hacen que ﬁuchas de las agencias sean accesibles lunicamente por la
via aérea (aviones pequefios). En téerminos generales, las agencias mas
distantes de la Oficina Central, reciben menor atenciédn administrativa,
supervisién y respaldo técnico. Seria conveniente que los mejores agen-

tes sean asignados a esas areas.



36

wyiseq £ deep 03IV ‘sywy| ¢ or] <t ol|xe-4 9881 of *84q ST ojuw 3
*3q ¥ QW 004 9 (143 66T & T oxox
uesy £ doop wjiepwuwp| - - - r | sz €8T [<] 00 [4 <6 €s6t| 2 2 033qoueTo
wiiveq £ deep 93wy ‘serwesey ‘viiepwasp| - 2 =2 9 | y2 o022t (41 *eaq ¢ o3uv [
cufE Gy wgRs| 092 < (144 T66T| 2 semeonjey
wijseq ‘desp gy ‘z0lly ‘wyiepwuwp| QT el < oS | 9-2 0002 [41 *o3y ¢ o3nv
*dq § ugyAs| 002 [4 [1:] 4%etr| 2 < wdgeoging
wi3seq ‘desp wsaoatg| - - - 8{! [ 94T € €89 4 2 SS6T| £ ovyorap)
doop witoqen| - - <8 St mm ¢ ot9 of *93y 4T o3nv
*oJy ¢ upram| €24 L 8ot 266t | € 2 onbede3oog wasny
doop - - -1 - - - 096 of onz g gt | wet| ¢ 4 viuvaedey ¥} o
ofd w
e13i9eq ‘desp oswqey| G2 - oS <2 | o2 LE6T of *oJy €T o3nw
*3q KT wgraw, ot 61T 66T | 4 ) uydop ep weoy °w3g)
A
desp vjiepwuep)| - - A = |=% oot 65 9 [-14 4 1 61| ¢ € oseafoxy TX
uexy £ ojny spey £ owsey ‘wyzepwuep| - - oy 09 | =M 002-Y 88S (11 eeyp w one
uexy
wI0q T UgHAR| 00y L] 8t 266T | 8 L] . wqiey w1 ) 3
wgiseq £ o3y wilepwuwp| - - ot 06 |=n ot 88 (14 4ty 6 (114 266t | ¢ 2 eIwqayg ‘93§
wexy ‘o3ny wjiepwuep| - - ot 06 8602 on wIp T o3nw
U Cy TQTA®| 00K 2 8ot 266t | € ) wIng oIped uvg )
deep wlaepeuvp | gy - 2 oS |9 2€g of *83q S o3nw| 002 [4 99 gs6tT| 8 () ugT0p op sosawy uvg)
ofd w Jouss £ zolwm
wijeeq ‘deep wan3notafy ‘epsepenep| - - 6 |. Sy mm9-2 (741 of "8Iy ¢ 0N |41 9 611 TG6T | & L] woeIntoqy
desp wiiepvuep ‘samymotady | - - - ) |m9-2| 182 of *83y ¢ ojnw|got S 00t 6T | T € Jruaeg ) v
deep owszearg| - - <8 ST [su & ut 9t oot 2 611 TS6T | & € waSelewo)
deep wiIspwuep ‘wanyuoyaly | OT - (43 S "W 0s2-1 068€ [14 *wrw O1 2 2 40t 266T | 4 4 wdreStondeg
TUgtovorunwcy | ew P PYPFLOTO 63 GO (A TS )] - 7 A [— op¥uoyo |0ouy_ | e | wrouedv STOuSHV vaoy |
op eepepFTTOR #0) s> [ofwqeay wexy ﬂﬂwcﬂao onb sejued [Tn; wy enb |GYoTuT 88 vy op
-ayd *ON WY Op wIouwisyq | -v op coy | sesey °coy |eub wgoejy| twuowxeq

TVEINID MOIOVWHOINI

6T oIpeny



37

Se espera que cada agencia cubra un area amplia. Agencias que no
disponen de medios adecuados de transporte; no puede esperarse que hagan
una buena labor. Los medios de movilizacidém tienen gran importancia.
Hay dos problemas: proveer vehiculos suficientes y servicio de manteni-

miento para los miamos.

