
7 9

SEMINARIO INTERAMERICÂNO

20 AL 24 DE AGOSTO DE 1979

MERIOA - VENEZUELA



SEMINARIO INTERAMERICANO SOBRE "ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL
PARA EL SUMINISTRO DE AGUA A PEQUEÑAS COMUNIDADES"

20 ai 24 de Agosto de 1979

V7.;,i3, c^

MERIDA-VENFZUELA



SEMINARIO INTERAMERICANO SOBRE
"ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL PARA EL SUMINISTRO

DE AGUA A PEQUEÑAS COMUNIDADES"
, 20 al 24 de Agosto de 1979

Mérida, Venezuela

NOMINA DE PARTICIPANTES

AUSTIN, John H.

Ph. D. Ingeniería Sanitaria
Vice-Presidente
Máxima Corporation
Silver Spring, Md., USA.

OFC.: Máxima Corporation
962 Wayne Ave.
Silver Spring, Md. 20910
U. S. A.

BASURCO BOUCHON, Jorge

Ingeniero Sanitario
Jefe Dpto. Operación y Man-
tenimiento.
Av. Salaverry 1238-Jesús María
Lima, Peru.

DOM.: Chimú 278
Pueblo Libre
Lima, Perú

BECA: CORDIPLAN

CASIMIR, Maurice

Ingeniero Lie. en Ciencias
Asesor Técnico y Jefe de
la Misión Francesa
INOS, Caracas.

DOM.: Res. La Ciudadela, P.H.
Av. Las Acacias
La Florida
Caracas.



CORDERO RODRÍGUEZ, Víctor M.

M.S. Ingeniería Sanitaria
Director Acueductos Rurales
Inst. Costarricense de Acueductos
y Alcantarillado
San José', Costa Rica

DOM.: La Colina 15 B
Curridabat
San José, Costa Rica

B E C A : O E A

CUBILLAN, Manuel

Ingeniero Agrónomo
Ingeniero Sanitario Jefe
MSAS, Coro.

DEL PUERTO QUINTANA, Conrado S.

Doctor en Medicina
Profesor de Medicina Preventiva
Facultad de Ciencias Médicas
La Habana, Cuba
BECA.: CORDIPLAN

DOM.: Calle 32 N¿ 111 Vedado
La Habana, Cuba

DÍAZ QUIJANO, Otto Lionel

Ingeniero Agrónomo
Jefe Ofc. Control y Coordinación
Técnica de Acueductos Rurales
MSAS, Caracas.

DOM: Av. Centro Hípico
Qta. "Marisol"
.Junko Country Club
Caracas.

GREENIDGE, Henderson L.

Profesor
Coordinador Asistente de Adiestra_
miento
Barbados Water Works Dept.
Barbados

BECA: OEA.

DOM: South District
St. George, Barbados

GÓMEZ TATIS, Gerardo M.

Ingeniero Civil
Director División Saneamiento
Ambiental,
Secretaría de Salud Pública y Asis-
tencia Social
Santo Domingo, Republica Dominicana
BECA: OEA.

DOM.: Marcos Adon 251
Santo Domingo, Rep. Dominicana



INHOUDS, Enrique Mario

Ingeniero Civil
Sub-Administrador General
Serv. Nac. de Agua Potable y
Saneamiento Rural
Buenos Aires, Argentina
BECA: OEA.

DOM.: Zabala 2463, Piso 5-
Buenos Aires, Argentina

LEAL FERRO, Luis Alberto

Ingeniero Civil y Sanitario
Ingeniero Supervisor
Instituto Nacional de Salud
Bogotá, Colombia.

BECA: OEA.

DOM.: Calle 125 N* 42-48
Bogotá, Colombia.

MADRIZ RÁPALE, Simón C.

Jefe División de Adiestramiento
y Evaluación
INOS, Caracas.

DOM.: Bloque 6, Res. Bolivia
Piso 4 Apto. 402
Cochecito
Caracas.

MARTÍNEZ FLEITAS, Guillermo

Ingeniero Civil y Sanitario
Director General
SENASA
Asunción, Paraguay.

BECA: CORDIPLAN

DOM.: Av. 5 N- 918 c/Parapití
Asunción, Paraguay

MÉNDEZ ZAMBRANO, Carlos 0.

Ingeniero Agrónomo
Sección Proyectos
MSAS, Caracas.

DOM.: Av. Universitaria
Edif. Palmera, Piso 3-, Apto. 10
Los Chaguaramos
Caracas.

OCANTO MORENO, Alfredo E.

Ingeniero Civil
Ingeniero Residente
Acueductos Rurales
Valera-Trujillo.

DOM.: Calle 31 Edif. Don Cristóbal
Apto. 4-A
Valera, Venezuela.



PARISI VENTURA, Francisco

Ingeniero Mecânico
Ing. Inspector de Acueductos
Rurales
INOS, Valera.

PERSAUD, Ganesh

M.P.H. Ingeniería
Ingeniero de Proyectos
Guyana Water Authority
Georgetown, Guyana

BECA: CORDIPLAN

QUINTERO MORENO, Franklin

Ingeniero Civil

RIVERA GALLARDO, Sergio H.

Ingeniero Civil
Jefe Control Programa Agua
Potable Rural
SENDOS, Santiago

BECA: OEA.

TORRES ROJAS, Noel Orlando

Ingeniero Agrónomo
Jefe Servicio Obras Saneamiento
MSAS, San Cristóbal.

DOM.: Urb. "Sta. Barbara"
Sector La Plata N- 49
Válera, Venezuela

DOM.: 13 Greenfield Park
Providence
East. Bank Demerara, Guyana

DOM.: Calle 14 N- 3-64
Mêrida, Venezuela

DOM.: Gay 1955
Santiago, Chile

DOM.: Carrera 14 N¿ 5-6
San Cristóbal, Venezuela



LUNES

SEMINARIO SOBRE: ADIESTRAMIENTO EN SUMINISTRO
DE AGUA EN EL MEDIO RURAL

HORARIO DE ACTIVIDADES

Inauguración

Introducción a la problemática en el sector agua potable
y alcantarillado.

Tfui\)Á.ño

Receso

Desarrollo de los recursos humanos en el sector APA (ca-
so México).

Principios Básicos y Estrategias
7Vu.iu.no.

Discusión

MARTES : Metodología del enfoque sistemático aplicado a el Desarro_
lio del Sector APA y al desarrollo integral de los recus-
sos humanos.

Receso

Principios básicos y estrategias para la planificación del
desarrollo de los recursos humanos a nivel rural.
Jofige. TtvLviño.

Discusión

Conclusiones



MIÉRCOLES Adiestramiento de Entrenadores -

Modulo 1
Módulo 2
Modulo. 3
Modulo 4

Discusión - Conclusiones

John Aoó-tin

John Au¿t¿n

John AuAtòi

John Áu&tin

John Aaó-tói

JUEVES Entrenamiento para la Industria del Agua -
Robín luMJLÜl

Reporte de los participantes para el documento de
procedimiento.

VIERNES Presentación de trabajos

1.- Experiencia Argentina -

Servicio Nacional de Agua
Potable y Saneamiento Rural.

2.- Suministro de Agua a las Pe-
queñas Comunidades en Cuba

3.- Programa de Entrenamiento de
Personal del Servicio Nacic-
nal de Saneamiento.

4.- Administración de Acueductos
Rurales en Venezuela

5.- Película sobre Actividades
en Colombia

MoJvLo Inhoudò

Vi. Coruiadc dei

Mastf£ne.z

Ottc L.
Vlaz ÇkUjano

Leal F.

Sección de trabajo para conclusiones y recomendaciones

Clausura.



A R G E N T I N A

Estado del entrenamiento [JUmctado a 0p2Aa.d0A.z0 y tícnA.c.00)

La mecánica operativa conque se desarrolla el Plan Nacional de Abastecimiento de

agua potable a comunidades rurales en la Argentina caracterizado por la existen-

cia de niveles funcionales (Na<U.6n-PA.ov¿nc¿a.-Cornuyu.dad) , cada uno de los cuales

tienen responsabilidades específicas condiciona de manera definida la forma en

que se llevan a cabo las acciones de capacitación.

a) A nivel de operadores se realizan, en forma periódica, de acuerdo a las ne-

cesidades y a medida que se van habilitando obras, cursos para operadores-ad_

ministradores de los sistemas.

Estos cursos son destinados a personal que los entes comunitarios [CoopeAd-

t¿VCU>, juntad VQ.CÁnaJLOÁt etc.] han seleccionado y cuyo cometido es el de a -

tender las tareas de operación y mantenimiento del sistema y colaborar con

dicho ente en la administración del servicio.

Su formación previa debe ser de operario con cierto grado de calificación y

con ciclo primario completo siempre que sea posible.

Se destaca en la programación de estos cursos la responsabilidad que debe

asumir el operador como custodio de la salud publica de la comunidad a la que

sirve y se imparten conceptos de educación sanitaria básica y de relaciones

pdblicas a fin de que su labor trascienda en el medio comunitario mas allá

de la simple operación física de los equipos e instalaciones de sistema.

Las asignaturas que se dictan son: Nociones del Plan Nacional. Abastecimie£

to de Agua. Repaso de matemática Elemental. Contaminación del Agua y Neces^

dad de su Desinfección. Principio de Funcionamiento de los Equipos Utiliza -

dos en la Desinfección. Hipocloradorer», Bombas. Instalaciones Eléctricas en

Plantas. Motores Eléctricos. Redes de Distribución. Conexiones Domicilia-

rias. Nociones Generales de Administración. Registros Contables. Recauda-

ción de Tasas. Depósitos de Materiales. Asambleas. Relaciones Humanas.

Elementos de Educación Sanitaria.
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Los profesores de los cursos son en su mayoría funcionarios del Servicio Na-

cional de Agua Potable, quedando alguna de las asignaturas a cargo de profe-

sionales de la provincia sede puesto que estos cursos se suceden alternativa

mente en distintas capitales provinciales.

El curso es intensivo y dura tres semanas. Sus características son eminente^

mente prácticas y a las asignaturas que forman el marco cultural del opera -

dor se suman aquellas técnicas en las que se realizan trabajos prácticos ta-

les como instalación de sectores de redes, conexiones domiciliarias, opera -

cion de bombas, válvulas y motores, lectura de medidores, etc.

b) Cursos de supervisores de operación y mantenimiento constituyen el personal

técnico que dependiendo del organismo provincial tienen como misión la super_

visión y asesoramiento permanente a los operadores-administradores de todas

las localidades de la provincia que cuentan con servicios. Su nivel de ins-

trucción debe ser secundario completo,preferentemente en disciplinas técnicas.

Las asignaturas que se dictan son las siguientes: Plan Nacional de Agua Pota_

ble Rural. Matemáticas (W-ÓV£¿ -6(LCundãA-Ce) Nociones de Administración. Rela

ciones Publicas. Electricidad. Motores Eléctricos. Epidemiología y Bioes-

tadística, Hidráulica. Química y Microbiología del.Agua. Captación y Con-

ducción del Agua.. Bombas. Motores de Combustión Interna y Grupos Electro-

genos. Almacenamiento del Agua. Redes de Distribución. Conexiones Domici-

liarias. Plantas de Tratamiento. Instalaciones Domiciliarias Internas.

El dictado de las asignaturas técnicas es de orden practico encarándose los

elementos teóricos mínimos para un mejor conocimiento del uso de equipos e

instalaciones.

La duración del curso es de 5 ó 6 semanas y tradicionalmente se realiza en

el ámbito de una Escuela Técnica o Universidad Nacional, ya que una Institu-

ción de este tipo ofrece además de una infraestructura física de laborato -

rios y talleres especialmente aptos para los fines del curso un plantel de

profesores experimentados, los que trabajando en estrecha colaboración con

profesionales y técnicos del Servicio Nacional y. de la provincia sede del

curso legran los niveles académicos deseados.



VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS ESQUEMAS DE ENTRENAMIENTO

No cabe duda que una planificación adecuada, lo que requiere:

a.- Un proposito general

b.- Objetivos determinados de cantidad, calidad, costos y plazos

c - Recursos financieros humanos e instrumentales

d.- Evaluación concurrente y final

Asegurara el logro de las metas buscadas

Pero para ello el proposito general tiene que ser coherente y alcanzable de

acuerdo a las características, realidades y estado actual del desarrollo del

país, los objetivos tienen que ser posibles conforme a los recursos de que se

pueda disponer, el calculo de los recursos debe ser realista y la evaluación

permita corregir, sobre la marcha, las desviaciones que se vayan registrando

respecto a los objetivos.

Por lo tanto siempre que los esquemas de entrenamiento respondan a las pau -

tas indicadas, sus ventajas serán incuestionables y se podra, a corto o inedia

no plazo determinar, en base a evoluciones periódicas, la eficiencia de la

labor realizada.
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EASTERN CARIBBEAN

Recruitment of technícíans and operators for the utilíty's operatíons
wíil depend on the success of the applícants ín course bffered by the
trade schools and technical colleges ¡n the región.

Further specíalized trainíng in particular áreas is done in collabora-
tion with these trade/technical schools. It might be necessary to use
both the human and material resources of these school.

During 1978 a "Training Deliyer System" was develop to provide conti-
nuos on-the-job training for the personel of the Utilities in the re-
gión. This system, althought ¡t might have to make reference to the .
type of training mentioned earlier, depends on the supervisory level .
personel to del iyer training to his/her subordínate, staff.

To do this effectively a course - "Training of Trainer" - was develop
to train these supervisory level personel ¡n ínstructional techniques.
This course insures that they are competent to del?ver training in
their speciallzed área. In addition some of ther.e personel weretrain-
ed to develop training materiais in their specialty.

Tradition^l training carried out at trade/technical colleges is desig-
ned to serve not only the water sector but several other sectors. As
a rcsuit, such ski 11 and knowledge are of a broad nature and need not
be about detail operations of the water sector. Again, the emphasis
is on "to know about" and not "to know how to do., which is far more
important in this case. Training developed and performed by the util-
ity's personel v/ill, obviously be of the latter type.

Traditional type training ¡s still ¡mportant to the success of the o-
perations of water Utilities. However, managers and administrators of
the water sector must constantly monitor the courses offered to be sure
that they are appropiate to the present and future needs of the util-
ity. The course offered must at least provide the entry level behav-
iors which will form the basis for continuing on-the-job training.

3. The problem área will include:

1. Laying of mains
2. Leak detection and repair of leaks
3. Punp operation (deep wells)
*». Operation of surface water treatment plants
5. Customer bi11 ing
6. Worker supervisión
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Eastern Caribbean has collaborated to develop a traíning unít wíth head
quarters ín Barbados:

The office ín Barbados, which is staffed by a traíning coordinator, an a-
ssistant training coordinator and a secretary, coordinates programs for
the región. Each utility in the región has a local training coordinator
who is selected from the utility's staff.

Duríng 1978 supervisor levei persone], from each área of the utility's o-
peration were selected to attend a training program - "Traíning of Train-
ers ". This program equiped the supervisor, who had already been techni-
cally qualified, wíth the necessary s k i U s to train the staff he supervi-
ses.

Some of the graduates from " Traíning of Traíners " were given another
course in "Development of Training Material".

The project suffered a set back duríng late 1978 and early 1979 because
the posts of training and assistant training coordinator were vacant du-
ring thís períod there was very líttle feed back between the variousutil-
ities and some of the inítial enthusíasm was lost.

Pesently the traing materiais developed during the course mentioned ear-
líer are being edited for printing. A few have already been printed and
the others should be finishecl by the end of the year.

So as not to duplícate training efforts in the territories an annual man-
power inventory is taken. Information concerning the number of staff
both trained and untrained, is collected, anticipated staff requirements
over a five year period ¡s also asked for. Thís information is analízed
to determine the training prioríties of the various Utilities; as well as
the pianning and development of theoe programs on a regional basis.
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C O L O M B i A
(Repo>tíe S¿n6pt¿co ]

1.- ESTADO DEL ENTRENAMIENTO

La División de Saneamiento Básico Rural del Instituto Nacional de Salud, res

ponsable del Programa de Dotación de Servicios de Agua Potable y de Adecuada

Eliminación de Excretas y Aguas Servidas en la Zona Rural ha adelantado pro-

gramas de entrenamiento para Promotores de Saneamiento Básico Rural, mecáni-

cos de equipos de bombeo, fontaneros y Juntas Administradoras, pero sigue

pensando en que es necesario establecer el entrenamiento como una actividad '

permanente y-ha estimado que sus necesidades actuales- en lo que hace rela -

ciôn con el personal técnico y de operadores son:

a) Entrenar 20 supervisores de saneamiento

b) 150 promotores de saneamiento

c) 30 mecánicos para equipos de bombeo .

d) 150 operadores o fontaneros locales

e) 1600 presidentes de Juntas Administradoras

Para entrenar este personal está:

a) Identificando las disponibilidades de recursos docentes para adiestramien_

to dentro del IHAS.

b) Identificando otras entidades que realicen cursos de adiestramiento rela-

cionados con nuestro programa.

c) Identificando los campos principales de adiestramiento y

d) Realizando actividades de adiestramiento, a través de cursos regulares,

cursos cortos, cursos por correspondencia, reuniones, seminarios y prepji

ración de material de comunicación para motivación, promoción y organi-

zación de la comunidad.
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2.- VENTAJAS

Ha adoptado este sistema porque se es particular para cada tema, porque no

s6lo se les enseña la teoría, sino lo que es mas importante, se les entre-

na prácticamente, llegándose hasta el nivel individual y porque se les do-

ta de los manuales específicos para cada trabajo.

3.- DESVENTAJAS

El gran tiempo requerido, el costo que representa concentrar en determinado

sitio el grupo a entrenarse y el costo de desplazamiento del personal docen

te y del material necesario.

Los problemas mas complejos se presentan en los sistemas que funcionan por

bombeo y en especial en aquellos en donde se han instalado bombas de pozo -

profundo. Para estos casos vale la pena mencionar que el Instituto se vin-

cula en una forma mas estrecha a la administración de estas obras y en es-

pecial a su mantenimiento, actividad que se adelanta a través de las visi -

tas permanentes practicadas a ellas por los técnicos y mecánicos debidamen-

te entrenados.
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C O S T A R I C A

Repo-tte. S¿n6pt¿co ¿obn.z Ac.uzducX.oo

El entrenamiento normalmente se viene haciendo a nivel de acueductos rurales de

cierta magnitud, corrientemente aquellos que siguen siendo administrados por el

Instituto.

En el caso de los operadores de Plantas de Tratamiento, estos son entrenados en

Plantas similares existentes en otra zona o en los Acueductos Urbanos.

Si se trata de operadores para equipos de bombeo, tenemos que se parte del hecho

de reclutar personal con conocimiento de mecánica y se les da una instrucción mí^

nima en el campo.

Se puede decir, que a nivel de los Acueductos Rurales que administran directamen-

te las comunidades se tiene lo siguiente:

Sí existen cursos y los manuales a nivel de Educadores Comunales, quienes de todas

formas poseen los conocimientos típicos de su profesión original y. requisito

fundamental 'Vnaê -ttOá dt ptumaAÁM.".

En el campo de operadores no tiene por los.momentos ningún entrenamiento por par-

te del Instituto, y será necesario darles la instrucción adecuada.

En cuanto a ventajas y desventajas, son obvias ya que es una clara desventaja

que a la fecha no se tengan cursos de implementación en este campo. Los proble -

mas típicos que puedan presentarse a los operadores de estos sistemas, son los

normales de mantenimiento ya que los casos mas complicados son resueltos como a-

sesoría del Instituto Costarricense de Acueductos y Alcantarillados.
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C U B A

Reporte sinóptico (Resumen) de la situación en el país en cuanto al adiestramier^

to de personal para el suministro de agua en pequeñas comunidades.

a) Estado del entrenamiento de técnicos y operadores.

En Cuba se forma personal profesional y técnico medio en este sector, a sa -

ber:

- Para el diseño y construcción: Ingenieros, Dibujantes, etc.

- Para la operación y mantenimiento: Ingenieros Hidráulicos, Hidrotécnicos.

- Para el control de calidad y el control sanitario: Ingenieros y Licencia-

dos en Química, Licenciados en Microbiología, Ingenieros Sanitarios, Técn_¡_

eos en Química, Técnicos en Microbiología, Trabajadores Sanitarios.

Todo este personal tiene la posibilidad de recibir posteriormente cursos de

post-grado, seminarios y otras formas de enseñanza continuada que se ofrecen

regularmente por las universidades, el Ministerio de Salud Pública, y otras

dependencias estatales.

En lo referente a1 nivel de obreros existen cursos de formación de plomeros,

con una duración de 10 meses. Los operadores de los sistemas en las peque-

ñas comunidades se seleccionan con nivel de 6o grado de educación general y

son adiestrados en lugares con condiciones parecidas durante un período de

15 a 30 días antes de responsabilizarse con el servicio.

No están estructurados planes de adiestramiento para la recalificación de

este personal, en forma sistemática.

b) Ventajas y desventajas de los esquemas de entrenamiento.

La formación del personal en general tiene la ventaja de que combina armón_î

camente la teoría con la práctica y está ajustada a las realidades del país.
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En lo que se refiere al adiestramiento del personal técnico durante el de -

sempeño de sus funciones la ventaja mayor a destacar es que se real iza,s iern

pre que es posible; en forma descentralizada. c"

En el nivel de obreros ya expresamos que noexisten planes de adiestramiento

en forma sistemática para su recalificación.

c) Problemas más complejos enfrentados por estos empleados.

Los operadores de los sistemas en las pequeñas comunidades deben enfrentar

problemas tales como: operación de los equipos de bombeo y preparación de

mezclas de hipoclorito para la desinfección del agua.

Algunos conocen y realizan ciertas actividades como mecánicos, aunque en la

mayoría de los casos los desperfectos son atendidos por los mecánicos de las

granjas donde radican dichas comunidades rurales.
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C H I L E

PROGRAMA DE AGUA POTABLE RURAL

1. ESTADO DEL ENTRENAMIENTO.

No se ha planteado aún, en forma concreta, un Plan de Entrenamiento. Nuestras

necesidades de entrenamiento, por la organización misma del Servicio Nacional

de Obras Sanitarias (SENDOS) al cual pertenece el Departamento de A.P. Rural,

estaría restringido a la operación y mantenimiento de ios servicios, una vez

que éstos son entregados a las comunidades.

1

Este entrenamiento se ha dirigido a instruir operadores de servicios, que es

personal contratado por el Comité de A. P. Rural de cada localidad, y que gene_

raímente tienen un nivel de estudio primario.

Esta capacitación es realizada en el lugar de trabajo,por los técnicos de la sede

central del Departamento o de la región.

La supervisión del funcionamiento de estos servicios, se hace directamente a

través de Direcciones Regionales del Servicio, para lo cual se hacen visitas

periódicas a las localidades, de acuerdo a sus disponibilidades de personal y

móvilización.

Otra necesidad de instrucción, es en los aspectos administrai¡vos y contables.

Esta función es realizada por los integrantes del Comité de A.P. Rural, quie -

nes deben a su vez reportar bimestralmente el estado de situación del servi -

cio. La instrucción se realiza a través de Asistentes Sociales (Promotores a

nivel Universitario) que están destinados a la región.

2. VENTAJAS Y DESVENTAJAS

í. No existe un Plan de Trabajo definido. Por lo mismo:

No se han diseñado métodos de aprendizaje
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No existe una sección específica, responsable de la implantación de Pro

grama .

No se ha realizado una evaluación del entrenamiento entregado

Los problemas típicos que se presentan a los operadores de los sistemas, son los

normales de funcionamiento, ya que en casos de fallas o deterioro de los mate -

ríales o equipos, se recurre al Departamento A.P. Rural que supervisa este tipo

de trabajos.
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G U Y A N A AugU3t 23' 197S

1.- ln Guyana no formal training of any kind is being carried eut on rural wa-

ter supply to technicians or operators at the present time. Scme years

ago in the early seventies several programs were run to train Pump Opera -

tors and Water Treatment Plant Operators as well as pipe filters and

installers. Must of these einployees are now lost to other organizations

because of the financial state of the Guyana Water Authority.

2.- Finalices from externai seurces have been forthcoming at the present time

will funds already provided by the Netherlands Govermuent for the ¿apro-

vem en t of rural water supply in two comiaunities. lf. is the intention -

during the execution of these works to have personnel living in these

communities involved in the construction phase of these projer.ts and

subsequencetiy with the skill and knowlwdge gained during construction

to receive some additional formal and on the job training to eaable -

them to work as operators on the completed systems.

3.- From liste.ning to my collegues from other counties I gather that there

appears to be no áreas of coiranon interést from which there could be

future collaboration. Our water supply systems are run in a different

way from theirs and our systems área also different.

4. CONCLUSIONS AND RECOMMENDATIONS

With the coming of the water decade 1980-1990 there will be the need

for trained personnel in the field of waterworks operation, maintenanre

and construction.
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A S U N C I 0 N - P A R A 6 U A Y

SENASA - SERVICIO NACIONAL DE-SANEAMIENTO AMBIENTAL

Guillermo R. Martínez Fle.vtás

1.- ADIESTRAMIENTO ANIVEL PROFESIONAL:

En este nivel se considera: Ingenieros, Contadores Asistentes Sociales, Adminis

tradores, etc., que tengan estudios a nivel universitario o superior. Para el

entrenamiento de este personal, se coordinará con las Universidades Nacionales y

Escuelas Superiores.

El entrenamiento de Ingenieros lo realizo la Universidad, graduándose al rededor

de 60 profesionales, después-de 6 años ds estudios; de éstos, al rededor de 10

se especializan en obras sanitarias. .

Se está considerando realizar, en cooperación de la otra Institución encargada

del suministro de Agua, a poblaciones mayores a k .000. habi tanto; , CORFOSAf'A;

cursos y seminarios de post-grado que permitan no sólo una mejor tecnificación,

sino mayor y más rápida transferencia de tecnología y discusión de problemas na_

cíonales y regionales de interés común. La misma.línea se seguirá con otras es_

peciali dades. •

Esta actividad será, complementada con entrenamiento en el exterior y se tratará

de establecer un Centro de Información Técnica para Problemas Ambientales.

2.- ADIESTRAMIENTO A NIVEL TÉCNICO •

2.1 Fuera de SENASA

El Instituto de Ciencias Básicas de la UNA (Univ. Nacional de Asunción) gradúa

20 técnicos por año, en especialidades necesarias para el sector, se apoyará a

este Instituto para aumentar su radio de preparación, en beneficio del sector.
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2.2 Dentro de SENASA

Se continuara con los cursos de formación de Inspectores y Auxiliares de Sanea-

miento, teniendo en cuenta la capacidad de absorción de SENASA.