Adn cuando existen diecisiete (17) agencias de Extension en
Honduras, las mismas no cubren todo el pais. Hay grandes areas entre
unas y otras agencias y a traves de todo el pais, que no son cubiertas por
Extensidn. '

En general, los autores fueron gratamente impresionados por la
limpieza, arreglo, disposiciém y espacio de que disponen las oficinas.
Parece existir cierto orgullo en mantener um tipo uniforme de oficina.
En algunas agencias se observd la necesidad de disponer de maquinas de

escribir y de otro equipo de oficina.

La informacidén disponible (Censo 1952) ‘sobre tenencia de la tierra
y tamafio de las fincas, indica una gran diversidad a través del pais.
Los agentes no parecian estar muy familiarizados con la estadistica de
sus propias areas, respecto a estas condiciones. Parece necesario poner
mayor atencidén en el hecho de prestar mas ayuda a los agentes, para el
uso de la informacidn existente, y ayudarles a obtener su propia infor-
macién. Esto parece fundamental para el buen planeamiento y desarrollo

del programa.
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RESUMZN Y RECOMENDACIONES

Consideraciones Finales

Los asesores (especialistas del I.I.C.A.) que tuvieron el privile-
gio de supervisar esta evaluacién desean expresar su agradecimiento a
todos aquellos gue hicieron posible el estudio. Nuestra més profuxnda
gratitud al Director Armando Valle, por su constante ayuda y participa-
cién en esta actividad. En realidad, a todo el personal de Extensién,
incluyendo al de la Oficina Central, que siempre mostrd el deseo de coo
perar. Los asesores también agradecen la sinceridad y franqueza de los
entrevistados al contestar las preguntas. Fl siguiente resumen y las
recomendaciones se presentan en la esperanza de que puedan contribuir a
los esfuerzos que realiza el personal en la lucha por expander y mejorar

el programa y la organizacién del Servicio de Extensién.
Resumen

1. El personal del Servicio Nacional de Extensién de Honduras es
relativamente joven, a pesar de que dicho Servicio tiene diez afios de

establecido. La edad promedio es de 28 afios.

2. El promedio de temencia de la posicidén es relativamente alto;
la mitad del personal, o sea 26 miembros, trabajan con la organizacifm

desde hace 5 afios o més.

3. El alto promedio de tenencia (7.7 afios) del personal admiristra
tivo ha contribuido en alto grado a la continuidad de programas, como es
el caso de la politica consistente que existe sobre adiestramiento del
personal.

38
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L., Fuede decirse que la inestabilidad del personal ha sido relati-
vamente baja. 3Zsto es contrario a la tendencia corriente en las organi-

zaciones de Extensidén de reciente desarrollo.

5. La movilidad del personal dentro de la organizacidén ha ido en
detrimento del desarrollo del programa de Extensidn; por ejemplo, el
tiempo promedio de permanencia de los agentes en cualquiera agencia es
de un afio y nueve meses. Los efectos de esta movilidad pueden palparse
cuando observamos que el promedio de permanencia de los agentes en tres

agencias ha sido de s8lo un afio o menos.

6. En conjunto, el personal de Extensién tiene buenos antecedentes
en relacién con su preparacidén académica. Todos han completado la ense-
flanza secundaria o superior. Este factor refleja la excelente politica
de reclutamiento establecica por el Servicio de Extensién.

7. El Servicio de Extensién ha mantenido un programa bien organi-
zado de adiestramiento previo al servicio. (Todo el personal, con excep-
cién de las personas recientemente contratadas, han participado :n rcti-
vidades de adiestramiento previo al servicio). Con este procescv conti-
nuo de educacidén se obtiene una base sdlida de adiestramiento (udiestra
miento inductivo) que se ofrece a todos los empleados que ingresan on el

Servicio.

8. El total de adiestramiento en ZIxtensidm recibido por el . :rsonal
actual es muy alto. Hay 2t individuos que han recibido més de un aiio de

adiestramiento.

9. Es interesante observar que, en lasdiferentes ireas en que se
menciond la necesidad de adiestramiento, veinticinco porciento (25%) del
personal deseaba mds adiestramiento en Extensidn en general; diecisaete
porciento (17%) en metodologia de Extensidn; veintidés por:iento (22%)
en comunicaciones; catorce porciento (14%) en sociologia rural, veinti-
trés porciento (23%) en agricultura técnica; doce porciento (12%) en
tecnologia de Economfia Doméstica (ver Apéndice 3).