Además se harán programas de post-grado de especialización aparte de SEMINARIOS

para estos técnicos.

Este sector también será apoyado con becas al exterior.

3.- ADIESTRAMIENTO A NIVEL OPERATIVO.

Aún no se han determinado el número y grado de preparación de este nivel, mucho

del cual es propiamente comunitario, pero está en estudio su implementacién in-

mediata.

k.- PLAN BIRF.

Un acuerdo de préstamo entre el BIRF y SENASA, contempla dos aspectos bien de-

finidos de adiestramiento.

a) Para el personal de SENASA

b) Para los miembros de las juntas de saneamiento, operadores, administrado-

res de los servicios, amas de casa, niños y comunidad en general.

Ventajas de los esquemas:

Para el adiestramiento de profesionales, SENASA, sólo gasta en su formación

post-grado.

Las escuelas técnicas provee dichos profesionalesy SENASA los adiestra en labo_

res específica, caso de plomeros, operadores etc.

En cuanto a los Inspectores, los entrena de acuerdo a sus necesidades.
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Desventajas:

Cuando Unicef exige'que los entrenados deben ser contratados por SENASA (fondos

insuficientes) en el casó del entrenamiento hecho por SENASA.

Problemas complejos:

Muchas veces no podramos saber sí los operadores hacían caso o cumplTan las ¡ns

trucciones, ahora deben real izarlos en presencia del Inspector de Saneamiento

local.

Planes para él futuro y áreas de cooperación:

Programa de Asistencia Técnica a SENASA del préstamo del B! RF y del Banco Alemán.

Además de 1 as ayudas de Unicef y la OMS, para:

- Adiestramiento en servicio

- programa básico de Salud Pública: que incluye educación y promoción en salud

para las comunidades

- entrenamiento para operadores de sub-productos aprobados.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Es importante que las Instituciones del sector ayuden y orienten a las Univers_i_

dades y Escuelas Técnicas sobre los problemas y soluciones técnicas del área.

Propiciar la "Educación Continua" en las comunidades por medio.de inspectores

de saneamiento local.-. A los inspectores ¿, no sólo se.les resforzaría su capaci-

tación para "enseñar" sino que se les brindará material didáctico. Este pro-

cedimiento lo consideramos adecuado, pues .-permite cubrir en forma inmediata el

entrenamiento de miembros de juntas de saneamiento, encargados de la administra

ción; mantiene informada a la Comunidad en forma periódica y ordenada de los be_

tieficios de los sistemas etc.
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ESTADO DEL ADIESTRAMIENTO DE TÉCNICOS Y OPERADORES
PARA LOS SISTEMAS DE AGUA POTABLE RURAL EN PERU

A) PROBLEMÁTICA

En el Peru existen alrededor de 1.000 sistemas construidos por el Plan Nacio-

nal de Agua Potable Rural, de los cuales un 30% están constituidos por plan -

tas de tratamiento y/o equipo de bombeo. Las localidades que se abastecen

de manantiales están operando casi sin dificultades, excepto cuando la deman-

da (natuAaZ y/o CUvtc^ícMlZ) supera el rendimiento de la fuente, en cuyos ca-

sos se presenta el desabastecimiento, generalmente en las zonas mas altas de

la población.

En los sistemas con planta de tratamiento el problema se manifiesta en los

filtros, los cuales no son limpiados en la forma y plazos adecuados, ocasio-

nando la obturación del medio .filtrante y la consiguiente interrupción del

flujo de agua. Ante esta dificultad las Juntas Administradoras optan por

instalar un paso directo, para que el agua pase directamente del sedimenta-

dor al reservorio, por lo que la población vuelve a consumir agua de mala c«a

lidad, especialmente durante la época de las lluvias. La fínica precaución que

toman los usuarios es cerrar la entrada de agua en la captación en los mo-

mentos en que el agua superficial viene nas cargada de lodos.

En los sistemas por bombeo el problema radica en la poca preparación de los

operadores, y en los cambios de personal que efectúan las Juntas Administra-

doras, sin solicitar entrenamiento. Esto esta' íntimamente relacionado con

la falte de supervisión. Hasta hace unos diez años el Peru contaba con in-

genieros sanitarios en cada región, los cuales eran jefes de las Oficinas Téc

nicas de Saneamiento y por consiguiente con posibilidades de poder supervi -

sar los sistemas por medio de sus inspectores de Saneamiento. Pero esta rea

lidad cambió cuando los ingenieros emigraren a puestos mejor remunerados.

Las Oficinas Técnicas continuar» laborando con su personal de inspectores,

rio existe la motivación ni los fondos suficientes para hacer de ellos los co

laboradores que se requieren. En algunos casos han quedado bajo la responsa-



bilidad de un médico veterinario y en otros, a cargo de un inspector jefe.

La raz6n de esto es que estas Oficinas son dependencias del Ministerio de Sji

lud y están casi siempre dirigidas por médicos. La gran mayoría de los médi

eos administradores de estas dependencias no tienen'interés en agregar a sus

problemas los provenientes de un campo que no dominan. Ellos prefieren deri_

varios al nivel central, con las consiguientes desventajas que. esto acarrea.

B) ADIESTRAMIENTO

En el Perú" se han efectuado programas de adiestramiento para:

a) Técnicas de saneamiento .

b) Operadores

c) Miembros'-de Juntas Administradoras

d) Auxiliates.de Promoción

Los del primer'grupo eran entrenados por la Escuela .de Salud Pública y el.res

to por la Dirección'".de Ingeniería Sanitaria, que es la,encargada de.llevar a-

delante, el Plan-Nacional-de- Agua Potable Rural con la ayuda de dos préstamos ••

otorgados por el BID.. • •• . .

En los últimos años no se han dictado cursos para este tipo de personal por

razones presupuestarías.: Por todos es conocida la crisis económica por la

cual atraviesa nuestro gobierno. En cuanto hayan signos positivos de recu-

peración la Dirección de Ingeniería Sanitaria (DIS) implementara nuevos pro-

gramas de entrenamiento. Es posible que esto suceda a partir de 1980. Mien_

tras tanto el 'compromiso••--de--adiestramiento se cumple en forma local, es de-

cir, a nivel de.' sistemas, cuando el mal es detectado, ya sean a través del

Programa de Supervisión, a cargo de 3 ingenieros, 6 auxiliares de promoción

y un técnico de saneamiento,-o por medio de Ja correspondencia.que tratamos

de mantener con algunas localidades. Así hemos pedido cubrir un 40% de

todas las localidades en un año. Al variar la programación en el siguiente

año se espera cubrir el 100%. Esto evidentemente no es lo ideal, pero es lo

que nos permite nuestros recursos.
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C) NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO

Es casi inútil hablar de esta necesidad, cuando los programas de adiestramien_

to llevan paralizados varios años. A la luz de los conocimientos actuales,

de las nuevas y constantes percepciones, y dado los años transcurridos, es e-

vidente de que en Perú se hace necesario llevar a cabo, en cuanto sea posible,

un Programa de Adiestramiento con la colaboración de organismos internacio-

nales. Este entrenamiento debe cubrir tentativamente las siguientes áreas:

Técnicos de Saneamiento: Conocimientos básicos de funcionamiento de
los sistemas. Operación de Plantas
Operación de Equipos de bombeo
Detección de problemas
Manera de solucionarlos
Supervisión administrativa.

Operadores Esquemas de funcionamiento
Operación
Mantenimiento (preventivo, etc.)
Detección de fallas.

Miembros de Juntas Conocimientos básicos contables
Principios de administración
Elaboración de Informes

Aux. de Promoción Preparación similar a la de técnico de Sa-
neamiento, pero menos profunda.

D.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

- En el PerG el adiestramiento se encuentra paralizado; pero en vías de

reactivación.

- La necesidad de adiestramiento es a todos los niveles.

- El adiestramiento debe adecuarse a las necesidades locales (gAado de úx¿>-

tMiccÁ-ôn, ¿d¿o¿¿tiUiacÁjOL, t¿pc¿> de ¿¿6tenu& piedcmXnayvteò, etc.).

- Es necesaria una descentralización de la supervisión, volviendo a imple-

mentar las Oficinas Técnicas de Saneamiento o creando Oficinas Regionales

de Supervisión de Sistemas.
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R E P U B L I C A D O M I N I C A N A
SEMINARIO DE ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL PARA

SUMINISTRO DE AGUA A PEQUEÑAS COMUNIDADES

Reporte Sinóptico (Resumen) de cada país incluyendo:

1.- Estado de Entrenamiento en cada país, limitado a:

a) Técnicos

b) Operadores (YUVQJL de. obieAo ¿em¿e.ntw.nado)

2.- Ventajas y desventajas de los esquemas de entrenamiento

3.- Indique los problemas mas complejos enfrentados por estos empleados y j^

caciôn del equipo mecânico.

Desarrollo :

1.- En lo que al aspecto de entrenamiento al personal que labora en los siste-

mas de abastecimiento de agua potable a las Comunidades de la Republica Domi^

nicana, urbana en particular y rurales en general, podemos decir que en cuaii

to a nivel superior es de condiciones adecuadas no resultando así para el

nivel medio e inferior, ya que poseemos una cantidad suficiente de Ingenie -

ros, Planificadores y Proyectictas para esta área; que se han formado en Ceii

tros Latinoamericanos con suficiente capacidad teórica y digamos que prác

tica para poder enfrentar con criterios' de solución adecuada los problemas

que dicha problemática genera en el país, pero creemos que no han sido lo sii

ficientemente capaces para poder volcar en los niveles medios e inferiores

de la operación y mantenimiento de los acueductos, la mística de lo que es-

te programa y servicio representa como infraestructura de desarrollo para

el país.

A la fecha en República Dominicana el entrenamiento del personal que opera
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y mantiene el funcionamiento de los acueductos es realizado por cada institjj

ción o sea que allí esta área es manejada por más de una institución, por

lo cual en la generalidad de los casos no se. hace un criteric unificado, te-

niendo ademas el inconveniente de que en una gran proporción el personal es

básicamente empírico en función de un nombramiento gubernamental, pues no con_

taraos con un Centro de Formación Básica con Criterio Nacional.

En estos momentos se realiza el entrenamiento de uii personal muy limitado pa

ra la implementación de un. Programa de Letrinas Sanitarias y Agua Potable

en la Región Suroeste del país, que será llevado a cabo mediante un prestarão

internacional entre el Gobierno Nacional representado por la Secretaría del

Estado de Salud Pública y Asistencia Social con la Agencia Internacional pa-

ra el Desarrollo (AID) para cubrir unas 500 localidades con un número de has_

ta 500 habitantes, básicamente mediante pozos perforados y pequeños acueduc

tos por gravedad. En resumen consideramos altamente deficiente y poco pro-

yectado el entrenamiento de personal medio e inferior.

2.- En cuanto a los esquemas de entrenamiento que se lian planteado en este Semi

nario creemos que todos pueden ser de gran ayuda para República Dominicana,

pero por lo limitado de los recursos económicos pensamos que el más eíicien

te sería el de Entrenamiento para Entrenadores en virtud de poder así pro -

piciar el efecto multiplicador que no podemos económicamente realizar en ccr

to tiempo e integrarlos al sentir de los problemas referentes a la comunidad.

3.- Los problemas más complejos que confrontan los empleados de nivel medio e

inferior es no poder dar solución a problemas (que cuando al tiempo llega

un técnico calificado lo ve como una cosa simple además de tener una comuni-

cación muy limitada o casi ninguna con sus niveles superiores).

Técnicos sencillos para los técnicos calificados y la carencia de sistemas

de comunicación adecuados entre los niveles bajos y superiores de la estruc-

tura institucional.
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V E H E Z JU E L A

Reporte Sinóptico de la realidad Venezolana en cuanto a adiestramiento

de personal técnico y de operación en el sector de agua potable

La formación de personal técnico, se realiza en dos fases a saber:

J..- Fase de educación formal, para la cual se cuenta con escuelas técnicas en

áreas de Química, Construcción, Mecânica y Electricidad y cuyo requisito

de admisi6n es el tercer año de educación media (CLqiU.vate.ntQ. at 9- de. c-

&IC6 pa-Dse-6). Una vez graduados de técnicos pueden ingresar a cualquiera

de ios dos organismos que tienen función fundamental, la de dotar de agua

potable a las poblaciones urbanas y rurales.. Dichos organismos son el Ins

titutc Nacional de Obras Sanitarias (1NOS) , y el Ministerio de. Sanidad, y

Asistencia Social (M.S.A.S.).

Estos organismos cuentan con mecanismos de adiestramiento en las diversas

áreas o ser atendidas por dichos técnicos.

2.- Fase de entrenamiento en el trabajo, para la cual existen diversos meca -

nismos:

a) Los dos organismos dan una instrucción básica al personal recien in -

gresado, en áreas directamente relacionadas con el trabajo a desempe-

ñar,

b). Se dictan cursos de actualización y. ampliación de conocimientos en

las cuatro áreas antes señaladas, para lo cual se preparan y editan

manuales de normas y procedimiento en la materia.

c) El M.S.A.S., cuenta con una escuela de Formación de Inspectores Sani^

tarios que dictan cursos con duración de tres a seis meses, saliendo

Inspectores Sanitarios especializados en construcci6n> mantenimiento

o mecânica.
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Estos Inspectores son los encargados de entrenar al personal de operación

y mantenimiento en el sitio de trabajo de estos Gltimos.

d) El INOS prepara personal técnico y obrero para que a su vez sirvan de

Entrenadores de sus compañeros de trabajo (j£cyiA.co¿ y QbK.QA.oi> dz OpzSiG. -

CJ,6n y l\an£.Q.t\Á)'i\i.(LY\X.C) , para esto existe el apoyo del Instituto Nacional

de Cooperación Educativa (INCE) , el cual capacita al personal que se pr̂ e_

tende utilizar como adiestrados en las técnicas didácticas y de prepara-

ción de manuales de adiestramiento y de ayudas audiovisuales.

El INOS aprovecha la amplia gama de cursos que dicta el INCE, enviando -

personal a los diferentes programas a nivel de personal técnico, administra-

tivo y obrero, a objeto de que actualice sus conocimientos y adquiera nue -

vas técnicas.

Ventajas y desventajas del esquema adiestramiento aplicado en Venezuela:

En general, consideramos que el esquema de adiestramiento aplicado en Vene -

zuela esta teóricamente bien planteado, los inconvenientes st presentan en

la prãctic? por razones de Estructura Organizacional, falta de Comunicación

Organizacional, a todos los niveles, incentivos insuficientes y fuga de per

sonal, deficiencia en cuanto a la inst.itucionalizacion del adiestramiento;

adiestramiento impartido en algunos casos de forma no sistemática.

Problemas más complejos enfrentados por los empleados:

1.- Falta de colaboración de estos empleados, en relación al cumplimiento

de sus labores.

2.- Las dificultades del acceso a las instalaciones de algunos de los a -

cueductos rurales.

3.- Falla en el suministro de repuestos debido principalmente a lo difícil

del acceso en algunos acueductos por le que estos empleados confrontan

problemas con el funcionamiento de los equipos.

4.- Falla en la ccuvmicaciCu inmediata con Jos centros urbanos.
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.. ENTRENAMIENTO DE.ENTRENADORES

PLANTEAMIENTO DE LA SITUACIÓN:

El planteamiento de este te.ma se hizo en base a las siguientes, interrogantes plan

teadas y aceptadas por el grupo participante:

- ¿ EG necesario el entrenamiento de entrenadores?

- ¿ A qué nivel se les necesita?

- ¿ Sera posible confeccionar un programa genérico que sea aplicable a la mayor

parte de los países de América?

- ¿ Donde- se debería, efectuar este entrenamiento?

DISCUSIÓN: . .

En esta etapa se escucharon las exposiciones de la situación prevaleciente en ,cs~

da uno de-los: países participantes, lleg,ando" e. un. consenso general de que sí se

considera necesario el entrenamiento de entrenadores, logicamente este es aplica

ble con una relativa nayor urgencia, dependiendo de la situación especifica exis_

tente en cada caso particular.

Es así como se encuentra que la necesidad mas sentida se presenta en la etapa de

operación y mantenimiento de los acueductos,.la cual en definitiva deberá atacar_

se con prioridad sobre las demás, en razón de esa necesidad prioritaria.

Otras representaciones tocaron aspectos dê  promoción humana corao necesaria de im

plewentar en diversas, fases, la cual realmente es de' gran importancia en virtud

de tratarse del medio rural, con el cual se necesita un intercambio rápido, pre_

ciso y con logres comunales que concien ticen el futuro manejo de tales acueduc_

tos.

De la misma manera, los conocimientos administrativos deberán ser suficientes pji

ra la marcha adecuada del control de fondos, razun por la cual es conveniente iic '



31

plementar estos temas entrenando entrenadores.

Algunas Delegaciones consideran que este entrenamiento debe abarcar también el nî

vel profesional, refiriéndose a los mismos Ingenieros, los cuales a su vez ser-

virían como entrenadores de técnicos o supervisores avanzados, y por que no deci_r

lo de los mismos Ingenieros subalternos.

Como conclusión de lo anterior, se desprende que sería posible formular un marco

general de referencia, tal y como lo estableció Barbados en su plan actualmente

en ejecución el cual abarca el máximo de posibilidades de entrenamiento.. Por

lo tanto, con las adaptaciones correspondientes a cada país, se podra disponer de

un plan particular de ejecución.

La importancia de este programa es tal, que dentro de los organismos encargada

de efectuar obras de acueductos y alcantarillados, debiera tenerse como un progrji

ma permanente el entrenar entrenadores, al cual.se- le deberá doi.ar.de los recur -

sos económicos y la asesoría-necesaria para que pueda obtenerse de é'l los logros

esperados.

Es conveniente que tal entrenamiento se efectue, en forma regional y centraliza-

do, dependiendo del nivel de entrenamiento a tratarse.
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PLANES DE ACCIÓN PARA EL FUTURO

a) Revisión de planes de entrenamientos actuales en cada país

b) A la luz de las realidades nacionales ver la factibilidad de aplicación

de los modeles para entrenamiento de entrenadores presentados en el Se-

minario

c) Ampliar los programas de entrenamiento hacia áreas no cubiertas

d) Propender para que las acciones de'normalización y control sean realiza-

das por entidades independientes de las que realizan operación y manteni

miento

e) Propiciar la transferencia de experiencias y difusión de problemas de in

teres común

f) Hacer conocer de entidades prestamistas'.y organismos internacionales, la

verdadera problemática del sector rural

g) Solicitar a los fabricantes de equipos, la.elaboración de manuales mas..

prácticos y simples dirigidos a personal de operación y mantenimiento

ÁREAS DE POSIBLE COLABORACIÓN .

a) Transferencia de información entre países y entre estos países y organis_

mos tales como CIDIAT, CEPIS y otros

b) Visitas a programas específicos de adiestramiento en ejecución en paí -

ses del área

c) Adiestramiento mediante cursos cortos y seminarios nacionales e.interna-

cionales

d) Intercambio específico ele material autodidáctico

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES •

a) Hubo consenso general en manifestar que los principales, problemas que se

presentan a nivel do los acueductos rurales, tienen su origen en la fai-,

ta de personal debidamente entrenado para realizar los trabajos de opera

ción y mantenimiento

b) La estructura de las organizaciones encargadas de la administración de

los servicios, no cuenta con suficiente personal da nivel medio, en al-
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gunos casos por falta de planes de formación profesional y en otros casos

por falta de incentivos adecuados que los motive para la realización de

este tipo de labor de campo.

c) Se expreso la necesidad de efectuar un adiestramiento permanente a los in_

tegrantes de los entes comunitarios a fin de capacitarlos para el mejor

desempeño de sus funciones

d) Se opinó respecto a la conveniencia de realizar una capacitación en el

lugar de trabajo, mediante instructores de las propias organizaciones,

al objeto de lograr que la capacitación se realice en un ambiente y pro-

blemática similar a aquel donde desarrolla su labor

e) Hubo consenso en plantear la necesidad de que cada país asegure el fir.an-

ciamiento adecuado para los programas de entrenamiento

f) Hubo acuerdo general en el sentido de la conveniencia de comenzar el a -

diestramiento por los niveles intermedios a fin de lograr el apoyo geren

cial y un efecto multiplicador hacia los niveles inferiores.

Por otra parte se considero importante la institucionalizaron de los

planes de adiestramiento

g) Sería conveniente que los países propendan a que las acciones de norma-

lización y control sean realizadas per entidades distintas de las que

realizan operación y mantenimiento y que en aquellos que exista sea e—

fectiva

h) Se consideró que el área prioritaria para los programas de entrenamiento

en acueductos rurales debe ser operación y mantenimiento.
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RESUMEN DE COMENTARIOS ACERCA DE LA EXPOSICIÓN DEL
ING. JORGE TRIVIÑO SOBRE CONCEPTOS BÁSICOS,

PRINCIPIOS Y ESTRATEGIAS PARA LA
PLANIFICACIÓN DEL DESARROLLO

INTEGRAL DE LOS RECURSOS
HUMANOS A NIVEL RURAL,

Mêrida, 21/08/79

En general se est.im? como muy interesante el Plan Nacional de Adiestramiento en

el sector A.P.A. , encarado por México, poniéndose de manifiesto ciertas limita -

ciones para su aplicación en los diferentes países representados en el seminario.

ALGUNAS DE LAS LIMITACIONES SEÑALADAS FUERON:

- La organización del sector, en algunos países no cuenta con una organización

adecuada que le permita acometer planes similares.

Algunos organismos responsables del sector no atribuyen al adiestramiento la

prioridad necesaria.

- La falta de incentivos adecuados hace, en muchos casos, que los trabajado -

res no se sientan motivados a .participar en estos planes.

- Algunas unidades de adiestramiento se encuentran incorrectamente ubicadas

dentro de la estructura funcional de los organismos o no cuentan con la je-

rarquía suficiente que les permita una toma de decisiones efectiva.

Se puntualizó la influencia negativa, que sobre los planes de adiestramiento,

tienen ciertas actitudes político-partidistas.

La incidencia que sobre los organismos del sector tiene el éxodo de personal,

que una vez adiestrado es absorbido por otras entidades publicas o privadas -
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en función de nejores incentivos económicos.

Hubo acuerdo general en el sentido de la conveniencia de comenzar el adies-

tramiento por los niveles intermedios a fin de lograr el apoyo gerencial y

un efecto multiplicador hacia los niveles inferiores.

Por otra parte se considero importante la institucionalizaron de los pía -

nes de adiestramiento.
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RESUMEN-SOBRE EXPOSICIÓN DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS PLANTEADOS
POR LOS PARTICIPANTES DEL SEMINARIO RESPECTO AL DESARROLLO

DE LOS PROGRAMAS DE ABASTECIMIENTO DE AGUA POTABLE Y
ADIESTRAMIENTO DE SUS RESPECTIVOS PAÍSES

Mérida, 21/08/79

Hubo consenso general en manifestar que 3.os principa3.es problemas que se pre-

sentan a nivel de los acueductos rurales, tienen su origen en la falta de per-

señal debidamente entrenado para realizar los trabajos de operación y mante -

nitniento.

La estructura de las organizaciones encargarlas de la administración de los ser

vicios, no cuenta con suficiente personal de nivel medio, en algunos casos por

falta de planes de formación profesional y en otros cases por falta de incentjL

vos adecuados que los motive para la. realización,de este tipo de labor de cam-

po.

Algunos participantes opinaron que es necesario capacitar en forma adecuada al

personal responsable de los aspectos administrativos y contables de los siste-

mas, a fin de poder disponer de la información respecto a la evolución de di -

chos sistemas en los aspectos señalados.

Otros participantes expresaron la necesidad de efectuar un adiestramiento per-

manente a los integrantes de los entes . comunitarios a fin de capacitar3.ps pa-r

ra el mejor desempeño de sus funciones. .-•,•••

Se opino respecto a la conveniencia de. realizar una capacitación en el lugar

de trabajo, mediante instructores de la propia organización, a objeto de lo-

grar que la capacitación se realice en un ambiente y problemática similar a

aquel donde desarrolla su labor.
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T R A I N I N G O F T R A I N E R S

Question 1 : Is there a need for a training of ttaincrs course in your
country ?

The particípants agreed there was a need for this. How-
ever some indicated that this was being adequately handled
by their present programs and no additíonal efforts were
required. Others ¡ndicated that little if any efforts
were being carried out to train trainers.

Recommendatíon 1: Each country should develop and implément a training
of trainers program.

Cjuestion 2 : Did the four modules on how to set up a training of traincrs
program give you new ideas on how to carry out a program ?

Many of the ideas sugqested are already in use ¡n some of
the countries, yet in others they are not in use. A syr.-
tematic approach like that suggested would be usefui.

Recommendation 2 : The suggested systemstic approach to planning training
of trainer programs sliould be further perfected for
use in our countries.

Question 3 '• Would you or someone from your organízat ion be able to do
ali of the planning snd development of a training of trainers
workshop ?
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Much more has already been done in the F.astern Caribbean pro-
ject, tiran in some or our own countries and elsewhere it would
not be a good ¡dea to start over with this development, we
should bui Id on al i these previous efforts and come up. with
a unified general approach of how to plan and ¡mplement a
training of trainers workshop.

Recommendation 3 •' Previous efforts developing and implementing training
of trainers workshops should be used to develope a
comprèhenstve approach. This should be done by some
central organization. Then each country can adapt this
basic model to their own use

Question h : Would it be useful if ar, organization 1 i ke CIDIAT would pro-
vide leathership in developing a plan for use by ali countries
of a training of trainers workshop ?

Al 1 of the countries are use to working with CIDIAT in this
way. Each of us .rould supply input and contribute to the com-
prehensive model, In this way each country could be sure that
it was applicable to their situation.Where one. of us has a
very special appl¡catión, we could develop that portion for
ourselves

Recommendation h : ArrangementS'should be investigated and ¡mplemented
for CIÜIAT to provide the leathership in developing a
comprehensive training of trainers proqram for use in
each country. It should provide flexibility for local
adaptation when necessary

Question 5 : Where would the money come from to implement a program like
this ?
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An effort 1 ike this would be useful to ali the Latín American
countries. Thus efforts should be made to interest interna-
tional organizaiíons in participating. These might include:

World Bank
WHO/PAHO
IADB
OAS

ILO
Unesco
AID
Cl DA

and others resources of each country could be supplied by:

- Providing in-kind services of personnel
FacMities for meetings
Production services of materiais

Recommendation 5 : Efforts should be made by each government and CIDIAT to
find sources of funds to assist with.the implementat ion
of a training of trainers program.