10. La mayoria del personal indicd que el objetivo principal de
Extensidn es elevar ei nivel de vida de la poblacidn.

11, El conocimiento que tiene el personal sobre los principios de
Extensidn es muy deficiente. E). sesenta y uno porciento (61%) no fue

capaz de enumerar los principios de Exteunsifn.

12. E1 personal tiene buen concepto de las funciones de Extensiénm.
Todos indicaron que las dos funciones principales scn: (1) trasmitir co-

nocimientos; y (2) ayudar al agricultor a aduptar practicss.

13. E1l personal tiene un excelente ccncepto de los métodos de Ex-~
tensibn.

14, Los problemas principales que afectan el trabajc de Extensidn,
seglin el persorel, son: (1) el bajo nivel de alfabeiismo de la poblacién

¥y (2) el bajo nive. econdémico de las familiss rurales.

15. E1l personali reconcce la uecesidad que existe de establecer un
programa de adiestramiento para iideres locales, También necesitan ayu-

da para obtene: conocimiento sobre desarrollc de iiceres.

16. EL perscnal de campo espera respaldo de su superior inmediato

tanto en asvatos de Extansidn como en asuntous técnicos,

17, Ei personal de campo indicd gue necesita mayor asistencia dse
los supervisores y especialistas. &1 ochenta y uno porciento {381%) in-

dicd recibair poca o ninguna ayuda &1 especialista.

18. Ninguno de los miembros de. Servicio de Extensidén indicd reci-
bir ayuda de los esperialistas e¢n el planeamiento y desarrolioc del pro-
grama.

19. El personal en general tiene la impresidun de que la retribu-~
cibén econdmica no e¢s adecuada.
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Recomendaciones

Adiestramiento

1. Debe continuarse la politica seguida para el mejoramiento del
personal de Extensién. El1 setenta y seis porciento (76¥%) del personal
indicé la necesidad que tienen de recibir mayor adiestramiento. Conforme
adquieren experiencia necesitan més oportunidades de fortalecer sus es-
fuerzos, adquiriendo mids conocimientos sobre el proceso de Extensidm.

En el cuadro 1 del apéndice 3 se enumeran las listas especificas del a-
diestramiento deseado.

2, Se pudo observar que las Areas mAs débiles eran las de lideraz-
g0 ¥y principios de extensibén; en consecuencia, se les debe prestar aten-
cién especial.

3. Ademds de adiestrar al personal de Extensién, se debe hacer
hincapié en el adiestramiento de lideres locales. Los agentes de Exten-
sidén, con la experiencia y prestigio que adquieren, pueden expander la

efectividad de su trabajo haciendo uso de lideres locales voluntarios.

4, Los supervisores deben dedicar mis tiempo a ayudar a los agen-

tes a adquirir mayores conocimientos sobre los procesos de Extensidm.
Administracibn

1. Debe prestarse atencidn especial a la determinacidén de medios
y modos de proveer supervisidén y respaldo técnico més adecuado a las
agencias méds aisladas y distantes.

2. Se recomienda establecer una seccidn de especialistas dentro
de la organizacidn del Servicio de Extensidn.
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3. Debe prestarse atencidn continua al desarrollo de conceptos
claros sobre roles y responsabilidades y hacerse esfuerzos especiales
para adiestrar al personal de toda la organizacidn respecto a los roles

¥y responsabilidades de todos.

L, Debe prestarse especial atencidn a la determinacidén de medios
y modos de elevar la retribucién econdmica que percibe el personal de
Extensidén. Un aspecto puede ser la conveniencia de continuar la poli-
tica de ‘ofrecer oportunidades excepcionales de mejoramiento profesional,

que el personal de Extensidén estima en alto grado.

5. El supervisor debe dedicar menor tiempo a detalles administra-
tivos de poca importancia y més tiempc a ayudar a los agentes en el des-

arrollo de programas y a ser educadores mejores y mds eficaces.