Question 6 : Should there be a specialized workshop on the development of
training of trainers workshop ?

A selected group should start the planning of this workshop.
Details should be worked out on just what each participant
should bring with them, in this way everyone will receivethe
máximum benefit from the workshop. The workshop should be a
working and sharing session by each participant.

Recommendation 6 : A planning group should be formed to conceive a training
of trainers workshop input should be sent from each ccun-
try. The workshop should be a working and shcring one

Question 7 : How can we keep abrcst of what e.ich other is do ing in the área
of training of trainers ?
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A good role of CIDIAT would be to inicíate some sort of news
Jetter for our group. Each of us could send ¡n Information
to be relayed to others, thís might include solutions to prob-
lems, new ideas, discript ion, or succees or failures, new mate_
riáis we have developed, etc.

Recommendation 7 Some form of informal newsletter should be started by
CIDIAT to keep all of us ¡nformed of progress of each
otherin developing training of trainers workshops

Question 8 : What would be a realistic workplan to move ahead on training
of trainer programs for Latín America ?

ACTIVITY TO BE

DONE BY

WEEKS TO

ACCOMPLISH

Develope comprehensive
plan for training of
trainers program

Oevelope Worksheets
for each country to
respond to

Each country respònd
to worksheets which
wi 11 ind i ca te:.
1 Contributíon they

can iraké
1 Heip they need
3 Alterations to be
inade in plan

k Schedule to fit
their needs

CI DIAT
Turrei
Aust in

Turrei
Austin
CI DIAT

COUNTRY
Representa-
t ive

16
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ACTIVITY

Development or
revi sed plan based
on country responses

Development of ínput
forms to be used by
countríes

Development of news-
¡etter

Development of
Workshop on
Traíning of Trainers
for country repre-
sentat ive

Implementai ion of
workshop

Visitations to each
country requesting
assistance in imple-
menting a training
of trainers Workshop

Summary report of
progress

TO BE
DONE BY

Turrei
Austin
C1 D1 AT

Turrei
Austin
Cl Dl AT

C1 D1 AT
Country
Representat ive

C1 D1 AT
Turrei
Au s t i ri
Selected country
Reps

Staff to be
selected

Staff to be
selected

C1 D1 AT

WEEKS TO
ACCOMPLISH *

12

k

12

16

1 to 2

i»8

12

Not necessary sequential

Recommendation 8 : Implement the above activity as soon as possible
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CONTINUO E INTEGRAL.DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL

SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

JORGE E. TRIVINO M.

JOSÉ DEKOVIC T ,

MERIDA - VENEZUELA



RESUMEN

Se plantea el problema de la carencia de recursos humanos con conocimientos ac -

tualizados y experiencia suficiente para colaborar en el desarrollo del país en

general y del Sector Agua Potable, en particular.

Se destaca la importancia de dicho Sector en relación con la salud de la pobla -

ción y su influencia en el desarrollo socio-económico de la comunidad, así corro

la necesidad de abordar la problemática del adiestramiento en estrecho conocimien_

to de los problemas y requerimientos sectoriales, enfocando su estudio y anal i -

sis en forma integral para contar con bases teórico-prácticas para la formula -

cíón de planes y programas de capacitación identificadas plenamente con los pro-

blemas y soluciones inherentes a los servicios prestados a la comunidad.

Se establece un marco de referencia para la planificación programática y operatj_

va del desarrollo continuo de los recursos humanos, que permite estudiar y fijar

estrategias, objetivos, metas, metodologías y planes , así como reconocer y dise_

ñar mecanismos de interacción entre las actividades de adiestramiento a las ¡den_

tificadas én el Sector. .

Se hace énfasis en la importancia del adiestramiento programático y er, la modula_

ción de su contenido, así como en la necesidad de establecer una vinculación e-

fectiva entre el Sector y las universidades para beneficio mutuo y la obtención

de mejores resultados.

Especial atención se da al establecimiento de estrategias que permitan canalizar

rápidamente los conocimientos hacia los niveles inferiores de la organización s£

ciai del Sector.

Finalmente se presentan los principios conceptuales y la metodología utilizada

para la formulación del contenido y evaluación de les cursos básicos del Plan Na_

cional de Adiestramiento.



CONCEPTOS BÁSICOS Y. ESTRATEGIAS PARA EL DESARROLLO

CONTINUO E INTEGRAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL

SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

POLÍTICAS Y ESTRATEGIAS DEL SECTOR AGUA POTABLE Y

ALCANTARILLADO DE MÉXICO

Jorge E. T r i v ino M.*

José Dekovié T . *

1. INTRODUCCIÓN

La Educación y el Desarrollo.

1. El acelerado progreso de la ciencia y la tecnología mundial en las dos últj_

mas décadas, está ocas ¡ociando el problema, cada vez más acentuado, de una rápida

obsolencia de conocimientos en todos los campos del saber humano, especialmente

en el área de la Ingeniería. Este fenómeno, por su importancia para el desarro-

llo, exige que los países investiguen y establezcan nuevos sistemas para educar

y adiestrar sus recursos humanos de una manera más eficaz y eficiente. Uno de

estos sistemas de uso cada vez mayor para la actualización de conocimientos, es

el de la educación contínua.

2. Es indudable que la tecnología es uno de los factores determinantes en todo

proceso de desarrollo. Para alcanzar resultados positivos en su desempeño pro fe

sfonal, el Ingeniero debe emplear métodos científicos de análisis y de síntesis

así como aplicar tecnociogía moderna por cuanto la creatividad, base para el de-

sarrollo y la autorealización del hombre, esta unida con el análisis científico

y la toma de de decisiones para acometer la solución de problemas de toda índole,

desarrollar los recursos naturales y producir obras y servicios. Solamente un

* Consultor residente del Proyecto México-21.00TW de la Organización Panamerica-
na de la Salud, Oficina Sanitaria Panamericana, Oficina Regional de la Organi_
zacion Mundial de la Salud.



sistema efectivo de adiestramiento y educación y una sólida infraestructura cien_

tífica, pueden proveer el recurso humano necesario y adecuado para el. desarrollo

institucionalizado e integral de un país. = *

La Educación y el Medio Ambiente.

3- De acuerdo con la Organización Mundial de la Salud (OMS)1, en los países en

vías de desarrollo se comprende cada vez más, la estrecha interdependencia entre

el avance socio-económico y el aumento del nivel de salud de la población y, por

lo tanto, se concede un alto grado de importancia a los planes de mejoramiento.

de la higiene del medio y de protección de la ecología, dentro de los cuales se

destaca primordialmente el relacionado con el suministro de agua potable para el

consumo humano en cantidad y calidad, y la conveniente y adecuada disposición de

las excretas, como infraestructura básica para mejorar el nivel de vida, prote -

ger la salud y apoyar el desarrollo.

k. La experiencia ha demostrado que para poder planificar, • organizar y desarro •?,

11er programas efectivos de intervención, se requiere tener und conceptuación

clara de todos y cada uno de los problemas que se presentan en el medio ambiente,

y de sus relaciones con el bienestar del hombre. Por la gran variedad de los pro

blemas y por el carácter rcultidiscipl¡nario de las tecnologías que intervienen en

su solución, es necesario abordarlos, desde el punto de vista sectorial e inter-

sectorial, en conjunto e integralmente y no en forma fragmentaria o aislada, corno

en general y con frecuencia se.aboca su estudio y análisis.

5. Específicamente y en relación con la planificación de la educación y el a-

diest ramiento del Ingeniero y de los demás profesionales, técn icos y • auxi 1 iar.es

que componen el cuerpo social del Sector.Agua Potable y Alcantarillado, se consj_

dera básico y necesario el conocimiento ampl¡o y profundo,de la situación actual

y futura del Sector en. todos sus campos de acción, comenzando por la formulación

de planes, la elaboración de estudios y proyectos, el f¡nanciamianto, continuan-

do con la construcción, operación y mantenimiento de las obras, la recuperación

de las inversiones, la administración de los servicios, etc., así como la identj_

ficación de las múltiples interrelaciones e interacciones dentro y fuera del Se£

tor. (Figura 1.)
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II. CONCEPTOS BÁSICOS PARA LA PLANIFICACIÓN,

PROGRAMACIÓN Y EJECUCIÓN DEL ADIESTRAMIENTO

6. El análisis de la problemática sectorial y diseño de las posibles solucio -

nes, permitirán fundamentar, de manera adecuada, la planificación tanto prograiri

tica como de gestión del desarrollo continuo de los recursos humanos, y respal -

dar así el actual y futuro desenvolvimiento del Sector.

7. El paso siguiente a la percepción de los problemas y el conocimiento de las

relaciones causales, será el establecimiento de los criterios y estrategias que

se consideren más significativos para su aplicación los cuales, a su vez, permi-

tirán seleccionar las modalidades adecuadas de intervención, la formulación de

hipótesis y la selección de la tecnología, todos ellos elementos fundamentales

para la planificación del programa y la formulación de un plan específico y deta

liado de desarrollo de recursos humanos.

8. En la fase siguiente se planifica la gestión, mediante el establecimiento

de planes de funcionamiento específicos, (operativos) los cuales comprenderán los



componentes básicos del adiestramiento - conceptual izados en forma integral e

institucional - para alcanzar los propósitos, objetivos y metas formulados en la

fase de planificación del programa. Considerando el adiestramiento como un pro-

ceso compuesto por una serie de subprocesos que parten dé lo' general y conjetu-

ral (nivel macro) hacia lo específico y determinado (nivel micro), se elaboran

los programas y subprogramas (para cada uno-de los planes de funcionamiento ¡den

tifiçados), en los cuales se detallan los objetivos, metas y resultados espera -

dos, y se hace la formulación y.diseño de las metodologías y procedimientos debí

damente ordenados y-racional izados, que se utilizarán, tanto para la ejecución

de los planes como para su control y evaluación. Es importante destacar aquí la

necesidad de identificar claramente los directos responsables de los programas,

así como los recursos que se van a utilizar. Dada la importancia y complejidad

del proceso de desarrollo de los recursos humanos, es recomendable llegar a ni -

vel de descripción de actividades e inclusive de tareas, si se considera necesa-

rio, para garantizar la efectividad de las acciones. Una metodología que permi-

te el estudio y diseño adecuado de las fases anteriores está en la aplicación

del análisis de Sistemas. (figura 2.).

I Tecnologia

I P l a n i f i c a c i ó n

_ T - —

Plcnificoción
j Operotiva

Plonificoc¡<>'n
Progromo

2. Conceptea bá¿¿coo

P i o n e s y

P r o c r o m o s

Za dtl o.dÀ.<i-stnai\\íznto.



III. DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL

SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

DE MÉXICO

Estrategias

9. Con base en los conceptos anteriores, medíante la aplicación del enfoque

sistémico2 y con miras a la estructuración del "Plan Básico de Acción para !ns_

titucional¡zar el Desarrollo Integral del Sector APA de México"3, se formuló el

denominado "Plan Nacional de Adiestramiento para el Sector Agua Potable y Alcan-

tarillado de México" (PNA)**, en plena ejecución en 1979.

10. Se ha comprobado que cuando existe personal debidamente preparado en tcdser

los niveles estructurales de una organización, ésta alcanza fácilmente sus obje-

tivos. El PNA se ha considerado como un subsistema básico parn el desarrollo'

del Sector APA, por cuanto la eficiencia y eficacia con que se cumplan los scrv¡_

cíos entregados a la comunidad, dependen en gran parte del grado de desarrollo

de quienes los diseñan, construyan y operen.

11. Se ha utilizado la misma metodología2 de análisis y síntesis, tanto en el

estudio de la problema tica del Sector APA CO.TIO en la planificación e ¡mplemenca-

ción del PNA, con el objeto de facilitar la identificación de las debidas inter-

relacíoner», desde el punto de vista práctico y sistémico y establecer ln ade-

cuada coordinación de las acciones tendientes a la obtención de los objetivos

que les son comunes, tales como: autosuficiencia económica y administrativa de

los Sistemas APA, cantidad, calidad, cobertura y continuidad del servicio de a-

gua, protección de la salud, desarrollo socioeconómico, y otros de igual impor -

tancia.

12. Se han conceptual izado con la misma base estructural de agrupación, las ac-

tividades que se desarrollan en el Sector APA (planificación, finane¡amiento, ad

rninist ración, operación y mantenimiento, normalización, control, servicios come_r_

cíales y construcción)1* y la programación de cada uno de los Piones del PNAJ lb

especialmente aquellos relacionados con los cursos básicos (Píen 6 ) . el material

didáctico (Plan 16), y los Manuales Básicos (Plan 7 ) , tomando también en conside_



ración el grado de descentralizacion (central regional y local) y la transcenden-

cia de aquellas dentro del nivel en que se ejercen (básica o complementaria) .

13- La metodología anterior, permitió establecer, entre el Sector APA y el SuJ)

sistema PNA, una unidad de criterios para formular estrategias, objetivos, metas, *

metodologías y planes, as.í.como para reconocer y diseñar los mecanismos de ín-

•terôicción entre las actividades (presentes y futuras) del'Sector APA y. el desa-

rrollo permanente de sus recursos humanos. Esto implica. por lo tanto, conside -

rar el adiestramiento como un proceso acelerado y contínuo de acciones tendien -

tes a mantener actualizados los conocimientos del personal (profesionsl, técnico

y auxiliar) lo cual se logra mediante la institucionalización del PNA, como par-

te integral del Sistema APA.

1¿l. Como resultado de las interpelaciones establecidas y para beneficio de am

bas partes, los cambios que se presenten en el $ector generarán modificaciones y s

ajustes en él proceso de adiestramiento, y reciprocamente, la enseñanza de los

avances tecnológicos, la actualización de conocimientos del personal, la investí

gación y el intercambio de experienciss, estimularán progresos y cambios en los

programas y en les actividades del Sector APA. Este, proceso de retroal ¡menta -

ción establece un contínuo y permanente ajuste dinámico entre las componentes del

Sector APA (Sistemas)3 y el subsistema de adiestramiento2, haciendo que éste úl-

timo, alcance niveles más prácticos, útiles y efectivos, y en la mayoría de los

casos, sea originador del cambio.

15. Unas de las características primordiales del desarrollo de los recursos hj¿

manos del Sector APA, se besa en el. adiestramiento programático del personal por

medie de cursos modulares con un.alto contenido práctico. Para lograr éste obje_

tívo, se utilizan en alto porcentaje como profesores, a los profesionales y téc-

nicos más destacados del propio Sector y de la industria, a quienes se les capa-

cita en las metodologías didácticas y en los aspectos teórico - práctico de nue-

vas tecnologías, para facilitar la comunicación y el intercambio de experiencias

entre el profesor y el alumno. Asimismo, la participación del maestro .universj_

tario en la presentación de los temas, permite iíi transferencia de conocimientos

y el contacto más estrecho de los centros docentes y de investigación, con los



problemas y soluciones reales del Sector, dándosele así una dimensión práctica

a la teoría.

16. La conceptualización anterior junto con los criterios básicos de eficacia,

tiempo y costo, se tomaron en cuenta para el establecimiento de las estrategias,

orden de prioridad y otros factores concurrentes necesarios para la formulación

del Plan de Adiestramiento1* el cual, como se dijo anteriormente, utilizó come u-

nidad estructural para el diseño de los planes y programas, la agrupación por

"Sistemas" de todas las actividades que se desarrollan en el Sector APA, (Plani-

ficación, f¡nanciamiento, producción, recuperación, gerencia y auditoría, admi -

nistración y desarrollo) de acuerdo al nivel orgánico en que se realizan (cen-

tral, regional y local).3

17. Indudablemente el adiestramiento debe cubrir todos los niveles de personal,

del Sector (obreros, auxiliares, técnicos, profesionales, supervisores, jefes y

directores), e inclusive extrapolar su acción hacia la misma comunidad que reci-

be el servicio de agua potable y alcantarillado. La solución es a largo plazo,

especialmente cuando se trata de países grandes como es el caso de México, con

miles de comunidades por atender y con una presión de demanda creciente de serví

cios. Se requiere establecer entonces, un orden de prioridades y mecanismos ágj_

les que permitan un efecto multiplicador rápitic del adiestramiento y una fácil y

adecuada penetración de los conocimientos en la componente social de la organiz¿

ción. Por estas razones principalmente, confirmadas por los resultados prácti -

eos obtenidos, se consideró estratégica y técnicamente viable iniciar el adies -

tramiento, en una primera fase, por el grupo superior de la pirámide de personal

del Sector APA compuesto por los niveles organizacionales de mandos medios, di -

rectivos y asesores. Este personal una vez adiestrado, se convertirá en un efi-

ciente canalizador de conocimientos para el recurso humano bajo su mando o supej^

visión, utilizando para tal fin, su propia preparación y experiencia y los medios

didácticos desarrollados en el PNA tales como conferencias, ayudas audiovisuales,

prácticas de laboratorio, gabinete y campo, y principalmente mediarte el uso de

los Manuales Básicos. (Plan 7).

18. Consecuentemente, uno de los programas más importantes dentro de la plan i-



ficación del adiestramiento y de alta prioridad para el desarrollo institucional

del Sector APA es el relacionado con la elaboración de Manuales Básicos de proce_

dimiento y operación1*. Tales documentos representan la instrumentación normali-

zada de las acciones en una forma ordenada, racional y universal, y el basamento

adecuado para que se desarrolle organizadamente el proceso técnico, admin istratj_

vo y financiero del Sector Agua Potable y Alcantari 1 lado. Además, los manuales

básicos, que deben cubrir todas las áreas de. actividad del suprasistema Agua Po-

table y Alcantarillado, se utilizaran como medio para adiestrar al personal su-

balterno, a través de su implantación, uso y evaluación, y para retroalimentar

el sistema de adiestramiento con vali.osas experiencias que permitan mantener un

equilibrio dinámico entre éste y el Sector APA.

19. Dado el carácter modular y el establecimiento de objetivos y resultados es_

perados específicos en cada uno de los cursos básicos y, a fin de mantener una

alta calidad técnica en el programa y en los conocimientos transmitidos, es nece_

sario que el grupo de participantes a cada evento sea lo mas homogéneo posible

en lo relacionado con su preparación universitaria, actividades que desempeña,e>^

pertencia adquirida y conocimientos básicos. Aquel objetivo se obtiene fáciliren

te, s¡ se dispone simultáneamente de un censo de recursos humanos del sector y

se conocen las características básicas de los servicios de APA, información mín_[_

ma para planificar con la debida anticipación, el programa de adiestramiento pa-

ra cada individuo, de acuerdo a las necesidades de los sistemas y de los niveles

regional y central- del Sector.

20. El rápido proceso evolutivo de la ciencia y-la tecnoclogía, y el desarro -

lio acelerado que requiere dársele a los programas de agua potable y alcantari -

.liado para cumplir las metas sanitarias propuestas por los ministros de salud

de las Américos (1972) y con el reciente, acuerdo de- los países en la reunión de

Mar del Plata, para, el decenio del agua potable y el saneamiento (1981 - 1990),

implica considerar la educación y el adiestramiento de los recursos humanos del

Sector APA, como un proceso contínuo e integral de mutuo beneficio y sin solu -

ción de continuidad, para la obtención de los objetivos finales de ambas partes

y especialmente de cambios en el.comportamiento humano. En consecuencia, y des_

de el punto de vista estratégico y operativo, se requiere la institucionaliza -
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cíón del adiestramiento medíante la creación d^ una unidad permanente a nivel

central con funciones normativas y de planificación, que permitan extender su

campo de acción a todo el país por conducto de centros regionales de carácter

netamente operativo.

JV. IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE DESARROLLO CONTI-

NUO DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL SECTOR5'6

21, La integración de los conceptos filosóficos con el enfoque pragmático e ?r̂

tegral del adiestramiento se cristaliza a través de la formulación y desarrollo

de una serie de planes específicos conexos e interrelacionados entre sí, los

cuales conforman, en conjunto, el Sistema de Adiestramiento, el que a su vez, ha_

ce parte integral del suprasistena Agua Potable y Alcantarillado del país. Es£a

metodología de estudio y solución del problema difiere sustancialmente de la for

ma rutinaria, tradicional e inconexa de acometer en los países, los programas de

adiestramiento profesional y técnico.

22. La planificación de la gestión requiere por lo tanto del establecimiento

de un proceso sistematizado de ¡mplementacion, lo cual se logra mediante la api i_

cae ion de una metodología que comprenda las fases de macrc y microprograrnacion.

Del estudio y análisis de los objetivos y ¡netas del Plan Básico3, se identifican

y establecen planes específicos que permitan su cumplimiento y obtención a tra ••

vés del desarrollo armónico y ordenado de las acciones. Es por lo tanto indis -

pensable formular los correspondientes programas, subprogramas y.actividades pa-

ra cada uno de ios planes específicos, si se quiere obtener eficacia y eficien -

cía en la etapa operativa de la planificación. Esta metodología permite tipifi-

car las componentes de la microprogramación en términos de objetivos, metas a

corto, mediano y largo plazo, resultados esperados, realizaciones, avances obte-

nidos, identificación de restricciones, insumes requeridos, recursos, etc., así

como establecer rendimientos, orden de prioridad, niveles de responsabilidad, i-

dent i f icación de costos, interacciones y otror. elementos fundamentales para el

desarrollo del Pian Básico. En el caso de México, se ha utilizado e) enfoque

s ir; ¡:ámicc2 como metodología pe-ra la ímpiementación general y específica del

\ Plan Nacional de Adiestramiento.
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V. ORGANIZACIÓN, PROPÓSITOS, OBJETIVOS Y METAS DEL PLAN

NACIONAL DE ADIESTRAMIENTO

23. En su 0iiQ0iUZa.cA.otlt el PNA está edscrito y depende directamente de la Di -

rección General de Construcción de Sistemas de.Agua Potable y Alcantarillado, y

atiende las necesidades del desarrollo de los recursos humanos del Sector APA.

2h. Su pflopõ&ÁX.Q es el de planificar y ejecutar un programa intensivo de per-

feccionamiento, adiestramiento y capacitación de los recursos humanos a fin de

satisfacer, en el mayor grado posible, la demanda del Sector y su problemática,

así como institucionalizar la función de adiestramiento, propósito primordial del

Plan, p3ra el establecimiento de una infraestructura técnico-administrativa futjj.

ra, que garantice. !a continuidad-y extensión'de la cobertura de'este servicio en

todo e.l pe-ísv- Además, el PNA-.podrá asesoraral Sector en todo lo:rslalivo a las-

funciones que. le han sido asignadas. :

25'. Loe principales-objetivos- son: .

a. Mejorar la formación' técnico-administrativa de los recursos humanos

del Sector APA.

b. Contribuir a la autosuficiencia económica y técnica del Sector median-

te el adiestramiento.

c. Difundir modal idades, de di seño, construcción, administración y opera-

ción y mantenimiento de los' sistemas para mejorar la prestación de los

servicios en el Sector.', .

d. Disponer de personal capacitado para mantener las condiciones necesa -

rias de calrdad, cantidad, continuidad, cobertura y costo en el sumí -

nistro de agua potable.

e. Transmitir técnicas y experiencias do comprobada utilidad y desarro -
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llar nuevos procedimientos para reducir costos y mejorar la eficiencia

de los sistemas.

f. Respaldar con personal debidamente capacitado y organizado, el mejora-

miento y aplicación de los programas de f¡nanciamiento de obras del

sector.

26. Las m&tcu, de la primera etapa del PNA (duración tres años) son las siguiera

tes:

a. Desarrollar una metodología para estimar el número de personas a nivel

directivo que trabajan en el Sector, y sus funciones.

b. Determinar el número de Sistemas APA y sus dimensiones en términos de

población servida.

c. Identificar las características básicas de los Sistemas APA.

d. Establecer cinco centros regionales permanentes de adiestramiento.

e. Establecer la organización necesaria para preparar treinta manuales bj_

sicos de procedimientos y operación, editarlos y distribuirlos.

f. Dictar 37 cursos básicos diferentes para cubrir las siete funciones

previstas en el PNA, los que se repetirán (en número variables de V2-

ces) totalizando 2Jh cursos.

g. Adiestrar así a un total de 3.289 participantes lo que equivale a

9.069 participantes - curso, procedentes de las oficinas centrales y

regionales del Sector, así como de les sistemas de agua potable y al -

cantar i liado de las poblaciones.

27. La implementación del PNA se encuentra prevista en 17 planes específicos,

los cuales incluyen sus correspondientes programas, subprogramas y actividades y
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es presentada en forma detallada en otro trabajo .

VI. METODOLOGIA PARA LA PREPARACIÓN

DE CURSOS BÁSICOS

28. Sin embargo, y a manera de ejemplo, se mencionarán a continuación los pro-

cedimientos empleados para la preparación de los cursos básicos (Plan 6 ) , por

conformar éstos ía espina dorsal del adiestramiento. En primer lugar y con base

en los conceptos enunciados en el párrafo 12, se identificaron inicialmente 37

cursos básicos para los cuales se elaboraron selectivamente los programas gene -

rales de cada uno de ellos, fundamentados en los objetivos que se deseaban obte-

ner con su presentación, y relacionados con la problemática actual del Sector.

Aparentemente esta definición parece simple, pero en la realidad es una labor

bastante difícil por la complejidad de criterios y el cuidado que se debe tener

en la selección de los objetivos y metas educacionales que sean concerdantes ccn „>

los del Sector APA.

29. Para la preparación de los programas de cada uno de los cursos básicos, se

diseñó y aplicó una metodología que permite modular su contenido en forma ordena_

da, lógica y racional. Se presenta a continuación un resumen de la misma.

Fijación de Objetivos Educacionales.

En primer término, se define el objeJU-VO g^ntíAaZ dnt CU/LÓO7 el cual debe descri-

bir clara y concretamente el Kcj>üZtado pfiC.vÁAto que se desea obtener con la pre-

sentación del curso (y no ser simplemente un resumen del programa). Mediante dj_

cho objetivo educacional, se establece lo que los estudiantes deben ser capaces

de hacer al final del período de adiestramiento, en el desempeño de sus actuales

funciones. Por lo tanto, se requiere conocer previamente y analizar: ' los serv_i_

cios específicos que se prestan a las comunidades, las necesidades críticas del

subsector, las demandas y recursos de la institución, y la tecnología adecuada

para la solución de los problemas. En esta fase se debe tener muy en cuenta el

principio de que, lñ educación es un proceso cuya principal meta es producir bá-

s¡comente cambios en el comportamiento humano y por lo tanto, el estudiante debe

rá.recibir un adiestramiento programado y por etapas, a fin de obtener, en el
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transcurso de un período dado, e1 cambio esperado.