6. Dentro del Servicio de Extensidn existen especialistas a quie-
nes podria capacitarse para desempeflar roles claves dentro del mismo
Servicio. Se recomienda la adopcidn de una politica que provea oportu-
nidades continuas para el desarrollo de estos individuos de grandes ca-
pacidades. (Esta puede ser una manera de formar un cuerpo de especia-

listas dentro de la organizacibén de Extensiém).

7. Se recomienda en alto grado prestar mayor atencién a los aspec-
tos de Economia Doméstica del Servicio de Extensidn.

8. Que se aliente y respalde el programa de Clubes 4-S o trabajo

con juventudes rurales, como aspecto importante del trabajo de Extensidn.

9. Que la administracidn estudie formas de aminorar la movilidad
interna.

Estudios Futuros

l. Se recomienda hacer un estudio sistemético de la situacibn ac-

tual de la Economfa Doméstica dentro del Servicio de Extensidén. Se supone
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que desde la iniciacidén del programa de Economia Doméstica en Honduras
han ocurrido cambios significativos en el pais, en el Servicio de Exten-
sién y en el personal de Economia Doméstica, que pueden indicar la nece=-
sidad de formular nuevos reglamentos de politica y procedimientos,

2. Se recomienda realizar un estudio sistemitico sobre los aspectos
de juventudes rurales (Programa de Clubes Juveniles) dentro del Servicio
de Extensién, con el propbésito de determinar las mocdificaciones necesarias
en el programa general de Extensibén. Hay la opinién, bastante generali-
zada, de que debe hacerse Ixtensidn a través de los jbévenes, para asi
prepar:r un plblico adulto cuya actitud futura hacia Extensién sea favo-
rable.

3. De acuerdo con lo surerido por el personal de STICA y recomendado en
alto grado por el eouivno jue ha realizado este estudio analitico, hacer

el préximo afio un estudio similar. %1l estudio podr& servir de base para
hacer comparaciones con el actual estudio en referencia, y deber&d ahondar
en el andlisis de los cambios que estén operéndose en la agricultura hon-
durefia, como resultado de los esfuerzos de Txtensidn. Este estudio podré
ser muy Gtil en (1) adiestramiento del personal, (2) planeamiento del pro-
grama, (3) determinacién de los métodos més eficaces, y (4) &reas en las
cuales se necesitan mayores recursos para respaldar el programa de Exten-
sién (asistencia técnica, especialistas, etc.)

& Actualmente el IICA realiza un estudio sobre los Programas de Juventu-
des Rurales en las Américas, para establecer una base que respalde el
planeamiento de programas con jovenes rurales. Esta encuesta puede
servir como estudio preliminar en el cual Eonduras y otros paises
Latinoamericanos puedan basar su accidén futura.






APENDICES
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APENDICE 1

DEPARTAMENTO DE ECONOMIA Y CIENCIAS SOCIALES

Proyecto E-5

TITULO: ESTUDIO ANALITICO (EVALUATIVO) SOBRE PLANEAMIENTO
Y OPERACION DE PROGRAMAS DE DESARROLLO RURAL,

RESPONSABLE: Joseph Di Franco

COLABORADORES: Personal del Departamento de Economia y Ciencias
Sociales

COOPERACION: Personal de las Oficinas Regionales del I.I.C.A.

FECHA INICIACION: Abril de 1960

PROPOSITO:

Como base para incrementar de manera sistemitica la eficacia de progra-

mas,

1,

2,

3.

b,

Acumular conocimientos sobre las estructuras y funciones
-- objetivos, programas, métodos, resultados, -- de programas
de desarrollo rural en América Latina.

Probar los métodos y procedimientos de investigacibén en eva-
luscidn que ya existen, adoptar los que resulten funcionales,
y desarrollar nuevos métodos para uso de los programas de des-
arrollo rural de América Latina.

Determinar las necesidades de adiestramiento y desarrollar
experiencias de adiestramiento para individuos, en las des=
trezas y técnicas de planeamiento, anélisis y evaluacién de
programas de desarrollo rural,

Ayudar é los administradores de programas de desarrollo rural
a hacer de la evaluacidén parte integrante de sus programas.

ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION INTERNACIONAL:

Desde 1949 se manifestd la necesidad de evaluar los programas de des-
arrollo rural, en la Reunibén Técnica sobre Extensién Agricola que tuvo
lugar en Costa Rica del 23 de agosto al 3 de setiembre, auspiciada por
el IICA y la FAO. En esta reunién se recomendé que el Instituto esta-
bleciera servicios de consulta para estudios bésicos sobre evaluacibn,



A través de las sistintas conferexncias de extensiln realizadas en Améri-
ca Latina, se ha kecho evidente una demanda creciente de mayor respaldo
en el desarrollo de proiramas de extensidén. La evaluaciédn es parte de
ese proceso.

Los programas de desarrollce rural en América Latina, por ejemplo los Ser-
vicios de Extensidén, han existido por un tiempo suficiente para que des=-
arrollen tendencias, problemas, programas, ¢tc, Fuede ser conveniente
determinar la efectividad de estos programas, si se considera necesario
un canmbio de direccidn, etc.

Hay una necesidad crecicnte de estudios analiticos de lcs procesos com-
prendidos en el desarrollo rural, con el propdsito de obtener conocimien.
tos que puedan ser suministrados nuesemente = las organizaciones intere-
sadas, que de esta manera podrian incrementar su efectividad.

L1 adiestramientc de miembros de las organizaciones, en las técnicas del
andlisis cientifico de su organizacidm, debe ser un objetivo a largo pla-
zo, de las actividades cortemyrladas por ecte proyecto. La actitud auto-
evaluativa debe integrarse a la orgamizacida bajo estudio, y cebe con-
templarse el adiestramientc en lias técnicas apropiadas,

Se han recibido solicitudes de estudios anzlitico-evaluativos de Jervi-
cios de ZIxtensidn de varios paises latinoamericanos. El hecho daz jJue

se dirijan al IICA para esta ayuda indica, (1) un interés creciente en
esta &rea ce trabajo; (2) nccesidad de ajudz . para desarrollar esta des-
treza (necesidad de asistencia para el adiestramiento de su propio per=-
sonal en esta clase de travajo).

Desde 1952, al disefiar el rroyecto de Evaluacibn, el Departamento de E-
conomia y Ciencias Sociales ha estado verdacderamente interesado en medir
la eficiencia Ze los programas de Cosarrollo. Un paso edicional en esta
direccidén se did en 1957 cuando, er cooperacidn con el Departamento de
Socxologia y Antropodogia de la Universidad del Estado de Michigan, y
con ayuda de la Fundacidén Kellogg, s tuvieror conversaciones para esta-
blecer un "Centro de Planeamiento y /mélisis de Programas'". Se cree que
con la reciente adicidn de personal al Departamento de Economia y Cien-
cias Sociales, puede darse un impulso definitivo en este sentido.

LUGLR:

La mayor parte de la supervisidn, planeamiento y anilisis serén hechos
en Turrialba. Los personales de Lconomia y Ciencius Sociales y del Fro-
yecto 39, lo mismo que consultores ce Istados Unicos y personal nacional
de extensién, cooperarin em este trabajo.



Los estudios analitico-evai:utivos ce llevaran a czbo en aquollos polscu
latinoamericaros «uz sciicLten :.cistencia en cole ceuncvido y gre asi-snen
miemvrc3 de sSu propio personul para participar en 1lcs equipog de truba-o,

Zi informe de resultzuos se hard en forme conjunta. 31 Inst.tuto vru-
veerd direccidn y personal para la obtenciédn de kLechos, tahu.ocién =
interpretacién de la informacidn, y para eleborar las recor-niaciones,

El personal local de cada pais tendri responszcbilidad prin~.yal o= " for-
mulacién de recomendaciones, distribucidn de informes y ~1l:ne=ari io o
accidén futura.

LISTA DE SUBPROYECTOS:

SUBPROYECTO: ESTUDIO AILITICO (%=V/LUATIVO) DRL SZRVISIC G W{T ET.TOR
DZ HONDURAS

OBJETIVOS:

De conformidad con los objetivos y disefio del Proy:ctis I-%, intitul~ds
"Sstudio analitico (evoluitivo) sobre planezmiento y operacidn de o ra=-
mas de desarrollo rural', y para cumplir con una solicitud de Honduras
para cooperar en un estudio de Ivaluacidn de Txtensidén, se presenta ol
siguiente subproyecto.