30. Mayor cuidado y énfasis se requiere en el siguiente paso relacionado con

la formulación de los obj&t¿vo¿ educacional^ de. cada tima, y ¿>txbt<lma. Por ser

estos de carácter específico y corresponder a una actividad de aprendizaje est_i_

s pulada, deben caracterizarse en cuanto a su importancia, exactitud, logística y,

si posible, grado de medición del resultado. Esto permitirá una enseñanza inte

; gral, sintetizada en su desarrollo, ccn una presentación ordenada y completa del

v tema, y evitará en lo posible, puntos de repetición y detalles no esenciales,

X que el participante debió aprender durante sus estudios universitarios, y en ei

¿ ejercicio profesional.

t
\ Para facilitar lo anterior, y como base para la preparación del programa delcur

i so, se diseña un diagrama de programación del macrocontenido del sistema en con-

l sideración, con especificación de los subsistemas relacionados cor. el tema del

curso, a fin de facilitar la identificación de las áreas.objeto del programa, así

' como las interrelaciones e interacciones correspondientes, tanto dentro del

proceso educacional como en la problemática del sistema sectorial y sus objeti -

vos.

Contenido del Curso.

31. La siguiente fase corresponde a la preparación del contenido da cada tema,

y ¿ubtma así como a la fijación de la intensidad horaria para su desarrollo. -

Esta fase requiere de un cuidadoso análisis de los objetivos educacionales esta_

blecidos, a fin de que su descripción, permita obtener los resultados previstos.

Como premisas de orden pedagógico y práctico para la formulación del contenido,

se considera importante tener en cuenta las siguientes:

El estudiante debe adquirir experiencia manual e intelectual.

Debe ser capaz de aprender y pensar independientemente y de aprender de

su propia experiencia.

Debe adquirir una adecuada competencia profesional a través de la prácti-

ca.



El programa debe describir en forma resumida, pero clara y precisa, una serie de

conocimientos, técnicas, metodologías, actividades, realizaciones prácticas, ob-

servaciones, experiencias, y otros aspectos de igual importancia para el Sector,

todo tendiente a obtener un proceso activo de enseñanza y aprendizaje perfecta -

mente integrado, de tal manera que se puedan cumplir a cabalidad los objetivos

establecidos para el curso, y los cambies en el comportamiento humano deseados.

Especial importancia se confiere al contenido práctico del curso y a la incorpo-

ración de nuevas tecnologías que sean aplicables en forma inmediata a corto pla-

zo en el Subsector, y que permitan aumentar rápidamente el grado de eficiencia y

eficacia de los servicios y de los recursos humanos.

32. En perfecta armonía con los objetivos y el programa, se seleccionan los

profesores y el sistema de comunicación maestro-alumno de tal manera que, se lo-

gre una participación activa y cooperativa del estudiante durante el curso, para

asegurar sn lo posible la mayor efectividad del adiestramiento. Este se comple-

menta cen la preparación de un material didáctico apropiado, selecta bib1 iogra -

fía y textos de referencia y la realización de practicas de gabinete y de campo

debidamente estructuradas y ejecutadas paradla-transmisión de conocimientos y ha

bil idades, a fin de capacitar al participante para el buen desempeño de sus act_[_

vidades y para la consecución posterior del efecto multiplicador del adiestra -

miento. Requisito indispensable para la obtención de los objetivos educaciona-

les, además de los enunciados anteriormente, es. la homogeneidad de los partici-

pantes en relación con sus conocimientos universitarios básicos, la experiencia

adquirida y el tipo de tareas que desarrollan en la actualidad.

Evaluación.

33. Partiendo del principio de que todo sistema es suceptible de mejorarse, y

de que la planificación tanto programática como operativa1, no puede reproducir

con absoluta exactitud toda la gama de posibilidades y oportunidades de ampliar

les objetivos del programa, de identificar todas las dificultades y restriccio-

nes con que se tropezará durante y después del adiestramiento y, de que el am-

biente del programa es dinámico y sus cambios alterarán con el tiempo la validez

de las hipótesis del programa, se consejera conveniente, desde el punto de vista
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metodológico, cerrar ei sistema de preparación de cursos básicos, mediante la

incorporación de un pA.oc.ZAO de. &vaZiiacA.6n con la consiguiente

al mismo.

Por tanto, se establecen y desarrollan criterios, normas y procedimientos de corn

paración con el objeto de medir, en una primera etapa, la extensión en calidad y

cantidad, hasta la cual se han obtenido todos y cada uno de los objetivos educa-

cionales previstos en la formulación del curso. Dicha evaluación se relaciona

en primera instancia con: el programa del curso, los participantes, los profese?

res, el material didáctico producido, los conocimientos y prácticas transmitidos

y las técnicas de enseñanza utilizadas.

Posteriormente y en un mediano plazo, se evaluará la componente operativa del <*

diestratniento realizado con respecto a los resultados obtenidos, tanto en el as-

pecto aplicativo come de realizaciones, en la solución de los problemas del Sub-

sector. La retroa 1¡mentación generada, fundamentará la toma de decisiones para

el mejoramiento, ampliación o modificación de los programas de los cursos bási-

cos, y para la estructuración de nuevos módulos, si las circunstancias así lo

exigen y ameritan. (Figura 3).
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V!I. CONCLUSIONES .

1. Cada país debe desarrollar su propia infraestructura para el adiestramiento

y la investigación, de acuerdo a las necesidades más importantes para su de-

sarrolle integral y sectorial.

2. Teniendo en cuenta la rapidez con que ser presentan los cambios tecnológicos

y la obsolecencia de los conocimientos, cada país en general y cada Sector

en particular debe hacer uso cada vez más intenso del desarrollo de sus re -

cursos humanos por medio de la educación continua, por ser esta un sistema

dinámico que obtiene rápido equilibrio de acuerdo a los cambios que se oca -

sionen en el Sector.

3. Las actividades de ad iestranvienlo deben, ser desarrolladas por"unidader. p r o -

pias del. Sector, cen • la col aborac ion de-/ -i nst i Luciónos un i ver:; i tari as y priva-

dos.

h. ti adiestramiento de.personal es/un proceso .continuo y por í o tanto:: debe;, i r^.

t i tucicriaí izarte dentro del Sector, cteánaose-la unidad té'cn ico-adnrin i strat i

va correspondiente, debidamente estructurada y financiada;- Esto permítirá

contar a corto plazo, cen personal adecuadamente adiestrado y estimulado, pa_

ra obtener mayor eficiencia y creatividad en. el trabajo.

5. Todo el personal debe participar del proceso de adiestramiento con lo cual

el Sector asegurará una alta productividad y un mejor uso del recurso humano,

ademas de contribuir a la autorrea1ización del, individuo.

6. Para obtener resultados positivos del adiestramiento, debe existir una estre_

cha interrelacion de éste con el Sector hacia el cual se orienta, de tal ma_

ñera que el recurso humano adiestrado se utilice básicamente para el cumpli-

miento de los objetivos y metas del Sistema.

7. La programación del adiestramiento debo basarse en )a agrupación de les actj_

vidades desarrolladas en el Sector, a fin de que el recurso humano se capacj^

te para la solución de los problemas reales de éste, y en la planificación
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de su futuro desarrollo.

8. Para acelerar la difusión amplía y adecuada de conocimientos y prácticas,

así como para la implantación sistematice de los mismos, se considera impor-

tante planificar el adiestramiento a partir del personal de mandos medios y

superior, a fin de obtener una multiplicación del proceso de adiestramiento,

rapidez en la transmisión de conocimientos, y economías importantes en tiem-

po y costos para el Sector.

9. Debe establecerse, para beneficio mutuo, un sistema ele intercambio de profe-

sionales del Sector y profesores universitarios de tal manera de que, los

primeros adquieran conocimientos pedagógicos y de investigación y, los según

dos estén más frecuentemente en contacto con la problemática sectorial y del

país.

10. La formación de adiestradores dentro del personal del Sector, tonto a nivel

central como regional, permitirá la realización simultanea del adiestramien-

to en los niveles inferiores de las pirámides organizacional del Sector, has

ta su total cubrimiento.

11. La preparación de cursos básicos para el adiestramiento de ptrsonal del Sec-

tor requiere, para la obtención de resultados positivos en el cambio del com

portamiento humano y en la eficiencia y eficacia de la transmisión y aplica-

ción de conocimientos, de una metodología adecuada que. permita la fijación

de objetivos educacionales claros y precisos y la evaluación de resultados

para mantener el proceso de adiestramiento en un continuo ajuste dinámico en

un todo de acuerdo a los cambios y necesidades sectoriales y s los avances

tecnológicos.
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I. INTRODUCCIÓN

1. Los países de Iberoamérica son en su totalidad eminentemente agrícolas con

cierto grado de desarrollo industrial. Esto haca que su población represente ca_

si el 50% de la total, localizada en miles de pequeñas comunidades bastante dis-

persas y con bajo nivel de desarrollo socio-económico.

2. Por otra par.te, el crecimiento exagerado de las ciudades y la complejidad

de sus problemas ha conducido a "ios gobiernos a prestarle mayor atención, esfuer

zos y recursos para la solución de sus necesidades básicas, dentro de las cuales

se destaca el suministro de agua potable y alcantarillado, en detrimento de la

población rural, cuya situación se deteriora cada vez más.

3. Desde el punto de vista de se.lud'.públ ica y- saneamiento',. las. gentes del área

rural viven en condiciones extremadamente precarios, •• s ín agua en cantidad y ca l_í_

;dad adecuada y sin los serv icios, san i'car i;os/mes. elementales1, lo que trae como

consecuencia una alta incidencia de enfermedades de t i po-gas-tro- intestiny-1 , cen

alta? tasas de morbilidad y morta 1 ¡dad, ,espec ¡alíñente'., en- \¡y. población • infant i 1.

Todo lo anterior, se refleja en un bajo nivel de productividad económica-, desnu-

trición, pobreza y desempleo.

I I. ANTECEDENTES .

k. La crítica situación a nivel mundial en relación con el suministro de agua

potable y el saneamiento en los países en desarrollo, fue objeto de estudio por

parte de las Naciones Unidas y la adopción por este organismo, de las recomenda_

cienes de la conferencia sobre Asentamientos i!umanos5 y la designación de ia dé-

cada de 1381-1990, como la del "Agua Potable y el Saneamiento".

5. Aún excluyendo a la China continental, la población total en 1975 en los

países en desarrollo, constituían cerca de .2.000 millones de personas lo que re-

presenta cerca de la mitad de la población mundial. De ésta, cerca del 70% es

rural. Las estadísticas sobre agua potable y saneamiento muestran que de la po-

blación urbana, 77% tenía acceso h\ agua (55 % a través de conexiones domicilia-
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rias y 22% por medio de fuentes públicas) y 75% tenía facilidades de disposición

de excretas (25% con conexiones al alcantarillado y 5Q% por sistemas privados).

En el área rural, 22% disponía de acceso en forma razonable al agua potable y

15% contaba con facilidades de disposición de excretas.

En números redondos, 1.230 millones de gentes en el mundo, carecen aún de sumí -

nístro de agua potable y 1.350 millones, de un adecuado saneamiento.

6. La conferencia de "las Naciones Unidas sobre el agua (marzo de 1377) adoptó

como meta: aqaa pala y &ayie.am¿e.nto ade.cua.do pafia todoh en 1990), compromiso que

los países miembros se comprometieron a cumplir por medio de programas naciona -

les bien planificados y con suficientes recursos.

Para lograr lo anterior, se ha calculado que, asumiendo la misma Lasa de increa-

mente de los servicios y los mismos métodos de implementacion que en los años an_

teriores realizaron los países, sera necesario incrementar las inversiones anua-

les en la siguiente forma:

URBANA

Agua Potable 1.2 veces

Disposición de excretas 2.1 veces

RURAL

Agua Potable 3-9 veces

Disposición de excretas ^.0 veces

Como indicador de lo gastado en el pasado, se tiene que en el período 1371-1975

las inversiones fueron:

URBANA

Agua Potable: US$ 9-000 millones

Excretas: US$ 3.^00 mil lories
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RURAL

Agua Potable: US$ 2.250 millones

Saneamiento: US$ A50 millones

. . . • •

7. Tanto a nivel mundial como particularmente en Iberoamérica, los planes ante

riores; desarrollados en el Sector Agua Potable y Alcantari11ado, han mostrado a

través de sus evaluaciones serias restricciones que deben ser eliminadas si se

quiere alcanzar la meta propuesta. Entre las principales se destacan las siguien

tes:

7.1 Falta de políticas sectoriales bien definidas y de procesos de planifi-

cación, y programación bien estructurados...

7.2 Carencia da .recursos: humanos adiestrados y suficientes,"en todos, los

ni veles programatí eos y operativos.

" • . . . . • • • . . . , • '

7.3 De fie i en tes. Knfreestructuras, institucionales.y administrai ivas .

7.k Falta de difusión y adiestramiento de tecnologias apropiadas existentes

y uso de soluciones sofisticadas provenientes de países industrializa-

dos. •

; 7-5 Relativamente poca participación de la comunidad en los. servicios de

agua potable, alcantarillado y saneamiento, lo cual se refleja en la

deficiente administración de los servicios y pr¡ncipalemte, en la po-

bre operación y mantenimiento de los mismos.

7-6 Carenc'a de recursos financieros o inadecuada utilización de los dis-

ponibles,

III. DESARROLLO RUKAL INTEGRAL

8. Las áreas rurales poseen mano de obra, tierra y algún capital los cuales,
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si se aprovechan y movilizan adecuadamente, pueden reducir la pobreza y mejorar

la calidad de la vida de sus habitantes.

9. Lo anterior significa desarrollar los recursos existentes incluyendo la in-

fraestructura básica de la Comunidad (carreteras, viviendas, servicios de salud,

agua potable y disposición de excretas, escuelas, etc), además de actividades a-

gropecuarias, nuevas tecnologías de producción y creación de nuevos tipos de ins

) tituciones y organizaciones. Para lograr dichos objetivos, se requiere englobar

\ todo dentro de una macrocencepción de desarrollo rural integral donde intervengan

I diferentes sectores, públicos y privados debidamente coordinados en todos ios n_i_

veles estratégicos y operacionales.

' 10. La planificación e implementación del desarrollo rural exige de una adecúa-
1 da planificación regional, una sólida coordinación central y una efectiva organ_!_
; •> zación local con la participación activa de la comunidad en todas las fases del

proceso. Dentro del marco de referencia anterior, se destaca la importancia que,

para la obtención de los objetivos y metas de' programa, representa la función

de acUtetnomianto a iviveZ c.tntuaJL, iiQ.Qlon.ol. y total.

11. Cada aspecto del desarrollo refuerza todos los demás. El proceso económico

lleva consigo una mejor nutrición, que a su vez se refleja en una mejor salud y

bienestar, todo io cual conduce a una producción más elevada y a un mejor aprove

chamiento de la educación y a la capacidad de conseguir nuevos progresos en el

Sector Sanitario mediante cambios en el mzd¿0 amb-cotte. ij ín <¿t c.ompo?uLaj)\i.(LvJ:.c ha

trono.

12. En la planificación del desarrollo socio-económico rural, es necesario en -

contrar en primer término soluciones a los problemas del desempleo y subempleo

rural a fin de que aquellos, cuya capacidad de trabajo aumenta gracias a una mejor

salud, puedan hallar oportunidades para mejorar sus condiciones económicas.

13. Los programas deben orientarse a una acción más concreta y definida tanto

en el plano social como en el biológico (nutrición), mediante un inpulso y deci-

dido apoyo a la educación y a las actividades agropecuarias.
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Dentro del contexto general del desarrollo, debe destacarse el hecho de que, in-

vertir en la salud de la madre y el niño equivale a invertir en la fuerza de tra_

bajo del porvenir al evitar la pérdida del potencial físico, mental y social que

supone un crecimiento deficiente. Las elevadas tasas de morbilidad y la aguda

desnutrición en la población, producen apatía física y mental; ineptitud para so r"

portar un trabajo arduo y pesado, como es el rural; escasa capacidad para reac-

cionar frente a problemas y estímulos, y falta de interés en progresar y apren -

der. Así mismo, no debe olvidarse que las causas principales de la mala salud

tienen su origen en la.pobreza social y en las necesidades humanas básicas desa-

tendidas.

1*¿. Per otra parte, en el plano de la administración central, los sectores de

salud y agua, potable y al cantar i 1 lado deben- trabaj.ar-fcn-co laboree ion estrecha

con los sectores- responsables de la p"lan i ficación ,. las vf inanzas , la agricultura,

la ¡nd.us.tr. i a., la educación.y el desarrollo de. la comunidad.,. '.- ¿>

15. Así mismo, en. el ambiente local, e.i d e s a n o ! lo-común ítar ¡o requiere de la

integración de las; actividades' de ..p.lan if icacióh", finanzas, agricultura, indus -

tria, educación y desarrollo de la Comunidad.

IV. PARTICIPACIÓN DE LA COMUNIDAD

16. La política sanitaria, como parte de un método unificado para el desarrollo

socio-económico, tiene por objeto conseguir un cambio fundamental en la situa -

ción sanitaria de la comunidad, que contribuya-a romper el circulo de la pobreza

y ofrezca a la población la posibilidad de procurarse el cambio que ha elegido y

en el cual participa. Para lograr dicha participación activa y entusiasta se de_

ben considerar los siguientes principios:

16.1 El grupo humano sólo puede funcionar con eficacia cuando está social-

mente integrado en virtud de actividades compartidas.

16.2 Las personas necesitan conceptos favorables de si' mismo para poder

aceptar nuevas ¡deas.
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16.3 El respeto de la cultura local y el conocimiento de la organización

local son factores esenciales para realizar un trabajo eficaz, inde-

pendiente de las habilidades técnicas. Por tanto los organizadores

de las comunidades deben estar familiarizados con la cultura y el len_

guaje de la gente con la que trabajan y así, se obtendrán mejores re-

sultados.

16.A Los cambios en las comunidades locales serán obra de la iniciativa 1¿

cal y, el agente exterior, deberá desempeñar el papel de catalizador

u organizador.

16.5 La cdaco-dCón puede utilizarse en apoyo de la politice sanitaria. Tan-

to a los niños como a adultos se les pueden enseñar las causas de las

principales enfermedades: porqué si agua potable es importante, por.

qué deben enterrarse los desechos e impedir la contaminación del 2-

gua, y cuál es la utilidad de la higiene personal.

16.6 Las comunidades locales habrán de ser las primeras en intervenir en

el proceso de planificación.

16.7 La comunidad participará tanto más en la adopción de decisiones, si

también colabora en la financiación de los servicios o aporta volunta_

riamente su trabajo.

16.8 Las costumbres, exigencias y modas de los seres humanos son decidias

en virtud de rabones social, económica y técnicamente complejas.

16.9 E£ adA.UtAanice.tvto de. pçAòonaZ, el desarrollo institucional y la tecno_

logia deberá ser la apropiada a las situaciones locales.

16.10 Las actividades de la comunidad en oro de la salud pueden ser un cst¿_

mulo para todo el procese de desarrolle.

16.11 Se (Jebe dar alta prioridad a la investigación, al estudio y a la ex-
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per¡mentación local, en relación con la planificación de la comuni -

dad.

V. EDUCACIÓN Y ADIESTRAMIENTO

17- En general, es característico de los países en desarrollo, el hecho de con-

tar con personal adiestrado, en gran proporción, en el área urbana comparado con

aquel disponible en el rural; esto en todos los niveles de la organización so-

cial. Es evidente que los actuales sistemas de educación y adiestramiento son

débiles e insuficientes, especialmente los relacionados con los campos de admi -

nistración y dirección, planificación a nivel regional y de proyecto, operación

y mantenimiento de los sistemas, y fundamentalmente, en aquellos que actúan di -

rectamente con y dentro de 1 así común idades. En otro orden, de factores, el anal-

fabetismo es uno.de los ..índices destacados de . las. áreas rurales y suburbanas.

1S. La educación y el adiestramiento son una necesidad sentida de los individúes

que desean progresar, especialmente, en l¿r moderna sociedad, de al ta tasa, de ¡ndus_

trial izacIon donde' lus conocimientos,, la ciencia, el arte,, la" cu 1 tur.?: se diveisj

fican cada vez más y- la obsolencia liega con mayor rapidez.:.

19". "La educación se entiende como un proceso político, económico y social a

través del cual se promueven cambios en la sociedad y se alcanza una actualiza -

ción integral del ser humano". '

20. El desarrollo profesional es un proceso complejo, y extensó en el tiempo,

orientado a producir y acumular conocimientos, experienciòs, arte y otros atribu_

tos usados por los ingenieros., gerentes y otros profesionales líderes de la socie_

dad. Es ademas, un proceso personal-y altamente individualizado . El ser humano

mueve continuamente en el camino del conocimiento y cada vez es mas efectivo,

pero sin embargo, esta permanentemente en proceso de desarrollo.

21. Hoy en día los profesionales y técnicos egresan de las universidades y cen-

tros tecnológicos con un alte grado de'preparación académica, pero también con

un amplio vacío en relación con Ir. aplicación de sus-conocimientos teóricos y
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analíticos a la solución de los problemas reales a los que se enfrentan al ini -

ciar su ejercicio profesional en el sector público o privado.

22. Es innegable la necesidad de contar con bases sólidas en la ciencia y la

tecnología. Pero un rígido programa académico ofrece poca oportunidad al estu -•

diante para participar por sí mismo en la definición de sus objetivos personales,

y casi inmediatamente después de egresado, tiene que asumir cargos y funciones

que implican una total responsabilidad profesional. Por lo general, la experieri

cía adquirida en las aulas ha sido básicamente pasiva^ y en cambio la vida prác-

tica requiere de una completa actividad propia, con interacciones personales, in_

tercambio de experiencias y efectiva comunicación.

23. La actualización de conocimientos en la ciencia y en el arte a través de-

la educación y el adiestramiento se define como el cambio de comportamiento huma^

no ocacionado por ls comunicación de los avances tecnológicos más recientes y !a

splicación de éstos en el campo profesional por quien los recibe, uso y suminis-

tro de información pertinente y oportuna para la toma ríe decisiones; generación

y contribución con ideas; ¡nvestig-nción de métodos y uso de medios pora un con -

tínuo mejoramiento de su eficiencia y competencia.

2k. La actualización es una variable dependiente que resulta de la conbinacion

de condiciones psicológicas y ambientales. La primera se refiere a la motiva -

ción del individuo y la segunda a su trabajo.

VI. ESTRATEGIAS

25. El análisis cuidadoso de los conceptos y principios anteriores, fruto de

las experiencias vividas por organismos internacionales tales corno, la Organiza-

ción Mundial de la Salud (OMS), la Oficina Sanitaria Panamericana (OSP), del Fon_

do Especia1 de las Naciones Unidas para lo infancia (UNICEF), El Banco Mundial

(BH) y los gobiernos, permiten en una primera y tentativa oproxirnación, plantesr

las siguientes estrategias básicas para la planificación de un Plan de. adiestra-

miento de los recursos humanos del Sector Agua Potable y Alcantarillado para el

área rural.
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25.1 Los programas de intervención para la problemática rural deben tener

como fundamento el desarrollo integral de la comunidad y por lo tanto

deben participar otros sectores, además del de agua potable (APA), el s

. educacional, el agrícola, el de Salud, el de planificación, el econó-

mico y otros relacionados incluyendo el industrial. <*

25.2 La comunidad debe integrarse en.los programas de agua potable desde

su fase de planificación, durante la construcción y principalmente en

la operación y mantenimiento, además de la administración de los Sis-

temas .

25.3 En los programas de adiestramiento se deben considerar:

a) La .organ izar, ion de la corriuifidad para lograr su-activa- participación

b) La.preparacióñ de los- líderes de la comunidad (político?, sociales,

educativos, religiosos, etc.), candidatizados por sus mismos habi-

tantes. . . • rt

c) La-participación activa de- la mujer y denles jóvenes, en: ..t odas las.

etapas del programa.

d) El establecimiento de Comités locales encargados de la administra-

ción, operación y mantenimiento de los sistemas.

25. 't La incorporación en los programas de adiestramiento, de la componente

"Educación Sanitaria", como herramienta para producir los cambios ne-

cesarios en el individuo, la fami .1 ia y la comunidad, en relación espe_

cífica con los aspectos de Salud y los servicios de agua potable y sa_

neamiento. - . * . . - .

25.5 El mejoramiento o reforzamiento de la estructura institucional en to-

dos los niveles del Sector, en especial los directamente relacionados

con el área rural.

2f>. 6 La realización de sol idos estudios ,socio-cul turales y económicos de

las Comunidades.
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25.7 l-a necesidad de adiestrar el recurso humano en estrecha relación con

la función de los servicios que se han de dar a !a comunidad.

25.8 Debido al gran número de personas que deben ser adiestradas, la forma

práctica de desarrollar el programa es buscando un factor multiplica-

dor a través de la preparación de adiestradores en los niveles central

y regional, principalmente en las funciones de planificación, prcmo -

ción, administración, operación y mantenimiento.

25.9 Para que la descentralización sea efectiva, se debe adiestrar al per-

sonal de nivel regional y local, así come al de las organizaciones de

tipo cooperativo de nivel regional o de comunidad.

25.10 Los programas de adiestramiento a nivel de comunidad, deben estar in-

terrelacionados o integrados horizontalmente con otros programas de

educación rural, y vértice úñente con-otras instiíucicneF y organ¡7.¿ -

ciones 3 alto nivel, para obtener y áur el máximo apoyo a 'os progra-

mas y a los servicios.

25.11 A nivel comunitario debe darse especial atención al ñdíestramiento de

la mujer, teniendo en cuanta su influencia e.v, 1 a comunidad y su ir

portancia en las labores rurales.

25-1?- La educación rural debe hacer parte de todo el sistema educacional de

la comunidad. Es conveniente por tonto el uso de Centros o Unidades

rurales que realizan otras actividades ta'ies como de: educación a-

gropecusria, cooperativas, servicios de salud, etc. Así mismo debe

considerarse el use de unidades móviles pára la población dispersa.

25.13 tí personal técnico de nivel de mandos medios debe ser adiestrado a

las metodologías de promoción, educación sanitaria y desarrollo ck-: co

mur. i da de ¿ .

25.1'* '-os programas de ÓÚ ¡estramiento deben <ie,4,' especie! atención a las ac-
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tívidades de operación y mantenimiento de los sistemas de agua pota-

ble c,on énfasis en la regionalización del mantenimiento preventivo y

en la regionalización de la distribución de cloro.