1. Planear y ejecutar un :studio de evaluacibén de extensién parc
Honduras.

2, Establecer un punto de r~ferencia para futuro planeamiento,
organizacidén, desarrollc y evaluacidn de cambio para
Honduras.

3. Ofrecer oportunidad de adiestramiento en evaluacidn para perso-
nal de Extensién en Honduras.

4. Acumular informacidén concernicnte a Txtensidén que pueda con=-
tribuir al conocimiento de esta rama de la educacidn de la co-
munidad en América lLatina. Por ejemplc, (a) administracibm,
(b) programa, (¢) proceso, (d) necesidades de adiestramiento.

5. Probar en forma preliminar un instrumento para el acopio de
informacién @til en la cvaluacién de Servicios de Ixtensibnm.

LUGAR:

El planeamiento seri llevado a cabo en Fonduras y en el Departamento de
Economia y Ciencias Sociales del IICA, La recoleccién de informacibn
serd hecha en Honduras, para la primera fase, y en el Instituto para



los estudios comparativos del Servicio de Extensidén en los diferentes
paises.

PARTICIPANTES:

Los recursos del Departamento de Economfa y Ciencias Sociales serén utili-
zados en la administracién y supervisién del estudio. E1 equipo del IICA
estard integrado por un extensionista y un 8sociblogo.

E1 Servicio de Extensidén de Honduras suministrara el personal local y la
cooperacién necesarios para realizar el estudio.

El estudio de evaluccidn se harid en enero de 1961,

PROCEDIMIENTO:
El proyecto total contiene seis distintas {reas de trabajo:
1. Orientacibn
2. Flaneamiento de la evaluacibn
3., Recoleccidn de irformacién ern cada una de las siguientes 4reas:

a., Administracida

b. Frozrema

c. Troceso

d. lecesidedes de adiestramiento

L, Ap8lisis de la infourmacidn
5. Redaccidén del informe ¥y las conclusiones
6. Presentacidn formal del informe

La parte principal del planeamiento serd preparada por el personal del
Departamento de Economia y Ciencias Sociales. La etapa preliminar de
planeamiento involucrari organizaciém y alcance del plan, y la elabora-
cidén del cuestionario y bosquejo preliminar de los instrumentos adecua-
dos para este estudio., Se espera que parte del planeamiento se haga en
Honduras, y que el personal hondurefio de Extensidn desempefie un papel
activoren dicho planeamiento.

Zn los primeros dfas, el equipo ce evaluacidn dedicari su tiempo a reco-
ger informacién histérica sobre la corsanizacidu de Zxtensidn en Honduras.
La mayor parte de estoc, si no todo, debe estar disyonible em la Oficina
Central del Servicio de fLxtensidn de lunduraes,



El grupo realizari entc:vietas al personal, incluyendo
l. Ministro de .igriculitura
2. Director
3, Director Asistente de Extensidn
L, Especialistas
5. Supervisores
7. Ayuda técnica (ICA) de STICA
Se llevaréma cabo observaciones con los agricultores, cuando seanecesa-

rio ampliar o conseguir datos que no ha sido posible obtener del per-
sonal de Extensibn.



Digitized by GOOSIQ



APENDICE 2

SERVICIO TECHNICO INTERAMERICANO DE CCOPERACION AGRICOLA
Divisidén de Extensién Agricola

ESTUDIO ANALIYICO DEL SERVICIO DE EXTENSION DE HONDURAS

por

Dr. Joseph Di Franco, Especialista en Extensién
Dr. Roy A. Clifford, Socidlogo Rural
Ing. Armando J. Valle, Director Extensién
Agr. Miguel A, Elvir, Asistente Director Extensién

Enero, 1961
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1.

ESTUDIO ANALITICO DEL SERVICIO DE EXTENSION DE HONDURAS

Lugar y Fecha de la Entrevista

Datos Biograficos:

Nombre
Lugar de Nacimiento Edad
Posicidén Actual
NGmero de Afios en Extensién
Educacién Academica:
Secundaria Universitaria Posgraduado
! | T .
1|2 3]l 4 5" 213! 4 5:/1 .23 b
i i
i T ] ‘ :

Fecha en que se gradté

Adiestramiento en Extensidn solamente

-
Tipo

Duracién (meses)

e e

} Antes de Servicio
i Nacional
. Internacional l

Adiestramiento en materia técnica




2.

3.

Enumere en orden de importancia (1 a 3) las tres &reas de respon-
sabilidad correspondiente a cada uno de los siguientes funciona-
rios:

Planeamiento Responsabilidad Ejecucidn

del Programa Administrativa del Programa
Ministro

Director de
Extensidn

Asistente Director
Extensidn

Especialista
Agente
Supervisor

(Clave: (1) = 192 en importancia; (2) ; 22 en importancia;
(3) ; 32 en importancia; (x) = no es parte de su
trabajo

a) En qué evidencia se basa Ud. para decidir si Extensién estd o
no desempefiandc una buena labor?

b) De acuerdo con lo que Ud. sabe, cuidl es el propésito del tra-
bajo de Extensién en Honduras?




L.
S5
6.

7.

¢) Le gustaria a Ud. que se hicieran algunos cambios en lo men-
cionado por Ud. en la pregunta anterior?

si No Si su respuesta es si, culdles cambios?

d) Cudles son los dos problemas principales con que tropieza Ud.
en su trabajo?

1)

2)

e) Qué cosas le han ayudado més en su trabajo?

En su opinién quién determina la politica bajo la cual Ud. traba-
ja?

En su opinién, quién determina cudles son sus necesidades de adies
tramiento?

Quién cree Ud. que es la persona que mas influje en relaciém con
el contenido del programa?

Si Ud. pudiera cambiar las responsabilidades sobre politica, nece
sidades de adiestramiento y contenido del programa, a quién esco-
geria Ud. para que decidiera en cada una de las siguientes Aareas?

Politica:

Necesidades de adiestramiento:

Contenido del programa:




8.

Ha encontrado Ud. que los lideres locales han sido una ayuda para
el desarrollo de su programa de Extensidn?

si
a)

b)

c)

d)

No Si su respuesta em si:

Cuiles cree Ud. que son las responsabilidades de los lideres
locales?

Puede Ud. usar lideres para cumplir algunas de estas responsa
bilidaaes?

si No Si su respuesta en s{, cuiles?

En qué se basez Ud. para seleccionar sus lideres?

Tiene Ud. ur rrosrama de adiestramiento para sus lideres?

si No Si su respuesta es si, hagame el favor de
describir cédmo funcioma dicho programa.




9.

10.

11.

12.

13.

De las siguientes funciones, cudles considera Ud. que son las prin-
cipales en el trabajo de Extensidn?

Dar conocimientos al agricultor

Dar servicios al agricultor
Ayudar al agricultor a adoptar practicas
Ayudar al agricultor a hacer decisiones
a) Coloque las funciones que Ud. haya indicado, en orden de impor-

tancia:

Dar conocimiento al agricultor

Dar servicios al agricultor

Ayudar al agricultor a adoptar pfacticas
Ayudar al agricultor a hacer decisiones

Acude Ud. a alguien para obtener informaciém técnica sobre agricul-
tura?

A menudo A veces No

Si su respuesta es "a menudo" o "a veces", a quién acude Ud. para
obtener informaciém técnica?

Quién en el Servicio de Extensidén ha sido el que mas le ha ayudado
a Ud. en su trabajo?

Le ayudan los especialistas a Ud.
Mucho Poco Nada

Cuiles en su opinién, son los principios mas importantes de Exten-
8idén?

1)

2)
3)




a) Le han ayudado a Ud. algunosde estos principios en el desempeiio
de su labor?

Si No

b) Si su respuesta es si, podria Ud. darme un ejemplo de cémo Ud.
ha usado en la practice uno de ellos?

14. En su opinidn,camprenden los agricultores de su area de trabajo la
labor que Ud. esta tratando de llevar a cabo}

Casi siempre Parte del tiempo Casi nunca

15. Cémo consigue U2, que los agriculicres, amas de casa y nifios adop-
ten las practicas recomendadas?

16. Qué sugeriria Ud. para mejorar el Servicio de Extensidén en
Honduras?




17.

18.

19.

2l.

22,

Considera Ud. adecuado el adiestramiento que ha recibido en Ex-
tensién?

S No

a) Indique en qué Areas necesita mas adiestramiento.

Cuidl considera Ud. ha sido el adiestramiento que mids le ha ayu-
dado en su trabajo?