25.15 Los,, programas de adiestramiento deben integrarse o i,nterrelacionarse

con los de el sector salud en lo relacionado con el saneamiento bási

.. co rural. .

25.16 Los cursos de adiestramiento para ingenieros deben tener un alto com

ponente de trabajo de campo, y para técnicos, un mínimo de teoría

con un máximo de trabajo en el campo, preferiblemente en áreas donde

• r • se desarrollen proyectos de tipo piloto para el uso de tecnología a-

pr.op.iada. .

25.17 Los ingenieros y otros" profesionales afines , harr s ido. adiestrados, en

. _ . .la¿ universidades en•tecnologías sofisticadas y adquieren la tendeo-

cia a rechazar.- e.k.uso de métodos- senc.i.h1cs: por considerarlos viejos.

u obsoletos, sin tener err. consd i de roción que d-icha tecnología: puede1-.

•aúnser usada, desde;, el . punto-de vis££^.tecni.co :y econarrii.cc. y que^tsm-

bién, es posible actual izarla" o mejorarla con base en el conocimien_

to científico moderno y con el uso de materiales de mejor calidad.

25.18 Es mucha y variada la tecnología existente pero debe escogerse de £

cuerdo a' las condiciones en que se va a usar, de tal manera que r e -

sulte la más apropiada.

VI I . CONCLUSIONES -. .. • ;

26. En la planificación del desarrol lo debe siempre tenerse en cuenta que, lo

que la población rural del mundo en desarrollo necesita, más que otra cosa, para

mejorar su bienestar socio-económico, es una alimentación más abundante, una die_

ta más equilibrada, inmunización, abastecimiento de agua potable, evacuación y

disposición sanitaria de excretas y servicios de planificación de la fnmilia, pa^

ra lo .cua.l... una .base común, se tiene en programas de educación y adiestramiento
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debidamente estructurados, desarrollados y evaluados, y estrechamente interrela-

cionados con la problemática rural para la obtención de soluciones rápidas y ade^

'* cuadas.

27- Una herramienta útil en la planificación de todo proceso desarrollado, y

en este caso particular, en el proceso de institucionalización del desarrollo in_

tegral del Sector Agua Potable y Alcantarillado y de sus recursos humanos, es

la aplicación de la metodología de la Ingeniería de Sistemas.

i
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RESUMEN

Se presenta un aspecto específico de la experiencia lograda en el Sector Agua Po

table y Alcantarillado de México, referida al' diseño y aplicación de una metodo-

logía basada en la filosofía y consideraciones de la ingeniería de sistemas.

Se esquematiza el estado del arte en la planificación y el desarrollo de los re-

cursos humanos en los Sectores APA de los países Latinoamericanos y se expresan

determinadas consideraciones sobre la necesidad de estrategias para su eventual

institucional izacion.

Lo esencial de la presentación estriba en la exposición, de conceptuar iones refe-

rentes a justificación, definiciones, propositéis, objetivos, funciones, subsiste

mas, etc., del "Sistema de planificación y desarrollo contínuo e integral tío.-los

recursos humanos del Sector APA - Sistema Contínuo". Se incluye una sintética

tipificación de los elementos de sus macrocomponentes e indican las ventajas de]

método propuesto. Se proponen estrategias pai*3 institucionalizar el empleo del

Sisteme Contínuo conjuntamente con varias conclusiones.

Cn las referencias y bibliografía se señalan trabajos de índole, sistémica desa -

rrcllados básicamente para el Sector APA de México.

e



SISTEMA DE PLANIFICACIÓN Y DE DESARROLLO CONTINUO

E INTEGRAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL

SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

DISEÑO Y APLICACIÓN DE UNA METODOLOGIA AD HOC DE LA INGENIERÍA DE SIS-
TEMAS. ASPECTOS DE LA EXPERIENCIA EN EL SECTOR AGUA

POTABLE Y ALCANTARILLADO DE MÉXICO

José Dekovié T.*
Jorge E. Triviño M.*

1. GENERALIDADES

Estado del arte en la planificación y el desarrollo integral de los recursos bu-

manos en Sectores Agua Potable y Alcantarillado.

1. Para satisfacer las necesidades de adiestramiento del personal de los S e c _

res APA de los países americanos, durante los últimos 30 años se han venido lle-

vando s cabo cursos generales y especializados de duración variables. También

se compn.ie.bs que en los Sectores indicados se han aplicado en mayor o menor gra-

do, esfuerzos de lo que anteriormente se llamaba asistencia técnica de agencias

nacionales e internacionales de gran calidad; al apoyo internacional actualmente

se le conceptúa como cooperación técnica. Sin embargo, si análisis del grado de

desarrollo institucional alcanzado en los Sectores indícandos señala que éste es,

en términos generales, aún muy bajo para atender las necesidades actuales y ¿tque_

lias futuras previsibles referidas a servicios de agua y alcantarillado para pro

porcionarlo a las poblaciones correspondientes.

Se suscita entonces la pregunta siguiente: ¿Cuál es el origen da la situación

actual que se apreció para los Sectores APA? La razón no siempre puede a t r i bu i_r_

se a la falta de recurso financiero puesto que en aquellos casos en que este re

Consultor residente del iroyecto México 2 i COI-W de .la Organización Panamerica-
na de la Salud. Oficina Sanitaria -Panamericana, Oficina Regional de la Organ;'
zación Mundial de la Salud.
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curso se encuentra disponible también se presenta la situación aludida.

Una respuesta plausible se puede encontrar si al dèsarrollo de los recursos huma_

nos se le conceptúa como un proceso inexorable y necesariamente contínuo e inte-

gral. En el caso del Sector APA de México su problemática se enfoca y atiende c-

según tesis anterior .

Necesidad de estrategias para' institucionalizar el desarrollo de los recursos hu

raemos en el Sector APA.

2. l.ó trans itcriedad del recurso humano en las estaciones de trabajo que le

son asignadas en el sector APA establece la necesidad de disponer de estrategias

viables políticamente y factibles técnico-administrati vãmente en dos planos com-

plementarios pero el desarrollo contínuo e integral de los recursos humanos, uno,

de planificación estratégica y, otro, de planificación y programación operativa. ^

Cons idercc iones 'específicas sobra les dos tipos de planificación están contení- -•

das en IÜS Referencias 2, 3 y *» y conforman la infraestructura de ese trabaje. s

Otra ¡sci:rategia- consiste en el diseño y aplicación de una metodología ad hoc de

la ingeniería de sistemas parj el desarrollo de los recursos humanos en un Sec-

tor APA. '.

Lo que se plantea más adelante considera y se basa en aspectos de la experien-

cia específicamente lograd?, en el Sector APA de México.7'15

Necesidad de contar con un sistema de adiestramiento continuo.

3- La magnitud y especialización del Sector APA así como lo intrincado de las

múltiples relaciones entre sus variadas componentes señalan que no es fácil el

realizar el perfeccionamiento, adiestramiento y capacitación da su personal. Por

esta razón la problemática del desarrollo de los recursos humanos del Sector

APA p.o puede ser resuelta dictando' algunos esporádicos cursos o seminarios ni

pued? ser atendida de manera permaner.t-c recurriendo a los servicios de centros

de educación superior. - ' •
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La necesidad perentoria de disponer de servicios de agua y alcantarillado justi-

fica el disponer de un ente que asegure institucionalmente y garantice técnica -

mente la continuidad de contar con servicios especializados y adecuados para el

desarrollo de los recursos humanos del Sector.

Los antecedentes históricos de la situación de los Sectores APA aunado a las

siempre crecientes necesidades debidas al crecimiento demográfico establecen sin

margen de dudas la conveniencia y justificación de disponer de un sistema ccnt_í_

nuo para el desarrollo de los recursos humanes del Sector APA.

2. METODOLOGIA DE ENFOQUE SISTEMÁTICO PARA EL SECTOR
AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

Justificación de la Metodología

k. Enfoques y regulaciones oficiales establecen que, en general, el Secto'r APA

de un país abarca aspectos desorganización poi ít ica, geográfica, y estructural en

los niveles central, regional y local; existiendo, ademas, según sea el case,

orientaciones de mayor o menor énfasis hacia la desconcentración y descentraliza

ción administrativa.

Las necesidades globales y específicas del Sector APA se identifican mediante la

elaboración de un estudio de diagnóstico de situación.

El enfoque que aquí se propone es útil principalmente cuando se requiere tener

una comprensión completa y profunda del comportamiento de grandes conjuntos de

hombres y de otros recursos, es decir, de actividades ligadas por un propósito

común.

Este es precisamente el caso de Sector APA el que. está integrado por categorías

programáticas (planes, programas y proyectos), organizativas, administrativas y

tecnológicas cada uno compuesto por una enorme y variada gama de elementos dis_í_

miles interrelacionados entre sí de diversas maneras (humanos, materiales, fi -

nancieros, técnicos, etc.) y obrando todos hecia la consecución de un cían ob-

jetivo común, cual es brindar los servicios de agua y alcantarillado en los asen

tamientos humanos actuales y futuros. A! aplicar el enfoque sistémico a dicho
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Sector este no se presentará como una colección (quizás algo inconexa) de esfuer

H O S , recurso, procesos, tecnologías, materiales, etc., sino que se le podrá a -

preciar y analizar como un todo armónico en el cual se podrán identificar con

mayor claridad aquellos aspectos que requieran reforzamiento o cambios. Ademas, ;•>

la conceptuación mediante sistemas posibilitan al Sector la eventual aplicación

de tecnologías avanzadas de optimización a través de modelos matemáticos, en a- :*

quellas áreas que se consideran necesarias.

Por tanto, para lograr el definido propósito de institucionalizar el desarrollo

integral del Sector APA se justifica la aplicación a éste, en sus diversos nive

les y" estructuras, de la metodología de ingeniería de sistemas (enfoque sistemi

co) por las evidentes ventajas que se advierten en su uso. Al mismo Sector APA

se le describe como un sistema propiamente tal.

Conceptuación-y metodología del. Enfoque. Sist.é.iiiico .

í>. La Teoría General de Sistcrñas se adoptó a las necesidades • advert idas en el

Sector APA y el enfoque sistémico resultante contiene la metodología que aquí

se proporciona.- '°

Por "sistémico" se entiende .lo relativo a una conceptuación que emplea un "enfo_

•que de sistemas, "reservando el término "sistemático" para lo ordenado, rutini-

zado o racionalizado. En atención a que los vocablos "Sistema y Subsistema" son

relativos en lo que sigue se empleará de preferencia solo el primero.

E¡1 enfoque sistémico consiste fundamentalmente en una conceptuación de la total_i_

dad, y no solamente de las partes; en considerar los componentes de un todo aten_

diendo, además, la adecuada identificación, valoración y complejidad propia de

las interrslaciones existentes entre éstos.

En esencia, el enfoque que se presenta consiste en describir a un Sistema dado

integrado según el agrupamiento conexo de los siguientes siete "bloques" o "ma-

crocomponentes" básicos y comunes: Insumos; Restricciones Externas; Restriccio^

nes Internas: Procesador; Control; Productos; Evaluación. La representación

. gráfica de un Sistema tipo con la interacción de sus macrocomponentes se propo_r_



ciona en el diagrama adjunto, aplicado al Sistema Contínuo. Los elementos def_i_

nidos para cada bloque se organizan según los criterios indicados en dicho día -

grama .

La metodología señalada es de caracter general y se puede aplicar a conceptuacm

nes estrictamente sistémicas y a otras pseudosistémicas. A continuación se ana-

liza cada una de las macrocomponentes básicas en la modalidad y términos emplea-

dos pare la descripción del Sistema Contínuo en el Capítulo 3-

5.1 In¿umo6. Definición: "Macrocomponente que nutre al Sistema aportando

le un conjunto de elementos - insumos (ingredientes) . suministrando

a éste la materia prima necesaria sobre la cual opera el Procesador,

generando los elementos-productos".

5.2 Re¿>tnÁcc¿cnej> ExteAjmi. Definición: "Macrocomponente donde se incor-

poran aque]los elementos exógenos al Sistema y que treren una grave

connotación negativa o positiva de deficiencia, insuficiencia, inexis-

tencia, necesidad, etc. o de catalilación , aceleración, etc., y que

afectan desde afuera al Sistema modificándolo ya sea entorpeciendo, f£

cilitando, dif¡cuitando,frenando o acelerando el flujo y acceso oportu

nc de los elementes-insumos al Procesador, para su ulterior transforma

ción en elementos-productos". Estas restricciones también califican

los elementos-insumos desde puntos de vista de su adecuación y oportu-

nidad. Estas restricciones son exteriores y periféricas al Sistema

mismo y existen presentes en el ambiente a nivel del Sistema Sector

APA y otros sistemas de orden superior.

5.3 ReA&u.Q.c¿cn&& Tiit.ÇAnaò. Definición; "Macroccmponente localizada den-

tro del mismo ambiente del Sistema y cuyos elementos tienen una definf

da y grave connotación negativa o positiva qus acondicionan frenando o

acelerando internamente las interacciones dentro del Procesador en tér

minos de tasa de ocurrencia, aceleración, flujo, acceso, estado de e-

quilíbrio, etc". En este orden cie ideüs, en e) Procesador se cnali.ta

el efecto de las inttraccionej de sus elementos.



DIAGRAMA DE BLOQUES CON LAS MACROCQMpGNENTES DEL SISTEMA CE LA PLANIFICACIÓN Y DE DESA-
RROLLO CONTINUO £ INTEGRAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL SECTOR AGUA

POTABLE Y ALCANTARILLADO
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Lor> elementos de f in idos para las macrocorripüncntes se organizan según las agrupaciones s i g u i e n t e s :

( D , ( 2 ) , ( 3 ) , ( 4 ) y (5) • (7) ; • : (6)

- Planes y programas
- Recursos
- Organización, y administración
- Tecnología

- Programática
- Ooerativa •

- Inmediatos (directos)
A corto plazo

Estado de equilibrio dinámico - A mediano plazo
del Sistema - A largo plazc



5.^ ?h.oc<U>ado>i, Definición: "Macrocomponente ubicada dentro del ambien-

te del Sistema donde se llevan a efecto las interacciones entre los

elementos que lo integran".

Al procesador se le puede considerar como al ejercicio de las interac-

ciones; dentro de éste se cumplen las "funciones sistemáticas "típicas

del Sistema.

5.^.1 FuncXón S<ütím¿cia. Definición: "Interacción definida del Pro-

cesador o del Control".

Para el Sistema es preciso preparar una lista de sus principa -

les funciones sistémicas con las correspondientes definiciones.

5.^.2 Yu.ncJ.6n cn.gan¿zacJ,cncuí. Definición: "Conjunto de acciones con

objetivos comunes o procedimiento? similares, que curr.plen el

ejercicio de un propósito". En la Referencia 3 se señala una

lista con las func iones organ izacionales consideradas de mayo''

relevancia para el Sistema Sector APA.

5.5 ConthoZ. Definición: "Macrocomponente ubicad? dentro del ambiente

del Sistema y donde se llevan a efecto principalmente laa decisiones

sobre las interacciones que operarán entre ios elementos de! Procesa-

dor".

Las decisiones se adoptan en términos de tipo, modo y rango con el de-

finido objeto de generar los elementos-productos del Sistema. E! Con-

trol actúa conexa y estrechamente coordinado con el Procesador, al cual

dirige en un plan similar al modo de actuar de un cerebro biológico.

5.6 Pn.oduc.tco. Definición: "Macrocomponente donde se identifican y

tren los resultados finales generados por el Procesador, como uc. con -

junto de e lernentos-productos, mediante su piop'o trabajo de transforma^

ción de los elementos-insumes".
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Se admite que engloba los propósitos y objetives asignados al Sistema.

Es corriente que los elementos-productos constituyan elementos-insumos

para otros Sistemas o Subsistemas; en muchos casos estos pueden pasar .:'

a ser elementos insumos para el mismo Sistema mediante la acción retroa_

1imentadora de la Evaluación.

5.7 EvaZujX(U.ón. Definición: "Macrocomponente que posibilita realizar la

valoración analítica, periférica y conjunta que regula el desarrollo

de la gestión global del Sistema en función de su compatibilidad con

el ambiente del Sistema Sector APA".

La evaluación aporta al Sistema su característica básica y típica para

ser considerado como tal, es decir, provee la base para una retroalí -

mentación (feedback) que garantice al Sistemo, después de un lapso pru_

dente de operación, el logro de un estado de equilibrio (cuasi hoineos- h)

tatico) en su funcionamiento integral.

Sistema Sector Agua Potable y Alcantarillado.

6. Al aplicar el enfoque sistémico a la descripción del Sector APA se tiene c£

rno resultado a lo que se denoinina el Sistema Sector APA, al cual se le puede con_

siderar estructurado y en estrecha y activa interacción con varios subsistemas

en los niveles central, regional y local del país. Los "productos" de unos ser-

viran de "insumos" a otros Subsistemas del Sector APA o a otros Sistemas exóge -

nos a éste1.

Uno ds los logros importantes planteados aquí es la identificación de los siete

principales Sistemíis del Sector APA y del pilar que soporta e institucionaliza

su desarrollo, vale decir, el "Sistema de Planificación y Desarrollo continuo e

integral de los recursos humanos del Sector Agua Potable y Alcantarillado, cuya

descripción resumida se bosqueja en el Capítulo 3. Los Sistemas considerados

como principales dentro del Sistema Sector APA son los siguientes:

Sistema de Planificación8
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Sistema de Producción9

Sistema Comercia! (o de Recuperación)10

Sistema Financiero11

Sistema Administrativo12

Sistema de Gerencia y Auditoría13

Sistema de Desarrollo11*

Todos los Sistemas ya están diseñados de manera preliminar para ei caso del Sec-

tor APA de México.

3. SISTEMAS DE PLANIFICACIÓN Y DE DESARROLLO CONTINUO
E INTEGRAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL SECTOR
AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO - SISTEMA

CONTINUO

GENERALIDADES

7. Lo esencial de la presentación de este capítulo estriba en una suscinta ex-

posición de conceptuaciones referentes a justificación, definiciones, prepósitos,

objetivos, funciones y subsistemas del "Sistema de planificación y desarrollo

continuo e integral ce los recursos humanos dei Sector APA -• Sistema Continuo".

Se incluye una sintética tipificación de los elementos de sus nacrocemponente1:

e indican las ventajas del método propuesto. F.n las referencias y bibliografía

se señalan trabajos de índole sistémica desarrollados básicamente pora el Sector

APA de México; es útil y pertinente indicar que en )a Referencia 15 se identif_[_

ca al Sistema Continuo completo del Subsector APA de México.

DEFINICIÓN

3. El Sistema Continuo constituye el fundamento esencial y soporte necesario

orientado a posibilitar el logro de un adecuado funcionamiento así corno el desa-

rrollo continuo e integrai de los recursos humanos en los niveles central, regio

nal y local (Sistctru* APA) dei Sector APA y t?stí coir.patibil izado. estruct'U¿do,

organizado, administrado y coordinado para atender de manera adecuada 'as nocesj_



dades identificadas en éste. Comprende el conjunto de elementos tecnológicos,

organizativos y administrativos interactuances responsables de lograr; de mane-

ra eficaz y eficiente, la planificación y desarrollo continuo e integral de la

totalidad o parcialidad de los recursos humanos del Sector APA para hacer via -

ble y factible el cumplimiento de las políticas y metas determinadas en las for

mulaciones programáticas de los principales Sistemas determinados en el Sector

APA y que se indican en el numeral 6.

En estricto rigor, el Sistema Continuo constituye un Subsistema fundamental del

Sistema c'-e Planificación conexo con el Sistema de Desarrollo.

PROPÓSITOS

9~. Las.. especial ¡zades' funciones del S i .'s-tenra: Continuo están . conceptuadas-,, dise

ñadas--y: ore íntacias: a proporcionar un apoyo Tnst i tucional izado, eficaz, .eficiente

y económico medíante definidas acciones y actividade? conten¡cias-en "enfoques y

formul ac iones, programáticas muiti e,. in terdi scipHnar i as. ". Estas sor. • api ¡cada?

en'.todos- los- renglones :.y- •aspectos.r-cunexor, ••.; a 1 proceso ele.-, ¡a -plõrs-i v icación y, de..sjv..

rrol lo cool:í:!"!uo.,.,de:. loa•. if:cursos.:.hu!r.anos • requeridos' para-- lograr- el cump-Vi miento •

de las metas y objetivos definidas en los planes, programas y proyectos del Sî s_

tema Sector APA.

OBJETIVOS

10. Para satisfacer la? necesidades identificadas con el diagnóstico actualiza^

do del Sector APA en lo relativo a la problemática del desarrollo de sus recur-

sos humanos, se definen los objetivos del Sistema Continuo, cuantificandos o no,

en términos cornpatib les con los elementos-productos generados por sus.propios

Subsistemas, mediante el cumplimiento coordinado«dinámico y equilibrado de las

funciones sistémicas de éstos, según les prioridades programáticas del Sector y

con empleo de técnicas especializadas de perfeccionamiento, adiestramiento y ca_

pac i tac¡ón de los recursos humanos, según sea el caso.

Los principales objetivos del Sistema Continuo son los siguientes: Contar con

censos actualizados de los recursos humanes del. Sector con los respectivos per-



files docentes a fin de poder orientar su desarrollo y disponer de metodologías

y formulaciones programáticas estratégicas y operativas; lograr una adecuada in-

fraestructura organizacional dotada de todos los recursos necesarios para poder

cumplir con el propósito y objetivos del Sistema; desarrollar cursos y seminarios

nacionales que contribuyan a paliar las necesidades del Sector y a acelerar e

institucionalizar su desarrollo; tener censos actualizados de las característi -

cas básicas de los Sistemas APA; adiestrar en el exterior a funcionarios del Se£

tor APA a fin de confirmar o actualizar la tecnolocía disponible para emplearle

en el Sector; disponer de manuales, fascículos e instructivos básicos técnico-ad

ministrai?vos; contar con un Sistema de Información con estadísticas que posibi-

liten la toma de decisiones en el ámbito de los recursos humanos; proveer coope-

ración técnica en su especialidad al Sector APA y a los Sistemas APA. etc.

FUNCIONES DEL SISTEMA CONTINUO

11. Los funciones de cada Sistema del Supras istema Sector APA tienen un mayor

o menor grado de acentuación en aspectos de decisión, coordinación y ejecución,

según sea el nivel en el cual sé cumplan (central, regional o local). Con base

en esto - y en las consideraciones de los numerales 5.^.1 y 13.6 - las funciones

del Sistema Continuo se determinan en términos tales que posibiliten atender y

satisfacer las necesidades identificadas del Sector APA (relativas a su recurso

humano; tecnología, etc.). Así, es posible establecer que las principales fun -

ciones de este Sistema se pueden agrupar en las seis macrofunciones siguientes:

11.1 Función VfiOQUOun&tíca.: Planificación (preparación de planes de traba-

jo). Programación (preparación de programa? de trabajo y sus presu -

puestos) . Otras.

11.2 Fonc¿ón RccuMOò'- Dotar al Sistema Continuo oportuna y adecuadamente

con la totalidad de los recursos necesarios (oficinas, aulas de cía -

ses, personal, profesores, expertos, fondos, materiales, equipos, mo-

biliarios, tecnología, etc.). Otras.

11.3 Func-ttfn On.gcuuzatA.va y hdnujiLò&uitivcL. Organización (definir la es -



tructuración orgánica; .archivos convencional e informático; etc.),

Administración (manejar ydesarroi1ar su propio personal; preparar y

actualizar los censos de recursos humanos y de las características

• técnicas de los Sistemas APA del Sector. APA; Administración financie-

ra; elaboración y manejo de estadísticas; comunicar y promover las a£

ciones del Sistema Continuo, etc.).. Otras.

Vu.ncA.6n Tdenotóg¿ca. Conceptuación de curóos y seminarios básicos

.(elaboración de programas). E1aboración,del material didáctico para

los cursos y seminarios. Conceptuación de manuales y fascículos bási

eos para el Sector APA (definir estructuras y conten idos). Conceptúa

ción de la cooperación técnica en adiestramiento y capacitación al

Sector APA y a los ,S istemas ' APA (definir metodologías y modalidades).

Otras.

11.5 Futido n VQM OJUIOLLO . Desarrollar les cursos y seminarios.básicos. Pn?_

parar los manuales y fascículos básicos. Proporcionar la cooperación

técnica el Sector APA y a los Sistemas APA. Otras.

11.6 FuncÃón EvaZucutCva. Evaluar el funcionamiento del Sistema Continuo

(aspectos programáticos, operativos y estado de equilibrio dinámico).

SUBSISTEMAS DEL. S i STEMA .CONTINUO •

12. Corno principales Subsistemas del Sistema Continuo se pueden señalar a los

siguientes:-.Plan i ficación estratégica; Programación operativa; Archivo convenció^

nal; Estructuración organizativa (central y regional); Administración; Financie-

ro y Presupuestario; Manejo del recurso humano; Comunicación y promoción; Rela -

c iones, humanas; Desarrol lo de 1 recurso humano del Sistema Conti'nuo; Preparación

y ajusfes de cursos básicos y seminarios; Desarrollo de cursos y seminarios; Pre_

paracicn y ajustes de manuales e instructivos básicos; Adjudicación de becas;

Cooperación técnica de! Sistema Continuo a los Sistemas APA; Estadístico; Censo

del recurso humano del Sector APA (centralizado a nivel nacional; regional izado);

Desarrollo e impleinentaciôn dei Sistema Continuo a futuro con retroal ime.ntac ion



y ajustes del Sector APA,-Archivo informat¡vo,"Evaluación del funcionamiento de!

Sistema Continuo.

A cada Subsistema se le conceptúa y define aplicándole la metodología en estu -

di o.

Tipificación de los elementos de las macrocompcnentes del Sistema Continuo.

13. Uno de los problemas cruciales en el enfoque sistémico que se prepone, lo

constituye el proceso de la identificación de los elementos que pertenecen a ca-

da une de las siete macrocomponentes del Sistema Continuo con el definido propó-

sito de poder establecer las interacciones necesarias. Para esto se requieren

de dos condiciones de experiencia complementar¡as: una, de un acendrado conoci-

miento de la problemática de los recursos humanos del Sector AFA y de su eventual

desarrollo y, otra, de un cabal dominio en el empleo de la metodología del er,fo_

que si stémi co15.

El proceso indicado permite realizar un inventario de los elementos 5 i 3t sínicos ,

y en la medida el factor de creatividad útil haga sus efectos, este puede cre-

cer. 0 sea, el inventario es acumulativo y lo que es muy importante, el trabajo

anterior no se pierde, se enriquece. A continuación se proporciona una breve ti

pificación de algunos de los elementos de mayor relevancia para cp.ria una de los

macrecomponentes, quedando claro que, por razones de espacio, no están agrupados

según la clasificación del diagrama del Sistema Continuo.

13.1 Itt¿iunO4. Plan de desarrollo del Sector APA, "'':Plan de desarrolle dal

Sistema Contínuo (documento bás ico-nivel estratégico). '"'Plan de ii;i--

pl ementac ion del Sistema Continuo (nivel operat i vo) . "'''"Programas genera^

les de adiestramiento de los Sistemas APA, "Censo de los recursos hu-

manos del Sector APA. •'•'Recursos humanos del Sistema Cent i nuc.'"'Coopera-

cien técnica nacional o ínternac iona 1 .''Recursos económicos . "Organ i Z3-

cicn del Sistema Contínuo y DUS Subs i s tenias. "Apoyo Administrativo.

"'TecnoloQÍa de adi estramiento. "Otros.



13.2 R(U>tJU.c.c¿onQ¿ Ex£<Lnn¿L6. Adecuación y oportunidad de:

"Diagnóstico de situación de los recursos humanos, -Plan de desarro -

lio del Sector APA, -Planes de adiestramiento de los Sistemas APA, »

-Personal adiestrado en los Sistemas APA, -Cooperación técnica, "Eco-

nómicos, •'-'Materiales y equipos, -Censos de recursos humanos y de ca - c-1

racterísti cas técnicas de los Sistemas APA,"Estructura organizacional

de los Sistemas del Sector APA,-Demanda insuficiente de los servicios

del Sistema Cent ¡mío,-Pcl ít.ica de selección y reclutamiento de parti-

cipantes a cursos,*Manejo externo de los fondos asignados al Sistema

Contínuo,-Normas técnicas y coordinación dentro del Sector APA.

13.?» Rtetru.c<U.on<ò!> lni.&nnaò. Efectos de las interacciones en: -Plan de

desarroi lo del Sistema Continuo,-Planes de. desarrollo de los Subsiste

iras , -Manejo de personal , "Personal adiestrado,""Dispon ibi 1 idad del mate_

rial didáctico de los'cursos ,"Disponibilidad de manuales bás icos , "F.s- *:

tructtra organizacional (formal cv informal) , -Rei aciones Humanas , ".'Ten-

so de recursos humanos y de l¿:s características técnicas de los Si^te

mas APA del Sector APA,-Manejo interno de los fondos,"Métodos de orga_

nizacion ,-EstadTsti cas,-Técni cas de ad i es ti amiento,'"Otros .

13.^1 VtiOCZòtldoJi. Interacciones en el diseñe e implementac ion operativa de

políticas y estrategias para el desarrollo de proyectos específicos:

"Planificación, programación y presupuesto, "Documentos básicos del Si^_

tema Continuo,"Documentos de implementacion del Sistema Contínuo,"Mi-

crcprograrnacicr, de act i vi dades , -Programa general de adiestramiento pa_

ra lor, Sistemas APA,"Maneje de recursos presupuestarios, humanos, in- •

formal: i eos , materiales equipos, vehículos, útules, libros, etc., "In-

fraestructura f inanciero-admin istrat i va, "Preparación de cursos b á s i -

cos (programas de cursos, material didáctico de los cursos) .'"Desarro-

llo de cursos.-tensos de recursos numanos del Sector APA,"Censos de

las característica:; básicas de. los Sistemas APA, "Adjudicación de be -

cas , "'Manuales básicos, Consultores de corto plazo, "Documentos y publj_

caciones del Sistema Cont ínuo, "Esíadíst i cas' del Sistema Coni. inuo, "Coo_

peración técnica a los Sistemas APA,"Des arrol lo Informa tico,"Promoción



de los servicios del Sistema Continuo, "Innovaciones tecnológicas de

adiestramiento.

13.5 CüiVÜLOt, Decisiones sobre interacciones en: "Planes y programas del

Sistema Continuo, '-Compat ibi 1 ización de metas y objetivos de planes y

programas, -Análisis funcional de la organización del Sistema Conti -

nuo y sus subsistemas, "Dirección y conducción de la gestión del Sis-

tema Continuo, -Registros en archivo del Sistema Continuo, "Análisis

de estadísticas, -Tecnología de adiestramiento.

13.6 PticdiLCJiúA, Resultados que se pretende lograr para el Sector APA:

-Metas de planificación, programación y presupuesto, -Infraestructura

Organizacional, -Infraestructura financiero-administrativa, "Cursos

básicos para los niveles determinados, -Desarro'lo de los cursos,

-Censos de recursos humanos, -Censos de características básicas de

los Sistemas APA, -Adjudicación de becas ,.-'Manuales básicos técnico-

normativos ;'def in i t i vos" , -Inst i tucional izar- centros regionales, •'•'Do-

cumentos del Sistema Continuo, -Cooperación técnica del PrJA a los S \s_

temas de APA, -Estadísticas, -Identificación de necesidades técnico -

administrativas en cuanto al desarrollo de recursos humanos, -Manejo

informático con todos los sistemas del Sector APA, -Imp'iantar una po-

lítica de promoción para el personal adiestrado del Subsector, -Diag-

nóstico actualizado dõ situación cíe los recursos humanos del Sector

APA, ••Documentos básicos actualizados del Sistema Continuo^ -Consoli-

dar la infraestructura organizacional, -Infraestructura financiero-ad

mínistrativa plenamente desarrollada, -Cursos básicos completos para

los niveles definidos, -Censes completos de recursos humanos. -Censos

completos de características básicas de los Sistemas APA, -Manuales

básicos técnico-administrativos definitivos. -Plan Básico de acción

para continuar el desarrollo de los recursos humanos o continuar desa

rro 11 anclo cursos básicos, seminarios, etc. -Banco de datos informáti-

cos de los recursos humanos del Subsector APA, -Banco de d-ntos infor-

mático1: de las características básicas de los Sis-teínas APA, -Desarro-

llo de manuales técnico-administrativos muy especializados para el



Sector APA, -'Asistencia técnica continua para el desarrollo de los

recursos humanos de los Sistemas APA, -Boletín estadístico, -Otros.

13.7 Evaluación.. Valoración periférica de la gestión global del Sistema

Continuo en función de su compatibilidad con el ambiente del Sector

APA: --'Estructura de la evaluación del Sistema Continuo, "Evaluación

y ajustes periódicos de los planes y programas del Sistema Continuo,

-Recomendaciones para la acción, "Evaluaciones del funcionamiento

del Sistema Contínuo (objetivos , metas y resultados), "Evaluación ej_

tructural de \e organización del Sistema Continuo, -Análisis de ios

aspectos promocionales del Sistema Continuo, -Análisis de la coopera-

ción técnica del Sistema Continuo a los Sistemas APA, "" Recomendad o -

res para la scci-cn, "Evaluación, ret. ro¿jl imentac íór.., aj ustes y-> compat i

bilizscíón de necesidades de-1 Sector: APA y- 1 a gestión del. S i-; lema,;-

"Reor.ieni.acion de planes y programas'..

Ventajas en-el empleo, del Sis-terna. Continuo-, ..

1'i. Permite\ena¡izar y exp I icar como, un tedo órgíin ico la est.ructurac;iór. ̂.-organi-

zacional del Sistema Continuo desde diversos enfoques y con diversos grados de

detalle; según sea el nivel de observación en consideración, y el' conjunto de in_

teracciones de értecon ei Sector APA..

15. Facilita si proceso de conocer e investigar un todo complejo, cerno lo es el

Sistema Continuo, según definidos criterios conceptuales de agrupación o clasifi

cae ion en sistemas, subsistemas, etc.

16. Facilita el proceso de la comunicación entre las "personas en los diversos

niveles y actividades del Sistema Continuo ya que se proporciona una terminólo -

gía dar<- y ¿enci lia.

17. Posibilita el escrutinio completo de los procesos, acciones y actividades

del Sistema Continuo con uní determinada identificación de los diversos elernen -

tos y variables sistémicas que entran en juego intra e ínter Sistemas en el. mar-
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co de referencia que es el propio Sector APA, facilitando la coordinación de es-

fuerzos, recursos y acciones.

18. Permite realizar el inventario acumulativo de los elementos que componen ca

da particular Subsistema y establecer inequivocamente las correspondientes inte-

racciones comparando esto con lo que existe actualmente en proceso dentro del

Sistema Continuo, con el propósito de mejorarlas o establcerlas si no exisnten.

De esta manera se establecen los fundamentos par3 sistematizar, sobre acciones

metodológicas de rutina, el estudio de las interacciones entre los elementos del

Sistema Continuo y aquellas pertinentes del Sector APA.

19. Facilita la asignación de responsabilidades en todos los niveles del Siste-

ma Continuo pera implementar la desconcentración y descentralización de éste (en

caso de neces id3d).

4. ESTRATEGIAS PARA INSTITUCIONALIZAR EL EMPLEO
DEL SISTEMA CONTINUO

20. Cor. fundamento en las conceptuaciones logradas en e' Sector APA de México

se considera vital la formulación de las estrategias siguientes:

Primera - Diseño del Sistema Continuo (psra el caso particular)10

Segunda - Formulación de la planificación estratégica1*

lercera - Formulación de la planificación operativa3

(orientada a la imp lementación)

Cuarta - Definición de la estructura organizacional del Sistema Continuo



5. CONCLUSIONES

21. La ¡nstitucional¡zación del proceso de desarrollo contínuo e integral del

Sector APA y de sus recursos humanos sugiere el empleo de la metodología del "a

nálísis de sistemas" en los términos ya indicados.

22. Con relación al.empleo del enfoque sistémico expuesto.se considera útil lo

siguiente: Constituir grupos de trabajo para cada uno de los Sistemas y Subsis-

temas definidos para el Sector APA y el Sistema Continuo. Adiestrar en técnicas

del "enfoque sistémico" a la totalidad.de los miembros de los grupos de trabajo.

Cada grupo de trabajo deberá abocarse a realizar un cuidadoso diseño y revisión

del Sistema bajo su responsabilidad a fin de definirlo y completarlo con los a-

jusces que se consideren neceser ios. ' l.denti.di.car,'codificar, descritiry -valo-..

rar el conj unto de variables interactuantes. del Sistern3 Continuo determinando-•• y

completando, en primera aproximación ,; e 1.'inventar io acnlativo de las variebl.es

de éste con el propósito de iniciar el análisis detallado de sus propias ¡nterac_

cienes y aquellas otras de los Sistemas del Sector.APA. -

23. Con base en el análisis pormenorizado de- las interacciones de los el ementor.-.

del Sistema Continuo se requiere de formulaciones programáticas de carácter es -

tratégicc y operativo que posibiliten su implementacion parcial y global.
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INTRODUCCIÓN

Esta serie de módulos, trata sobre lo que debe concebir, desarrollar, ¡mplemen

tar y evaluar un programa para entrenamiento de personal que entrena trabajado^

res. Se usa una forma sistemática de manera que si se siguen los pasos podría

tener un grupo de entrenadores que obtendrán éxito en sus esfuerzos de entrena

miento.

En este módulo obtendrá el plan básico para determinar:

¿Por qué desea entrenar entrenadores?

¿A quién desea seleccionar para ser entrenador?

¿Que' desea de ellos en su papel de entrenadores? . *

¿Cuando desea quo ellos hagan el entrenamiento?

¿Donde quiere que hagan este entrenamiento?

¿Por qué?

Usted está bien enterado por; su experiencia .en el suministro rural de agua que

para mejorar el suministro del agua o un suministro adecuado de água no se de-

ben hacer mejoras importantes por separado.- Una de las razones es que en el

negocio de suministro rural del agua, los esfuerzos de entrenamiento no tienen

descanso y que el entrenamiento por parte de gente no profesional frecuentemen

te ha sido descuidado. Una pregunta que deberíamos hacernos es de cómo aumen-

tar la efectividad del entrenamiento con el fin de mejorar la competencia adm_i_

nístrativa y operacionalmente: Un aspecto importante es la forma de desarrollar

un sistema de entrenamiento a favor de la entrega de agua el cual sea conoce-

dor de la tecnología apropiada para servir a las necesidades de la industria

de suministro de agua. . .



El personal involucrado con el suministro rural del agua se enfrenta a muchas

preguntas.

Marque en los casilleros siguientes los problemas con los cuales está involucra^

do.

| | Selección de sitios para suministro de agua

| | Desarrollo de suministro de agua

| [ Operación de suministro de agua

| | Mantenimiento de suministro de agua

| | Manejo de suministro de agua

| | Inspección de cantidad y calidad de la producción

| | Comunicación con agencias locales y nacionales

| [ Trabajo con funcionarios designados y con previa cita

| | Trabajo con personal de suministro de agua

| 1 Trabajo con consumidores de agua

•

•

• . :

Las respuestas dependerán de Ids circunstancias pero esperamos que responda a

la mayoría de ellas y además agregue algo mSs, para lo cual quedan los casi-

lleros en blanco.



Si su personal estará involucrado en estas actividades, entonces representan

varios papeles como entrenadores.

En la lista siguiente, marque en cada casillero qué representa un trabajo y que __

puede ser el mismo que tiene en sus actividades.

| | Llenar formularios para oficinas de gobierno

| J Convencer a la gente para tomar alguna decisión

Hacer presentaciones formales

Explicar a alguien cómo hacer'algo, (por ejemplo una demostración)

| | Enseñar a alguien algo nuevo .

[~ | Corregír a alguien que hace algo incorrecto

| | Estimular a alguien que insista en el entrenamiento para aprender algo

| | Evaluar la calidad del trabajo de otros

| | Asegurarse de que el suministro y los materiales son pedidos para que

1 leguen ¿i fc i empo

1 | Castigar a alguien que no realiza.el trabajo .

( J Supervisar las acciones de otros

| | Preparar reuniones

¡ J Desarrollar una sesión de entrenamiento o programa



Ayudar y seguir al trabajador que tenga un problema persona]

Lo que Ud. responda dependerá de las circunstancias pero esperamos que señale

la mayoría de ellas y tal vez agregue alguna más.

Ahora usted esta preparado para responder las preguntas siguientes. Señale

una que sec la más precisa en su punto de vista en este momento.

El personal, en mi organización tiene distintas responsabilida-

des en su trabajo de suministro rural de agua. Ellos necesitan

muchas atribuciones en su trabaje como entrenadores. Deseo con_

tinuer este caso de estudio para explorar cómo ayudarlos a mejo_

rar sus conocimientos como entrenadores. Ahora yo tengo un Por

qué?

La mayor parte de lo que vi anteriormente no es de interés para

un personal en el suministro rural de agua. No tengo interés

en continuar con este caso de estudio.

Me alegra verlo unido a nosotros; o estoy contento de ver de que Ud. puede ha

cer mejor uso de su tiempo haciendo algo más.

QUIEN

Los análisis previos de por qué? nos dá muchos indicios de Quien sería selec-

cionado para entrenamiento de entrenadores. .Cualquiera que pueda ser involu-

crado en las actividades indicadas anteriormente y quier: necesite ayuda en ob

tener más conocimiento y habilidad para realizar cualquiera de estas actividades.



¿Cuál de los grupos siguientes de personal relacionado con las actividades de

suministro rural de agua podría ser incluido en un Programa de Entrenamiento de

Entrenadores?. Marque lo que es pertinente.

| | Trabajadores de mantenimiento

I 1 Operadores

j 1 Obreros

CU '
CU

CZJ
cu
cu
cu
cu

1ngenieros

C ¡entíficos

Administradores

Supervisores

Capataz

Los grupos que ha seleccionado deberán ser alguno de aquellos que pasan una par

te considerable de su tiempo fuera de su trabajo, por lo que el .suministro de

agua esta ere manos de dos o .más personas.

Qué

Una revisión de lo chequeado en.la página dará una buena, indicsción del material

que contiene su programa Entrenamiento de.Entrenadores. Vuelva y revise este

programa y verifique las actividades que considere pudieran ser incluidas en su

programa.

I I Realice un análisis de tareas

1 I Desarrolle objetivos de actividades

| 1 Demostración de técnicas de comunicación

1 1 En presentacion.formal

I 1 En pequeños grupos

I I Uno a uno

| 1 Para informar

1 I Para convencer

I ! Para motivar

[ 1 Para corregir

1 1 Para animar

I I Para castigar

I I Escribiendo

| | Usando ayuda audio-visual

I I Usando pizarrón

I . I Respondiendo preguntas

L I Con los superiores

L 1 Con el público en general



I I Desarrollar un programa de entrenamiento

1 1 Seleccionar ayudas de entrenamiento

1 I Desarrollar técnicas de evaluación

Sus respuestas dependerán de los conocimientos y habilidad de los individuos

en grupo que Ud. seleccione en Quien. Esperamos que señale la mayoría.

CUANDO

Muchos factores intervienen en la determinación de cuando es el mejor momento

para dirigir el entrenamiento. Esto incluye disponibilidad del tiempo de pla-

nificación, fondos, personal para desarrollar e implementar el entrenamiento,

interesados en asistir, transporte, lugar, etc.

Señale cualquiera de los factores que influyen en el tiempo de adiestramiento

que pudiera necesitar para concebir y desarrollar un programa de Entrenamiento

de Entrenadores, y aquellos que afectan el tiempo de implementacion del progra_

ma.

| | Fondos disponibles para desarrollo e implementación

| | Materiales | 1 Sitio

1 1 Personal | 1

| 1 Entrenadores | |

j | Transporte | 1

I | Personal disponible

1 I Desarrollo

| ] Implementación

j ^ Entreoídos disponibles



I I Venir a lugares centrales de entrenamiento (ej: en la capital)

| 1 Venir a sitios de entrenamiento regionales .

Y 1 Venir a la ciudad rural más cercana -

I 1 Solo en el sitio de trabajo

di

( | Disponibilidad de sitios de entrenamiento .

I i En-cualquier.momento.que . lo. :des.ee-

I 1 Puede arreglarse para acomodar su tiempo

I 1. No está bajo su control

f~~r

\ 1 Conflicto con otras actividades

I 1, Fiestas Nacionales o Religiosas . ,

\ I Problemas de la época (ej . época de lluvia, invierno, que no pue-

I 1 de dejar el trabajo)

I I Disponibilidad del entrenador

\ I Problemas logísticos

I 1 demora en el permiso de las autoridades

I 1 fondos
I 1 materiales de importación

1 , 1 viaje

I 1 usar cierto personal



1 I tomar personal para entrenamiento sin trabajo

I 1 Demora en obtener ayudas para entrenamiento, materiales y equipo para

usar en el programa

Fondos de agencias internacionales, esto significa que la aprobación

es lenta en 1 legar

CU

CU

Ud. debe pensar considerablemente en cada uno de estos puntos de modo que sean

oportunos en su proceso de planificación e implementacion.

DONDE

Por ahora esta pregunta está bien contestada en Quién. Qué y Cuándo

Indique cual de los sitios siguientes debe ser considerado para implementar

un programa de Entrenamiento.de Entrenadores.

I I Una ubicación central en el país (como una ciudad capital)

I 1 Universidad I I Centro de Entrenamiento del gobierno

I ! Escuela Técnica I I Escuela Públ ica

cu
1 _J Dos o más ubicaciones regionales

| | Universidad Li—l Centro de Entrenamiento del gobierno



Escuela Técnica ( ] Escuela Pública

| "| Servicio de Agua [ | * ,

| | Ciudad Cercana

| | Escuela | 1 Salón Gremial

[ | Lugar Rural

| | Edifício Público | | Escuela Pública

f I Edificio de Servicio
de Agua .

Puede que. Ud. haya elegido varios- lugares que fueran lógicos;:: pero está seguro

que. ha considerado, cualquier problema que. puede.surgir con las personas.que con_ .„•,

trolan el uso de estos lugares?

•o

AHORA TRABAJE EN-SU PROBLEMA, UTILIZANDO EL MATERIAL/DE.ESTE MODULO." UNA VEZ

TERMINADO PUEDG-IR-AL MODULO .2.v ..

MODULO 2. SELECCIÓN DE ENTRENADOS

El cuidado con que se seleccionaron los entrenados determinará la cantidad que

deben seleccionarse en el programa de Entrenamiento de Entrenadores. Debe te-

nerse en cuenta que el propósito de este programa es el de desarrollar nuevos

conocimientos y habilidades en personas que ya son competentes en su área téc-

nica de experiencia. Esto significa que la transferencia técnica y conocimien

tos no se medirán en el programa. Sin embargo, esto no excluye el uso de mate

rial técnico con que el entrenado está familiarizado dentro de los ejemplos u-

sados en el programa. Cuando llega el momento en que el entrenado debe demos-

trar algún aspecto del nuevo material es mejor permitirle usar material técnico

que le. sea fam.il iar y es similar al que usa en su trabajo. Por lo tanto, uno

de los criterios de selección es que el entrenado seleccionado debe ser técni-

camente competente en el área en la cual se hace el entrenamiento.
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El criterio para el nivel de educación o de lectura, afectará el uso de material

que debería usarse en el programa. El N- de personas bajo la supervisión direc-

ta del entrenado afectará la influencia que pueda tener este en otros.

Esto significa que la persona seleccionada para el entrenamiento deberá ser tec-

nicamente competente en el área que va a trabajar. El número de personas bajo

la supervisión directa del Entrenador afectará la influencia que tendrá sobre

los demás.

El tiempo que el entrenado permanezca al Servicio de la Organización determina-

rá en parte los beneficios que recibirá la organización desde el punto de vista

de la inversión. Cualquiera que sea elegido para entrenar debe tener habili-

dad en analizar problemas de sus entrenados y estar capacitado de solucionar

sus problemas. Este debe motivar, animar, corregir, ser firme, colaborador y

crítico de los diferentes problemas en el proceso de entrenamiento.

El procedimiento de selección que elige a las personas con antecedente y cuali-

dades similares significa que será mas simple para desarrollar e implementar un

programa de entrenamiento para ellos que para un grupo de personas con antece-

dentes y cualidades diferentes.

Indique en la lista siguiente antecedentes y cualidades de las personas que pue_

den ser seleccionadasen su programa de Entrenamiento de Entrenadores.

NIVEL DE EDUCACIÓN

I I No tiene educación en escuela

Primar ia

I I Secundaria

I I Escuela Industrial

I ] Un i ve rs i ciad

I I Especializada (Cuál)

CZJ

cu
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NIVEL DE LECTURA

I | No puede leer

| | Enseñanza propia o.a través de programa de lectura y escr i tura

| | Nivel de escuela pr imaria

| | Nivel de escuela secundaria

SUPERVISIÓN

| ¡ Menor-de 5 personas

| | 6-25 personas

| | 25 o mas personas

•

SERVICIO EN LA ORGANIZACIÓN

[ j Menor de 1 año

| | 1 a 5 años

| j 5 años o más
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¿Ha dmoò&vxdo habUÁdad nzceAa/Ua pana -óeA (Lr

(amigable, d i spues to a ayudar a o t r o s , p a c i e n t e , e t c . )

I 1 no sabe

CI1 si

CU no

CU

¿Eó tícnlcam&ivte. compe£e.nte. en ¿u.

I 1 no sabe

CU s¡

L—I no

CU

¿Ha d&ño¿&uido ivxbiUAad pasta anaZ-LzoA. p.tcbl.cm-16?

I j no sabe

I I tiene habilidad limitada

I I tiene alguna habilidad

I I tiene habilidad

¿SunXxi po¿>¿bl<¿ pana Ud. deJ>aA/ictZasi y condiicÁA pnoQ'imati de Eiiüuíiicjiiicnto paAa

de. vaAÁ.o¿ QAupo¿ de

1 I Si

I 1 Por medio de especial idad técnica

[ I Por medio cíe nivel educacional
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I I Por medio de nível cie lectura

| *~| Por experiencia de supervisión

{ j Por diferentes habilidades

j ¡ Por saber analizar problemas

C U . - s • ' •

Este análisis le muestra la complejidad de llegar a un simple programa que sa-

tisfaga sus necesidades en un programa de Entrenamiento de Entrenadores.

'• . •

Le ayudara preparar con tiempo su snálisis pata los distintos, pasos de su pro-

grame.

SELECCIÓN DE LUGARES DE ENTRENAMIENTO

Sus tempranas decisiones sobre el lugar de entrenamiento necesitan ser revisa-

das para asegurarse de llenar las necesidades que Ud. desea al conducir su pro

grama.

Indique en la lista siguiente lo que puede influir en los lugares que seleccio

ne.

AUTORIZACIÓN PARA USAR EL LUGAR

[ | Tengo autorización para usar este lugar

| | Debo buscar el permiso para usar este lugar

• _.
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TRANSPORTE AL LUGAR

Los entrenados deben llegar por sus propios medios

Debo proveer transporte

| 1 desde la casa al sitio

| | cada dfa del programa

FACILIDADES DISPONIBLES

Electricidad

CH3 120 V

220 V

SALÓN DE REUNIONES

escritorios

mesas

| | pizarrón

| | luz

EQUIPO AUDIOVISUAL

| | Proyector de transparencias | ] Proyector de cintas

I | ventilación

| | aire acondicionado

| | Proyector de. Slides [ [ Proyector de películas



| ~| Super ocho

I 1 Sonido 16 mm

| | pantai la

I I unidad de vjdeo retrovisor

I I cámara de vídeo

ALOJAMIENTO

I I no es necesario

1 I disponible

I 1 ..dentro de una distancia corta

1 J debe haber vehículo para transporte

FÁCIL I DAD ES. PARA'DEMOSTRACIÓN-TÉCNICA

I 1 no es necesario

' 1 disponibilidad de taller

I 1 disponibilidad de instalaciones

I 1 necesidad de transporte

Este análisis hace que revise y evalúe sus decisiones anteriores.

Ahora vuelva atrás utilizando el material de este módulo. Luego puede pasar

a 1 Mód u1 o 3. '
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MODULO 3. DESARROLLO DEL CONTENIDO

INTRODUCCIÓN

Este módulo y los dos anteriores serán la base de experiencias obtenidas en el

desarrollo de un taller de entrenamiento de entrenadores para el Proyecto de

Manejo de Cuenca del Caribe.