En qué fecha fue inaugurada esta Agencia?

Cuintos agentes han estado a cargo de esta Agencias hasta la
fecha?

En su opinidén, cudl es la razén por la cual los extensionistas
dejan su empleo?

Por qué razones cree Ud. que los extensionistas conservan su
empleo? (Qué es lo que les guasta del trabajo de Extensidmd
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ESTUDIO ANALITICO DEL SERVICIO DE EXTENSION EN HONDURAS

ANEXO 1
(No necesita firmar)

1. a) En qué forma trabajan los especialistas del STICA con Ud?

b) Considera la ayuda de los especialistas adecuada?
si No

c¢) Si la respuesta es No, indique alguna manera de mejorar esta
situacién.

2o a) En qué forma trabajan los supervisores de zona con Ud?

-

b) Considera Ud. la ayuda de los supervisores cde zona adecuada?

si No




¢) 8i la respuesta es No, indique alguna manera de mejorar esta
situacidn.

3. a) En qué forma trabajan los directivos de Extensidén (director,
asistente director, supervisor Clubes 4-S y Jefes de seccidn)
con Ud.?

b) Considera la ayuda de los directivos de Extensién adecuada?
s{ No

¢) 8Si la respuesta es No, indigue alguna manera de mejorar esta
situacién,

3

k. Describa brevemente dos o tres formas que Ud. considera fundamen
tales para contribuir a su satisfaccidn personal de trabajar para
el STICA.




APENDICE 3

ARZAS EN QUE NECESITAN MAS ADIESTRAMIENTO SEGUN
LAS OPINIONES DEL PERSONAL

“Admi- | T i E I :

nistra i . Asist. ‘'Asist. 'Demost.
Areas Mencionada. dores_ ! Agentes | Agentes ' Clubes Hogar i Tota %
Extensidén Gemeral ~ - ' 6 I 3 11 ;13 ;2540
Metodologia - ' 5 D1 1 2 | 9 |17.3
Supervigion 3 - -1 - - " 4 7.7
Evaluacion 2 - - - - R 3.7
Filosofia de Extension 1 - o .- | - 1 1.9
Comunicac.ones ¢ S | > b2 b 11 | 21.5
Ayudas Visuales ] voo- - 1 - 2 3.7
Trabajo con Clube " - | - 2 - 3 5.8
Liderazgo - - .- 1l | - 2 . 3.7
Sociologia Rural - 3 bl 1 2 7 | 13.5
Materia Técaica en ‘

Agriculturs 1 9 > - - 12 | 231
Educacién cel Hogar - - 5 - .3 3 5.8
Economia Doméstica

General 2 b= : - - 2 | 37
kconomia Domésticas :

Materia Tecnica ' - - - - 6 ¢ 6 1 11.5
Ninguna - 4 ' : 1l 3 1z 23.1
TOTAL 13 ' 8 !ae 12 = 89 171 %

- ore l - - . .
x
[pdmi- | . T H
Kimero Moncionado | nistra’ Asist. Asist. Demost.
por cada persona _ ;uores |iAgen‘te: l@gentee Ciubes Hogar - “otal
] .
1 1 03 - 2 1,09
2 5 8 | 3 " b 24
3 A B 1 ! 0 3 7
Ninguna & i 10 1 3 12
TOTAL 11 017 | 6 . 72 1 , 52 |
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APENDICE

ADIESTRAMIENTO QUE MAS HA AYUDADO A LOS EXTTNSIONISTAS
EN SU TRABAJO, SEGUN LA POSICION QUE OCUFAN

Tipo de Adiestramiento

Admi-
nistra
dores

Agen-
tes

Asist.
de
Agentes

I.LSist °
de
Clubes

Denost.
del
Hogar

e C—— at——t . o — v S

Extensidén General
Comunicaciones
Sociologia
Administracidn
Convenciones Anuales
Trabajo de Clubes
Economfa Doméstica

Educacién para el
Hogar

Vestuario
Nutricidn
Alimentacién
Ingenieria
Horticultura

Sin respuesta o
ambigua

No recibid adiestra-
miento

10

3
2

1
1l

N
1

)

LV AV BN B

= NN H N FE 5: 8

N WD WwW U
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