Este programa fue un proyecto riesgoso del gobierno de Anguilla, Antigua, Islas

Vírgenes, Barbados, Dominicana, Granada, Montserrat, St. Kitts/Nevis, St.Luzía

St. Vincent, Canadá y la Organización Panamericana de la Salud. El detalle com_

pleto está en:

Manual Instructivo y guía de Planificación de Entrenamiento de Entrenadores

Ingeniero Neí1 Carefoat

Project Manager

Caribbean Basin Water Management

Project

PAHO/WHO

P.O. BOX 508

BRIDGETOWN BARBADOS

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Hay distintos recursos disponibles para ayudarlo en el desarrollo de un proora_

ma de Entrenamiento de Entrenadores. Si le sugiere que trate de obtener copias

de uno o más de lo siguiente de manera de ampliar sus posibilidades en la orga-

nización de su programa.
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RESOURCE AVAILABLE FROM

Instructor's Manual and Planning

guíde for traíning of trainees

Neii Carefoot. PAH0/WH0

P.O. Box 508. Bridgetown, Barbados

Helping Peopie Learn: A module

for Trainers. Manager guide,

text and Excercíse Book

John Middletown East West Center

1977 East-West Rd. Honolulú, Hf.

568*48

Instructors guide, Methodoiogy

and Technique of Instructing

Audry Kroner NTOTC/EPA.

Cincínnati, OH^+5268

TE HA

Debe hacerse referencia al módulo 1 al tomar decisiones para incluirlas al pro_

grama de Entrenamiento de Entrenadores.

Marque en la lista de abajo lo que Ud. considere importante para incluirlo en

su programa.

ANÁLISIS DE TAREAS

I I Concepto de. tareas . .' .

I j definición de identificación de tareas

1 1 definición e identificación de operaciones

1 1 Estructura de trabajo

I 1 Analizando la tarea

I 1 Hoia de averias
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REALIZACIÓN DE OBJETIVOS

I I Definición y razones para realización de objetivos

I I Escribir y evaluar los objetivos

PRESENTACIÓN DE TÉCNICAS

I I Principios de aprendizaje

I 1 Factores que afectan el aprendizaje

I 1 Métodos de instrucción

I I El plan instructivo

REVISIÓN DE ANÁLISIS DE TAREAS Y REALIZACIÓN DE OBJETIVOS

I ' Revisión de análisis de tareas

I f Revisión de objetivos

HABILIDAD DE PRESENTACIÓN

I ' Comunicación

• 1 "Retroalimentacion"

cm
MEDIO INSTRUCCIONAL

I I Introducción al medio instruccional

I I Gráficos

CU

Preparación de presentación

I J Selección de entrenados y sitio para su presentación



\ I Pre-requisitos de Entrenamiento

( j Organización de Ja presentación

| 1 Revisión de los preparativos de presentación

( _J Revisión de tareas

1 j Revisión del plan instructivo

I I Problemas de Entrenamiento

I 7̂1 facilidades de entrenamiento

' ' entrenamiento de participantes

L_ i.....,gobierno, administración, y cooperación

CU. _ .

1 | Sis.tema de entrega de entrenamiento

L ¡ Concepto de este punto

1 1 Aplicación da este concepto . ' (su país)

Presentación de entrenamiento

cu
Deberá revisar su propia experiencia y los recursos enunciados anteriormente

para determinar exactamente lo que debe incluirse en su programa de Entrena-

miento de Entrenadores.

FORMATO

Deben usarse muchos formatos para organizar el material a usarse. El usado en

el Proyecto del Caribe probó ser muy fácil de usar. Los componentes del forma_

to se definen asf:
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TITULO - TITULO DE LA UNIDAD

Qué es todo esto aquí? Resumen relacionado con el contcnMo de esta unidad.

Por qué el entrenado necesita esto? Breve explicación de por qué el entrenado

necesita el material? Esta justificación deberá establecer por que ejecutando

los objetivos el entrenado se capacitará mejor para realizar el trabajo.

¿Qué es lo que el entrenado necesita saber antes de comenzar? Una lista de ha-

bilidades y conocimientos requeridos antes de comenzar esta unidad de instruc-

ción.

¿Qué equipo y suministro se necesita? Una lista de todo el equipo necesario pa_

ra llevar adelante la instrucción (tal como equipo AV y aparatos para demostra-

ción y el suministro de hojas de trabajo. Esto se detallará para cada objeti-

vo.

Número de clases y total del tiempo para instrucción. El numero total de cía -

ses en la unidad y el total del tiempo se establecerá entre el instructor y el

entrenado.

Plan instructivo para cada clase. El plan instructivo está compuesto de varias

secciones que se indican en la Tabla 2. Cada clase tendrá todas estas seccio -

nes donde son aplicables para implementar la clase.

Clase H2- Número de clases consecutivas en la unidad.

Tiempo estimado Escribir el tiempo que el entrenado y el instructor necesita

pasar para 1 levar adelante el material de esta clase.

Probablemente es una buena idea estimar el tiempo necesario para completar las

clases.
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Probablemente es una buena ¡dea estimar el tiempo después de haber finalizado

las otras secciones de la clase de modo de estimar mejor el tiempo necesario.

Pre-requisitos: Antes de comenzar esta clase, se necesita un detalle de clases

anteriores Otiles al entrenado. Cuando haya una serie de clases entonces men- c,

cíone la última de la serie.

Objetivo instruccional . Este objetivo es el centro de la clase y está compues^

to de tres partes: realización, condición y nivel.

Realización. Un informe de lo que Ud. desea que haga el entrenado como resul-

tado del trabajo en clase.

Condición. Un informe describiendo la situación del- entrenado cuando haya fina_

1 izado lo solicitado anteriormente. . ^

Estas serán condiciones que irán apareciendo a medida que avance el trabajo; *

por lo tanto, contendrá una lista, de herramientas, equipo, libros y otras con-

diciones que si entrenado encontrará en su trabaje.

Standard. Un informe del nivel mínimo de realización del cual el entrenado áe_

be llevar a cabo cuando haya realizado lo anterior. Esto puede ser expresado

como un porcentaje de respuestas correctas, tiempo límite, grado de seguridad,

etc.

Recursos instruccionales. Hacer una lista de libros, libretas, cuadernos,

si ¡.des y otros materiales de instrucción para uso del instructor y del entrenado

Actividad instruccional. Actividad del instructor. Un listado de actividades

que capacitara al entrenado a manejar el material en los objetivos. Sugiera mu

chas y variadas actividades como pueda.

Actividad de entrenamiento. Listado de actividades que no sean las listadas

por el instructor y que el entrenado esté involucrado.
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Actividad de Evaluación. Listado de métodos apropiados para ensayar si el en-

trenado ha llevado a cabo el objetivo. El método de evaluación debe ser apro-

piado a la realización.

Apuntes del entrenado. Hoja de Información. Resumen del material visto en las

clases. Este material puede ser una lista, diagrama, figura o cualquier mate-

rial que se supone sea necesario para el entrenado.

Hoja de trabajo. Formatos, diagramas u otras hojas en las cuales el entrenado

realizará un trabajo.

Hoja de tareas. Un estado de un ejercicio que el entrenado deberá real i zar(fre_

cuentemente una hoja de trabajo) para practicar de modo que el entrenado estará

mejor preparado para llevar a cabo el objetivo.

Moja de Operación. Paso a paso el procedimiento para realizar una operación.

Proyector de slides, transparencias, etc. Ursa lista de ayudas que están dispo-

nibles para ser usadas por el instructor y el entrenado.

Material para ei instructor. Material con el cual ei instructor debe estar fa-

miliarizado para la clase, ya que estos talleres serán i lavados a cabo en áreas

sin materia], es importante que todos los materiales sean suministrados con es-

ta guía.

Actividades fuera de clase. Como se ha indicado, el taller será conducido to-

lo durante una parte del día. Durante el tiempo que el entrenado está de regre

so en su trabajo, el instructor debiera visitar a ios entrenados en su lugar de

trabajo y asesorarlo con el material usado en el taller. Por lo tanto esta sec

ción sugiere actividades que pudieran considerarse para estas visitas.

Actividades para la casa. Durante el tiempo comprendido entre los talleres, el

entrenado deberá estar activo en la práctica de los objetivos y realización de

los mismos en las tareas diarias como supervisor y entrenado. Esta sección da-

talla actividades que el entrenado debiera llevar a cabo en su trabajo para as*
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perfeccionar su habilidad para usar el material

Sistema de Código usado

Unidades títulos

AT análisis de tareas

OR objetivos de realización

TP técnicas de presentación

IM instrucción media

Lecc i 6n Ll Clase 1

L2 Clase 2

Sub-seccí.ones

Hl Hoja de información: •

HT Hoja.de tarea.

HO Hoja de .operac ion

T Transparencias

MR Material de recursos

Fecha 0178 mes (01)'año (78) material desarrollado

Ejemplos

AT.OI78 Análisis de tareas desarrollado en enero de

1978

R0L3.O1?8 Realización de Objetivos. Lección tres,

desarrollada en enero de 1978



Indicar cuál de los siguientes componentes, encuentra Lid. útil para el desarro-

llo de su programa de entrenamiento de entranadores.

Título

A qué se refiere esta unidad

Por qué el entrenado necesita esto?

Qué necesita saber el entrenado, antes de comenzar?

Qué equipo y suministros son necesarios?

Número de clases y tiempo total de instrucción

Plan instructivo para cada clase

I 1 Número de talleres

| 1 Número de unidades

| | Número de clases

\^_ | Tiempo estimado

1 j Pre-requísi tes

I ~| Objetivos de instrucción y realización

1 I Ejecución

| 1 Condición

[ ~J Standard

[ | Recursos ¡nstruccionales

| "I Actividad instrucc ionales

| ] Actividad del instructor

1 1 Actividad del entrenado

| j Evaluación de la actividad

[ | Ayuda al entrenado

| | Hojas de información

\ ] Hojas de trabajo

| 1 Hojas de tarea

| ) Hojas de operación



25

1 I Transparencias, slides, gráficos, etc.

I 1 Material para el instructor *

| | Actividades fuera de clase

| | Actividades en la casa

Su respuesta depende de sus necesidades. Hemos usado todo esto en el proyecto

del Car i be.

MODULO k - IMPLEMENTACiON Y EVALUACIÓN

Implementac ion:

Muchas de las consideraciones discutidas en módulos anteriores es obligación del

Plan de Implementación. Lo mas importante es el horario de los entrenados y la

actitud de sus superiores en el tiempo dedicado al programa de entrenamiento.

Un superior que no esté satisfecho con los arreglos hechos para el programa de

entrenamiento probablemente no permitirá al entrenado implementar su nuevo conp_

cimiento y habilidad.

En el proyecto del Caribe se utilizó una serie de tres talleres con períodos de

estudio en la casa. Los talleres fueron realizados en el lugar donde vive el ej^

trenado con excepción del caso de 2 entrenados de islas pequeñas que colabora-

ron en el taller. Cuatro instructores vacacionales trabajaron en grupos de 2

hombres e hicieron 3 circuitos de su grupo de países, de manera que el trabajo

fue interrumpido al mínimo en cada país, y el trabajo del taller era de 4 horas

diarias permitiendo, en consecuencia a! entrenado atender a otras tareas impor -

tarites que no deben dilatarse. Se usaron períodos de 50'minutos para instruc -

ción con 10 minutos de descanso después del período de instrucción.

Tareas definitivas se dieron para los períodos de trabajo en la casa los cuales

generalmente, eran de 1 mes de duración.
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Usando los tópicos seleccionados por Ud. en el Modulo 3, desarrolle un horario

tentativo para su ejecución. Indique lo siguiente:

1. Duración total del programa

2. Períodos del taller y períodos de trabajo en la casa

3. Ubicación del tiempo del taller para tiempo de presentación y tiempo de d

canso

Su respuesta reflejará lo que Ud. considere lo mejor para sus circunstancias.
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Vea las páginas siguientes para un ejemplo de programa para el proyec-

to del Caribe. Nótese que los .tiempos, utilizados varían de país a país,

EVALUACIÓN - • . , (.

Cualquier esfuerzo de entrenamiento debe ser evaluado para determinar si

satisface los objetivos propuestos. Esta evaluación incluye varias par-

tes, a saber:

. Calidad del contenido

• Aceptación por los entrenadores durante el entrenamiento

. Aplicación del material en el trabajo' a corto y largo plazo.

La calidad del contenido debe ser evaluada por otras personas conocedo-

ras de la materia. Esto lo pueden.hacer otros entrenadores no comprome-

tidos di rectamente con el desarrollo del programa, ya seo dentro de la or

ganización o fuera de ella.

•o

La aceptación de.los entrenados- durante el entrenamiento sa puede.obte-

ner mediante respuestas orales o escritas a ciertas preguntas.

El seguimiento de la evaluación se hace mejor mediante la observación de

los entrenados en situaciones donde ellos pueden aplicar el material apren-

dido en el programa. Entrevistas con sus supervisores y compañeros de traba-

jo es también un método efectivo a ser usado.

Con frecuencia la asistencia a un programa es el único criterio usado para

entregar un certificado de estudio. Un método mejor es el establecimiento

de un criterio de evaluación y usar este para determinar si cada entrenado

debe recibir ún certificado o no. Obsérvese que el criterio seguido para en-

tregar el certificado se anota sobre el mismo.

Marque cada item abajo del que Ud. considere ses una parte del procedimiento

de evaluar un programa de entrenamiento de entrenadores.

Revisar el contenido del programa (por ejemplo otros entrenadores en la orga

nización). Revise el contenido del programa.

Revise externamente el contenido del programa.



28

Opiniones de los entrenados sobre:

f"~) Contenido del programa

Facilidades físicas

Horario de trabajo

]~"| Calidad de los materiales

X~~\ calidad de los instructores

f7] Aplicabilidad a su trabajo

1 I Opiniones generales sobre el programa

D
D

Aplicabilidad del material de trabajo

Opinión de los entrenados

j | Opiniones de los supervisores

|"~| Opiniones de los compañeros de trabajo

]_"] Evcdencia de mejora debida al entrenamiento

Corto plazo

Largo plazo

|~~| Para obtener re troa limen tac-ion para mejorar ei programa

D
n

Todo esto será ütil para mejorar la calidad de su programa

AHORA TRABAJE DE NUEVO EN SU PROBLEMA, UTILIZANDO EL MATE-

RIAL CUBIERTO EN ESTE MODULO.



ENTRENAMIENTO DE ENTRENADORES

ANÁLISIS DE TAREAS

LECCIÓN 5. Analizando la tarea

Tiempo estimado: 90 minutos

Prerequis ¡tos Lecciones 1,2,3 y ̂  de esta Unidad

Instrucción/Realización de los Objetivos. El entrenado estará capacitado

para: explicar los detalles de la hoja de Análisis de tareas (HAT) y comple_

tar la HAT para tareas específicas.

Bajo las siguientes condiciones:

Usando el formato de HA7 dado y los detalles de los cargos que están siendo

supervisados.

. A estos standards:

Encontrar el conjunto de standards en el taller y los detalles deberán es-

tablecerse claramente y representar el 90% da seguridad.

AYUDA INSTRUCCIONAL

Hojas de Información AT.HI 09 y AT Hl 10

Hoja de tarea AT-HT02

Hoja de Trabajo AT HT 02

Transparencia AT T 18

ACTIVIDAD DEL INSTRUCTOR

1. Revisión de tareas y operaciones según el l i s tado por clases

2. Introducción y discusión HAT - use AT-H018

3. Revise los deta l les incluidos y discuta los puntos. Use AT.HI 10



k. Revise y clarifique los esfuerzos hechos por el entrenado

5. Asignación de actividades y explicación de los detalles esperados.
• • • • ' i

ACTIVIDAD DEL ENTRENADO
• • r.

1. Revisará sus listas de tareas y operaciones

2. Explicará las distintas partes de HAT, identificando los datos requeridos

para cada sección.

3. Revisará detalles en la AT Hl 10, explicando los detalles según las necesj_

dades requeridas.

k. Selección de una tarea identificada anteriormente y luego HAT siguiendo

AT Hl 10 según la guía.

5. Buscar cualquier expl icac.ión para conducir la actividad.

EVALUACIÓN DF. LA ACTIVIDAD

1 . Fijar todas las actividades del:'entrenado según Ios-antecedentes, y criterio

sobre eT objetivo.

2. Chequear la información por preguntas orales.

AT. Hl 09. Anal izando las Tareas

Las tareas están incluidas en las operaciones de trabajo y luego,anal izados los

resultados. En el análisis de tareas intentamos identificar los siguientes de-

talles.

1. ¿Q_ué hace el trabajador? (Operación)

2. ¿Cómo lo hace? (Pasos)

3. ¿Per qué lo hace?

A. ¿Qué necesita saber para hacerlo?

Nuestro objetivo está ahora cloro. Hemos conseguido toda la información del

trabajo a tiempo? Si no .ha'sido f.cda la información por lo menos lo más im-

portante?.



ENTRENAMIENTO DE ENTRENADORES

SUGERENCIA DE

DESARROLLO Y REALIZACIÓN DE UN PLAN

PARA EL GOBIERNO DE

ENTRENAMIENTO PARA PERSONAL

DE SUMINISTRO RURAL DE AGUA

DESARROLLADO POR:

AGOSTO 1979 -



Tarea: Ensayos de Agua

HOJA DE ANÁLISIS DE TAREAS

Cargo: Operador de Planta

¿Qué hace el trabajador

(operación)

Como lo hece

(pasos)

Por.qué lo

hace?

Que necesita ssber?

Ensayos de cloro Mezcla muestras

de agüe con oc-

totol ¡dina ¡gua_

lando el color

en comparador.

Para asegurar

la dosis co -

rrecta-:de clo_

ro en el agua-

Conocer el :

1. Cloro y sus ca-

racterísticas.

2. Hábil idad paro .

usar el. compa-

rador de cloro.H

3. Hábil ¡dad: de re..

conocer y des —

criminar entre

sobras de color.

Observe que las columnas se titulan en términos de preguntas lo cual ayuda a iden-

tificar la información ya que estamos preguntando acerca de tareas realizadas.

Para el momento que Ud. ha llegado a este punto en el análisis Ud. debe estar ca-

pacitado de identificar cualquier proceso inútil o innecesario .y reconocer defi -

ciencias en el sistema o e:i el personal en el cual Ud. desea hacer mejoras.



Por qué necesito entrenamiento? Refiérase al Módulo 1.

El personal involucrado en suministro rural de agua en

(su país) está comprometido en las actividades descritas más adelante. Con el

fin de que estas personas realicen sus actividades en una forma eficiente y e-

fectiva, necesitarán desarrollar o perfeccionar sus conocimientos y habilida-

des de estas áreas. La mejor manera de complementar esto es desarrollando un

Programa de Entrenamiento de Entrenadores para entrenar este tipo de personas.



Los entrenados (por orden de título de trabajo) para este programa podrían

ser: (Refiérase al Módulo 1). •'.

En este programa de entrenamiento de entrenadores se debieran incluir las

siguientes actividades (Refiérase a la pag. 5 del Módulo).



Mí estimación de un horario para llevar a cabo el desarrollo y realización de

este programa es así:

ACTIVIDAD DIAS FECHA

INICIO FIN



Las ubicaciones sugeridas para realizar el entrenamiento son:



MODULO DE ESTUDIO 2

Selección de entrenados y lugares de

entrenamientos (antes de continuar)



En el desarroilo de un programa de entrenamiento de entrenadores, me gustaría

tomar en cuenta estas características de entrenamiento:

Nivel de educación

Nivel de lectura

Experiencia en supervisión

Estas habí!idades de un entrenador

Tiempo de,servicio en. la,organización

Habilidades para ser entrenado"

Este tipo de competencia técnica

Habilidad para analizar problemas

Gru^c de entrenados



Los sítios a usarse en la realización del entrenamiento estarán ubicados así

y deben contener este tipo de características:

energía eléctrica

Salón de reuniones:

Comodidades técnicas

Equipo Audiovisual:

Alojamiento para entrenados

Transporte para entrenados

La autorización para usar el lugar se obtendrá de



MODULO DE ESTUDIO 3

Desarrollo del Contenido

(antes de continuar)



Los temas y sub-temas más importantes son:

Los formatos que se podrían usar para presentación del material podrían

contener las siguientes características:



La realización de este programa de entrenamiento de entrenadores estará basado

en el siguiente horario (llene los formatos de las paginas siguientes según las

necesidades). Cada día controle el tema principal. Puede preparar una lista

detallada de temas importantes y codificarlos para ser incluidos en la tabla.

PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO DE ENTRENADORES

DIA
TIEMPO



Los tipos siguientes de evaluación serán usados para controlar la calidad del

programa y proveer antecedentes para mejorar el programa.



Ahora Ud. tiene un conjunto inicial de decisiones de la concepción, desarrollo

e implementación y evaluación del programa Entrenamiento de Entrenadores, sus

próximos pasos son:

Revise esto en su casa después que haya resumido el contenido de este

( 1 taller y las discusiones que haya tenido con los instructores y otros

part icipantes.

I I Revise

L_J Revise con sus compañeros dentro de la organización de entrenamiento

I I Revise

| | Revise con sus superiores

\ \ Revise o

I I Revise con varios futuros entrenados que hayan tenido experiencia

[ 1 Revise

Comience .paso a paso para aprobación, ubicación de fondos, personal,

~1 ubicación, etc. y todo lo demás para darle a su programa un final

exi toso. •
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'AN INTRODUCTION TO THE PHILOSOPHY OF

TRAINING AND DEVELOPMENT"

AND ITS ROLE IN AN

ORGANISATION , •

K ? "S, "id ,<z fZG. K.U.

B c-\*Z^STVA \ ^ 6 ; v G. rvCcL.A {^'A



AUTHOR'S NOTES:

This is a general paper on the subject of Training

and Development.

Any views stated are those of the author only and

do not necessarily represent those of the National

Water Council Training Division.

It is hoped that a number of points made will help

to stimulate and sharpen discussion.

It has not been the author's .intention that this

paper should be a definitive: work-on the subject.

However, it is hoped that by way of introductory

comment, the priority areas are identified.



INTRODUCTION

Training is one aspect of Personnel Management which is
directed to helping people acquire the knowledge, skills
and capacities necessary to:

1. do their work well;"
2. prepare them for transfer to other jobs and for

promotion; .
3. helj;> them to fit into the working group,

department and enterprise in which- they work.
It is often considered to be narrowly vocational in
contrast to "Education",which is liberal and concerned
with the "whole man". This may broadly be true, but an
employer is interested in the responsibility;, capacity
for leadership and foresight of his managers and
supervisors, so that experiences, including training
courses, which demand initiative,' test stamina or
broaden people's, understanding of' social and economic
processes, are as important at some stages and at
certain levels as those which increase technical
knowledge or improve manual skills.

Some knowledge and skill.is gained before work starts.
Industry builds OJT this, by more specialised • training.
Training, is therefore relevant to all levels ox
employment from the 'unskilled, worker' whe needs; skill to
lift, carry, move and assemble, with' ease and efficiency
to the senior manager who may need to understand the
need for computers and operational research as well as
those, aspects of human .behaviour which affect the
performance of work and relations, between, working, gr.cnrps.

TRAINING £ DEVELOPMENT PHILOSOPHY AND POLICY

The effective use of-human resources is a basic task for
any organisation but so basic that it is easy to take it
for granted. Training and-development is an essential
part of the human resources inaiiagor.nent function. It is
the aspect, of human resource management which makes
possible the creation of the skills required for the
organisation's success together with the'maximum use of
human potential ar.d the greater satisfaction of those
employed. . • .

The need for effective: training and development is
particularly great when times are hard. Throughout flic
industrial world Llvevc has been a. tendency to reduce the
training and dovelopineni. activity during periods of low
economic activity with the invariable result that
skilled human resources especially those in. management
and in technical Work- ruv. short, immediately business
improves and the succeeding boom i.s' checked by poor
productive performance, to a considenibk: .c.N.tcnt, duo to
lack of 'available skills. Furthermore some training and.
devel op;iK-n I. activity hm-, proved relatively -ineflective .
There is therefore a r.cn.id for a moVo appropriate uso of
tho- pvi *;1 -i'lvr resource;;;- in trviininr; terms: -H



Since the 1964 Industrial Training Act in the United
Kingdom there has been substantial and welcome increase
in training activity. This upsurge in effort has not
however, been accompanied by enough improvement in the
real contribution made by training and development to
the effectiveness of business and governmental
organisations at large. To a considerable extent this
appears to be due to the widespread view that training
is a marginal activity of business and government
rather than one with a central contribution to make to
performance. If training and development is to make a
larger contribution the manner in which its role is seen
and the level it is seen to contribute need to change
in most organisations.

Training and development should accordingly be seen as
an integral part of an organisation's activities and as
making a basic and long term, rather than a marginal and
short term, contribution to the development and results
of an organisation. In any organisation which has
formulated its overall aims, having taken into account
the external constraints which bear on it, there appear
to be a nurnbe;r of specific requirements for the
effective use of the training and development function:

(i) Training and development must be accepted as
part of the responsibility of all managers.

(ii) The aims of the training and development in
an organisation must be derived directly from
the organisation's basic aims and must
contribute directly to those aims.

(iii) Training and development must be planned as
part of the organisation's corporate planning
process; it should not be isolated from
other management activities.

(iv) Training and development policy should
consciously seek to use the human potential
of the organisation to the greatest possible
extent. In the course of attempting this,
the organisation will need not only to
appreciate the adaptability of people, but
also to make its plans in connection with,
and where practicable, with the consent of
those affected.

(v) The organisation must provide specialised
skills for the use of its training and
development activities. One of the
dangerous fallacies current today is that
"people will Jearn their jobs anyway -
training is just a formalisation of the
process". Unaided people learn slowly and
acquire only pnrt of the necessary skills
with little understand! np;. The outcome is
often found in oversimplification of work
.leading to boredom and unrest.; the rigid
application of .systems rather than flexible

and skilled rvnuiâ oMont and to a general ly



low level of efficiency and responsibility.

Our knowledge.' of- learning is still limited
but it. is. sufficient to enable- ir.ost.
organisations -usually using existing
resources to obtain sufficient essential
skills in training and development to nake a
critical difference to their overall
performance. . . . . •

(vi) The training and development function should
be organised so' as to provide the necessary
specialised training skills throughout the
organisation in an economical fashion.

(vii) Training and development should be organised
and implemented in a manner' which involves
all managers and many others in the active

• and skilled training of others as a normal
and integral part of their work

(viii) The results of training and development
activity need to be evaluated as
realistically and as objectively, as possible..
Action shoul.d then, be take;] "to effect n.n> -•.
improvements necessary. '

(Figure--1.'is-a simple-model of the t r a i n i-ii ̂  and
development function, in an organisation- and illustrate;
many, of these points.-)

It i s from the basic phi losophv.. thr. t\ the '.F.ol Icy is....
fori,-;ul:;t:ei, and. it. is; this that provides -the b'sis.-for
decisions. In order to j.us'ri f y.. forrnu latin ~.. a. policy, .
the training adviser will wish to establish what
benefits are to be expected and for whom. Policies ••
may he needed, possibly in different forms, to n.c-et
the needs of the board, managers, individual employees
and training and development specialists.

(The left hand column of Figure II gives examples of
vhy policies may be needed. . The right hand column of
Figure II provides a checklist of some of the major
aspects with which a training and development policy
might dea1.)

'OUATP, PLANNING AND THE ROLE OF TRAINING AKP Dr.V?:LC

If training and developnienf is to play a significant
part in the; organisation its activities must as
previously indicated be directed to the real needs of
the organisation and its staff.

This implies that the tasks which the training and
development.'function undertakes must be identified as
contributing to the specific aim;.; and priorities of
tiie organisation. The definition of the training
tf-.sks in this way can only take j»] ace at the' time
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Figure.11 Page 1

1 Why policy is ncedod by . 2 Vt'hit issues such a policy nay need to deal with

a) Tho ocard

Policies =ay be seeded by the board to ensure that:

(1) sufficient people with the skills needed
to achieve the organization'£ objectives

: are provided

(ii)

(iii)

Civ!

full use is cade of huzan resources

traisicg and devolopnent is cost ef-Cactiva

legal roqulrosents ar.d social
by the bcari are aot

the ultimate jjoal3 of the policy

the extent to which the policy recognizes cot only
organization needs but obligations to individuals as
the

(1)

(ii)

(iii) the extent to which the training and developsent function
is involved.in defining and achieving corporate objectives
(settin,; objectives, planning, ispleneatation-ari
evaluation) ' .

(iv) tho systematic identification of present and future
rocuireconts for people end planning to coot thoso
requirements so as to avoid wasto•and .shortaga

(v) the need for PJI effective sys'toa for identifying the
training and development noeds

(vi) the extent to which training and developaeat la

- priority neods are Identified
- a cost/benefit estimate is sade
- the organization, job behaviour and learning objectives

arc specified •
- progriisaea aro ba9od on a systo=Rtic analysis of neots

end the most appropriate methods of. achieving then are
selected

- triiinin̂ ' :is lntegrntod into the jobholder's worlc and : "
supported and roinforcod \>y his siixa^or

-••rjrogrr..n.:mo3 aro cvaluatod to aaboau thoir cost
effectiveness and to determine any furthor action required

- whoth'or prô ranir.oB not incorporAtlng the above features
will ho ap;



Why policy ia needed by 2 What issues such a policy nay need to deal yith

a) The board (coat) (vil) the co-oriination of all development a

(viil) the distinction between (a) sar.datory and (b)adviaory
policy

(ix) the Integration of training and development pollcioe
with other pollcio3 (eg selection, inceatlves, rowarda,
ucd retirements)

(x) i303urcs t&koc tc prevent obsolescence and to help statt
reuct positively to change and adapt to tho various
stages of thoir caroorg, including rotlrexoat

(xi) coadurcs takon to provide for the special needs ot youas
people (to discover tnoir potential; to ba provided vltb
a broud baais Tor their careers)

(xii) cet\suros takon to provido for the special noeda of wor.ea
(eg ia returning to work)

(xiii) prevention of dlscrinlcatlon in education, tralnicg
dc-volop-eut (eg on the grounds of sex, ago, race or
roligioa)

tha extent to which, in assessing the performance of
r.anac;srD, their eff9Ctivone3s m trelnicc and developing
their stuff 1B tuion into account

the provision oi reaources to enable canagers to carry out
th^ir roi>poi:sibili:y for ossoatiul training and

ist: training in the skills they need to do so

(xlv)

(XV)

(̂ vl) consultation with ecployeea, including canagera, about
education, training and dovoiopmont policy

(xvii) policies on education

(xvili) conL=unlcatios of tho resulting policy to all staff aad
tiio provision of individual advice on its ltqplenentatioa



Figure II Pat-e 3.

1 Vzy policy 1B needed by

Pollcicd say be r.eoded by sanagora to help thes to

(1> understand and fulfil their responsibilities
for training end developing their stuff

(ii) decide whet aear.s ere likaiy to prove aoat
effective

2 '.Vh.it issues such a policy coy nofeU to deal wltt

ix) rfoofrnitior. of chc nri:;clplo that, to be effective,
'lins and cSeveleputja:; ne9da the active support of

tho 13 of stuff nowly appotated to Jobs

(iit) ihe provision cf noar.a by which staff caa iaprove their
yS'o performance and rtevclop thoJr poteatlal within the
fvaauworit of orracixutior. needs

(iv)

(v5

(vl)

ur.duretacd tho rola of specialist
tjii Covelopceat staff and now to ,UE« t

ftfftctivoly

plaz: tho re3curcoa they r.cad for tralni.;;g
dovelopsont

attract til retain tho etaff they aesi

uncorstcad unc latarpret. to their atari \
training aad devoiopacat progra-^ioc of x.

(iv> iho inclusion ci tsaiainE and development when plaaclag
;hs Eoaas ol "ucnievijig their objecclvej

(v) tho acceptance oi- saa^sere o* their responsibility fcr the
trumiag :*nd devolop^out of thoir 6Ubordiaat<sa

(vi) doflr.ltion cf tho roapoctivo rolss of lino t^nagerc, training
Bpocjallots and other fuactioaal apeci6li<3ts in relation to
training

(vii) tho uae or orgurazation'devolo?=ont projects 'as a
o* aum.a'air.2 und developing staff

(viii) the buianco to bo maintained between oeaeuros dbsignod to
achibve shoi't-tera results and those designed to achieve
long-tens -esulta

(ix) thair roaponsibilitlos for developing staff not c-ly as
uait i-eaourcos, but also aa corporate rueources

(x) tha x-dsponsibility of nanagors to provide themselves with
the 3kiild and kncwledgo required zo enable Uea to train
tnd develop thalr subordlsatea

(xi) rtscOK'cition that tho primary xotivation for individual
dovolopir.ent is withia the individual hiaaelf and honce the
DCinagor'a role is to assist tho individual to ideatify

soot l.ls own u«oda



Figure II Page 4'

Why policy is needed by 2 Yrtiat iacues euch •.; policy cuy noeci to cieal with

.; The Individual

lâ iivliutil employees say need to understand
policlos so that they can ttte full advantage
of the opportunities for self-davolopaent

(i) recognition c? tho principle tl:«t individual eaployeeo
are primiirliy rxs-.cn^iblo ;oi* thoir own devclopeent
within a framework of opportunities provided by tha
oruiiiil zation

dovelooncnt

,ng and rievolopceat specialists nay need policies:

(i) -to provide a basis (in conjunction with
s>-dt£>E6tic idontification and analysis of. neod3>
tor (a) plami^s strategy cad tactics (b)
plaaniag the crgt-ization and sunning o£ trciaiag
and devolopsGCt (cj planning tha appropriate
facilities for training und dovelopient

(ii) to aulp thus undorattuid and iulfil thoir role

(ill) to help tleriae tho respective roles of lino and
j=est in tr&ininj aad

lition, the facili ty for solf-dovelopaent aad the
Jiiuility o~ cdvico to lr.clvlduRl esj

( i i ) the EO&cn by which they can assnso their potential and
Jcit-ncify their dovulopm-jrit needs

(iii)

(iv) the K s w t o" inforaattoa relovaat to their developaoit
•*•;•• ich ecijloyaoo should !}<• givoa

(v) tUe rospoctivs i-olo-j c* tho =unager and training spocialiat
in the UovciopKtjCt oi tho employee

(i) definition of the role ci tho trcinicg and development
sr,ocialj.:jti3 appropriate to tho particular organization at
its stagy ot de\

(ii) the ccr.copts governing tha approach, ej the training and
'iovolopnoat 'unction upon which tho rola la based, eg espaasla
oa dosiji: o: idi-diroctcd learning and coa&cltancy aa

»&d to training a^a instruction

(iii) the type oi contribution that can be expected fron training
and. development

(iv) the extent to which the training and development functica
will exui-clso iur.ctior.al authority as opposed to providing
dvice &r.d sorvicos



Figure II Page 5,

policy Is needed by 2 What iasuas such :i policy nay need to deal wltfc

d) TrulslBg and deyolopsont Epocialluts (cost)

(iv) to r.chieve cc=jaon understanding of and
co=slt=ect to training .and developxaat
utratogioe throughout the organization

(v) to help integrate tho various aapocta ot
Cr^JBl-g t^d dovolopsont.

<vi) wiero nocosaury, to provide authority lor
training u d dovelopceat staii in the
fors ci u foraal policy atazocont
aporovac. by 1̂10 board

(v)

(vi)

definition cf tholr role ir. relation to line aaaagers
r.r.d other functior.tl

training standards



consistent with the corporate planning activites of
the organisation including the overall priorities.
The shape of the corporate plan emerges from the
interaction of three factors:

(i) The basic aim of the organisation i.e. the
answer to such a traditional consultant's

1 question as "What market are we in?"

(ii) The relationship of the organisation to
the society as a whole. (Some of the
pressures and relationships are shown in
Figure I.)

(iii) The current state and resources of the
organisation.

The first product of reviewing these factors i is an
ability to form a reasonable, relevant, general
strategy for the next period of operations. When
the organisational strategy has been defined in this
way, it is possible to arrive at a firm and
quantified definition of its aims, objectives and
priorities. In formulating these aims and
objectives the task of the training and development
function is seen as follows:

(i) To identify the changing or additional
skills or knowledge needed to achieve the
desired results and potential sources of
that skill and knowledge which may include
the new recruitment as well as the
development of existing staff. (It is
obvious that this cannot be carried out in
isolation either from the rest of the
personnel function or from other functions
of management.)

(ii) To evaluate the resources and methods
needed to achieve the necessary changes in
skill and knowledge and to arrive at a
workable definition oi' the results desired.

(iii) To identify any changes in the training and
•• development policy and organisation implied

by the objectives as established.

This kind of planning process has the advantage that
the resources can be limited to those which will
achieve results and that activities are not undertaken
which will contribute usefully. Further the
definition of the results sought provides at least a
starting point for the evaluation of the effectiveness
of the training and development work undertaken. The
detailed planning of the: implement avion of training
and development also becomes much easier wt.en the
desired results are clearly known,

Familiar open ( ional process of iir.pl o:;>e»t i ng training
.follows, lor exsiMiple tin; training and development
function must:-



(i) Make'detailed plans in collaboration with
the rest of maimpent of the organisation v/h'o-
will have training responsibilities of their
o w n . • ' ' .

(ii) Execute its own share of the work and assist
others with theirs.

(iii) Evaluate results in the same broad way as any
other function of management.

A systematic evaluation of results must be attempted
even if the results are hard to quantify. The extent to
which the desired results are achieved is obviously one
of the components of. the organisation's state of the
next round of corporate planning.

It will be clear that the effect of any involvement of
training and development in the corporate planning
process has the effect of • integrating that function
into the overall work of the organisation rather than
leaving it as an optional extra. This also has the
added advantage of imposing a strcng discipline upon
the training and development staff.

ORGANISATION OF TRAINIjvG_ AND DEVELOPMENT

The appropriate organ} sat ion- should, reflect the
characteristics of the total structure of the enterprise
of vhich it is part and take account, of such, general
factors as geographical spread, technology, markets,
occupational groups employed, the rate of innovation and
labour turnover. The following aspects need to bo
considered:

(i) The degree to win eh the training and
development should be centralised or
de-centralised.

(ii) The respective responsibilities of the line
managers and the training and development
specialists.

(iii) The organisation of training and 'development .
in relation to the management of human
resources as a whol'e. '

(iv) The internal organisation of a training and
development department. ':

(v) Links with other functional specialists who
h;;ve rosponyi b'ili ties for training and'
development.

(vi)" The extent to ".which the enterprise should
attor.ipt to 'provide 'its own training and
development sper. ialisis 'as opposed to using
external resources.



Some of the main factors to be taken into account under
each of these heading are as follows:

1. Centralised or decentralised.

}Iere the appropriate organisation is likely to reflect
that of the Enterprise as a whole. The major
consideration is that the training and development
function should be represented in the management team's
various levels responsible for setting objectives,
planning to achieve them and making decisions about the
allocation of resources; otherwise training and
development is unlikely to be given sufficient
consideration in these plans.

If the Enterprise is divided into divisional or
autonomous units there are likely to be considerable
advantages in providing training and development
advisors within each of these autonomous units rather
than only having one centralised team. Similarly, if
the the enterprise is sub-divided into large numbers
of units in regions or areas there may be advantages
in providing for the function to be •represented either
part time or full time so that it may be fully involved
in both the planning and implementation of the unit's
activities. In such units it is likely that the
function will need to be discharged at two.levels:-

(i) By a representative in the unit's top
management, who is concerned with identifying
priorities and planning n;id organising; and

(ii) by someone at the lower level who is
concerned with implementing training by
mounting programmes to meet the co.'.i'non needs
and helping line managers conduct their own
train.i ng programmes.

The need for the function to be included in management
teams must obviously be reconciled with the need to
provide for an adequate standard of expertise
economical ly. In many cases the individual unit will
not justify professional resources to meat its
requirements. These, may then, be mot at regional,
divisional or corporate level, or bought, as .required
from outside resources.

To be effective training needs to be accepted by line
management as its; responsibility. In a comjiiercia 1 or
public enterprise training and development can only be
justified as a means of developing the human resource
required to achieve the organisation1:.; objoctivt-s. If
training and development j:; to be cost effective, line
managers must accept responsibility for deciding what
human and financial resources (.Jury should ul.locite to
it. To ensure tji.at resources iirc not \wi5jt-cd on
unnecessary training and development t.l.cy ::ius! decide
the training priorities :u;d monitor ;ipprovi:ii training



to ensure thut it* is cost effective. Doth these
activities demand that line mnni'-scincnt have some
knowledge of training techniques.

Line managers also have a major responsibility for
conducting training. This view is partly based on the
fact that the manager frequently has the best
opportunities to conduct the training "on-the-job",
• •he is best able to judge what training is most
relevant and has the required job-related expertise.
This argument also recognises that the manager is the
major influence on the subordinates behaviour.
.Whether.intended or not, whether done well or badly
coaching inevitably takes place; the manager cannot
escape the training role. The problem is to get
control of the activity and'make it as effective as
possible. The direct solution, again, requires
considerable training skill from the line manager.

This approach will not be easily put into practice;
line managers often .do not. have the. necessary skills
and imparting them means expense and.time. Managers
perception of their priorities vary fnd they have
already many direct demands upon their available time.
Neverthelesfj.,' it is believed that this ••approach . is of
fundamental, import unco-. . •

Part of the role- of the training advisor is. therefore •
to help- the line-.manager to 3 e.cogrir.-rc. the contribuxjon.
of training and development and' lender si-a;: ci- .his
responsibility for' it; to help hiin develop the
knowledge and skills he needs to-fulfil his .
responsibility and. to. provide hiim with, the prof ess:.-onal.
advice and services.

3 . Tr aining and _d-evcl_or>me_nt_as_j>art. of th-?.:.-hu:r.an:
resource; management ' .

Training and development may be linked with manpower
planning and'recruitment so as to provide- one sub-
function concerned with the provision and
development of human resources and another sub-
function concerned with salaries, benefits and
industrial relation:-:;. It goes without saying that
the particular alternative chosen in an organisation
should reflect the jnosf coinnion make up of personnel
problems in that organisation and thus the extent to
which training and development needs to bo co-ordinated
with cacti of the other aspects of human resource
management. . ' . . ,

4_. prjca_n_i_sat.ion within the training and clevelopment
function

Some of the alternative ways in which training and
development.may bo organised are:

(i) Task or process basis, e.g. some trainers
. v/ill concentrate on :idvi;.;i ivL; on the
idontification and analysis of the neooy and

, selection, use and evaluation of measin-o'f



meeting them, whearc-as others may be
concerned with designing, producing,
conducting and validating the learning
programmes.

(ii) Occupational groups, e.g. nev entrants,
artisans, professional workers, managers,
etc.

(iii) Trainers skills, e.g. self-teaching
techniques, group activities, consultants
services.

(iv) Company organisation e.g. different
trainers deal with different companies,
divisions, regions or functions.

A combination of approaches may be appropriate where
for example corporate services may be provided on the
basis of occupational groups or trainers skills
whilst divisions have advisors who concentrate on the
identJ f ic::t.\on and analysis nerds and advise on 1 he
selection of an effective use of training programmes
available centrally or elsewhere.

Should training arid development as port of the hunan
resource management be linked with other activities
concerned with mannover utilisation, work .systems,
job organi£>aLion and design?

The advantages of the integration of the task and the
people aspect of organisaticn and development seem
obvious. 'Die absence of people with both kind? of
skills can be overcome by the use of multi-discipline
teams and by drawing together personnel, management
.services and other• .speciallyt. :f unctions ui.d'jr a
development, manager function at general management
level.

For training to be effective the organisation should
accept the' principle that the training .function needs
to be included from the outset in all training
carried out within it. If this principle is not
accepted (he c.i f eel i veness of the training will
probably suffer for a variety of reasons, but
primarily because the design <^^ the learning is
likely to lie unsound if professional trainers have
not been involved.

6_. Internji 1 or external resou rces

There are a large number of alternatives ranging from
the provision of resources:; to meet almost a. 11 of the
organi :-•:> (. j cms Lraini ng and development recju i.remont.s
to iiiiil.ing use jrtrgf.'jy of external resource-:;. In
between I hi:.;, is the organJ sat.ion wh.icli decides in
oacli i !).st.;i]i;:(- , whetlu-r to v-:;c internal ov cj;tcni:i!
resources o:i a permanent or tenporary basis. • In such
;ui organisation the m.-tnager may liavu freedom to



choose from internal or external training advisors
who are, in effect, in open competition. Another
alternative' is where 'Groups'- within organisations,
with .similar needs, co-operate to provide group
training facilities.

It is considered that the approach to be adopted
will depend- for example on a number of the
following points:

(i) The size of the organisation and the.total
demand for each kino of training service.

(ii) The importance of flexibility.

(iii) The availability of the expertise required.

(iv) The likely acceptability of internal or
external advisors'in the particular
circumstances.

(v) The relative 'importance of inside
knowledge or •understanding compared with
the benefits of a more detached approach
or wide professional experience.

(vi) Comparative costs-of using internal or
external resources.

(vii) The extent .to which the training work
load x l:uc LiiatcG .

(vi'ii). The extent to which it is feasible to
provide resources to cope with the- core
work load whilst using external resourr.es
to deal with the variations iiom it.

IMPLEMENTATION OF THE TRAIN I KG _SC1! E.ME

h simple and systematic approach to the implementation
of a. training scheme is shown in Figure Hi

Training Needs Analysis

Before any scheme is launched certain groundwork lias
to be carried out. Jr. the case of training, an
analysis of the needs of the organisation or parts
of the organisation, should be undertaken. A
"training need" may be said to exist wherever
through insufficient knowledge or skill or
appropriate; attitudes the achievement of the current
requirements of the task or the realisation of its
potential contribution is impeded. When
identifying training needs, two important demtnsions
must ho considered:

(i) The extent of the contribution that
training can jnake to the total solution.



IMPLEMENTATION OF A TRAINING SCHEME

A SIMPLE SYSTEMATIC APPROACH

TRAINING NEEDS ANALY SI _S

THE PEOPLE

THE WORK
STANDARD Ol: PERFORMANCE

- STANDARD:-; REQUIRED

- METHODS OF REACHING STANDARDS

- MONITORING OF RESULTS

r /

VI AD I LI T Y AND ACC v. PTA31 L1 r V
COST EFFECTIVENESS
ACCOUNTABILITY
OPERATIONAL AND FINANCIAL
FRAMEWORK

PLANNJ_NG

- APPRAISAL AND FCRcCAST
OF MANPOWER

- DEVELOPMENT Or FACILITIES
- ARRAWGEMEMS FOR TRAINING

C O D E O F T R A I N I N G P R A C T I C E

Figure 1.1 J



(ii) The consequences ol solving performance
problems by training as against
alternative solutions.

In carrying out this important ground work it is
important to keep in mind the- fact that training
might provide:

(j.) too whole solution;

(ii) no part of. the solution;

(iii) some part of the solution.

Situations (i) and (.ii) are ruse;, (iii) is the most
common.

When deciding whether to apply training as a
solution we should take into account:

(i) The genera] advantago;': HI it! disadvantages of
each factor.

(ii) Specific advantages and disadvantages of
each factor in a particular situation.'

Figure IV gives some general advantages c] aimed for
each factor. The- framework, for the identification of
training needs (Figure V) provides n structure for a
comprehensive review Jar1 training requirements.' In,
the assessment of training nir-eris there are two
dimensions in the identification of the ::CP/\S which
should also be considered. These are considered to
be:-

(i) The basic training unit is not r.ficessnr.»? y the
•individual employee. Croup or team working is
increasingly recognised as an important,
contributor to overall.performance and the
unit of training for need identification,
programme provision am1, evaluation is the
group. Also current thinking in
organisational developments suggests that the
unit may be ev.cn larger.

(ii) Developmental aspects of the traini ng. should
receive equal attention to the remedial. It
is or.jy in this way that we shall ensure ,that
the experienced worker's standard of today is
identified tomorrow as evidence of. a training
need.

Training Uccorr.;nend jvt_i_ons

Training recommendations are soon : s a national guide
to locr.l practice and cover methods, standards and
tests. Considerable progress «';'-=;. been ;;iade toward
producing such recommendations aerort.s the whole field
of training .in a writer sector ;uu! in particular in
the work duno by the Trjunini;' Division of the



^Figure IV

ADVANTAGES OK THAI KING AND OTHT.H VXTHODS C r̂̂ _J_̂ rî OV Î f.-C rKRKQHMAKCK

1 T r a i n ) n(; nnd I ' rorootlon

a AvoidG dcpcDiIeijcc on Inbour murkct for trnlr-'ed ctuff

b Career prospects for ntnff increased

c Continuity of policy iind procedures ensured

d Avoids need for induction

c Selection of stnff for senior po.̂ ts bnsed on increased
knowledge

f Succtssioi; planning possible

(j PerKitc controlled progriiiDjaiiDjj of trninlng and experience

2 Recnn.tracnt_ nnd Selection

r. New knovi edi;e, s k i l l s , n t t i t u d t s ni'd idons rt-'cul hrly iulrciduccd

h Ktiovl ef!i;c o f r i v n l ' s c p e r a t j o u s r:ny b e fjaineri

c Co:-x o f t r n j i ' i c g f i i c i l i l i e s u v o i d r d

d r r o ' . ' i d e j . s t i iL j 'Jant t o e x i s t i n g er«j'lcyc:e p e r Joi r. i . occ

c l 'sef:iT ior qvick, s b o r i - t er.T pc l - . i t i o i i

u J o b s b e l o n g d i ; . l r o i n s j n v i t l j t ! i e o r [ ; i . n j x n t i o n , s t u f f d o n o t .

I n t r i n s i c a l l y s c u m i e i - i n v e s t I ' I L I . 1

b l U - E c f i t s t i l l who uncic-rt ft>. i1 t l i e j o b ; t r i i i n i n j ; in i tid i v j dunl

c V.pXuti r c c r u i t t . e n t e t s i e r thr</iifh r c d i i c c j p e r s o n n e l j . p e c i f i c a t i on

d Tri i in i i i f ; l i n e s r e d u c e d

c I n t r i n s i c i:.ot ] vnt i oil o n be b u i l t i n

i D i f f i c u l t i e s i r > j o b s l l u n t h m s j r v c u l i d n n d t i e n i t v i l l i

it K e l o u s c f i c x l r t i u f , n b J l i t i c i ; «ud r.vnV.enn p o t e n t I n ]

b )V(j-r<:tii:l i ; i ' e f o r c j f f r . t i v e t r u i r j i ' , ;

c J i i cro i i s e 1 ; j o b rr.t i :.S m:t Ion

li j : o d o c f d in-od f o r f iupoi-vlf i lun



IDt.NTIFYIKG TRAINING NEEDS
Figure V

Reason for training

I Initial- training of new starters

Induction.training -
Job training

Method of identifying training aeec

A Manpower planning for auabers and tiaing

D Job and skills tnalysia for content of training

2 I-prove performance A' >'or!: measurement (»3nual, clorical/tdaiaistrative)

B StafI appraisal (professional, aanageriai)

3 Further davelopsent ( enlarged j O

proaotioa)

F.c'trainiDf

Z Attitude char.gc

6 Organizaticr:al growth p.ad change

A ?erscr.al aspects -career planning acci staff E,ppraisEi

3 Job aspecta - succession planning and Job analysis

Char.gee in Job content ,• methods and procedures forecast by
aanageaent. .Job analysis..

A Direct caasureacnt - attitude surveys

D inference froa behaviour - turnover, absentaoi3a, ..
pcrforianco otc

Rate oi bnvlronsur.tal Changs r.nd rospoi-.so need for internal
floxibillty I'.nd adaption

A Intelligence syateas £cr monitoring legal, political,
'ocjncnic and social changos .

S Organisational devolcpaer.t diagnostic techniques

7 Policy iaplocentatioa and

legislative roquireaen's
Mar.arer.ftnt decisions., eg safety, industrial relations



National. Water Council in the United Kingdom.

Feasibility and Economy

Once training needs analyses have been completed and
training recommendations produced a series of
interconnected factors have to be considered.
Training recommendations will always need to be
adapted to the local situation and an assessment of
their viability in terras of cost and their effect on
the operation of a unit must be :nade. Training for
its own sake is not in keeping \vi Lh the climate of
the day and the commitment by each training exercise
must conform to any national policies or agreements
covering both.the employer and the employee.

Planning

The appraisal and forecasting of manpower requirements
is, or should be the concern of all who rre involved
in the Direction and Management of Organisations. Once
an Organisation has developed a long range strategy or
corporate plan it is possible to estimate the nviMbcf of
peopJ.e of all types and categories that wil] be
required over the following years. '.The Junction of the
manpower plan is to indicate how many employees will V.r:
needo?d to be selected, trained, promoted, retired
dismissed and so on, over the years that the corpora! •.
plan encompasses and hance an estimate of the personnel
facilities that wiji be required, can also be made.

Factors that are usually taken into account in making up
a manpower plan include:

(i) The changing nature of the business;

(ii) The rate of retirement and other causes of
staff losses;

(iii) Changes in social and employment conditions;

(iv) Changes in education;

(v) • Changes in job content;

(vi) Chnugcs in'the organisation structure and any
promotion pattern.

Code of TrainJ ng !'racf i ce

Once the stages above have been completed and a clear
training and development function hus been established,
it wil] be feasible tu est.abM.sli at least in outline in
Die first .stages, a code of training practice. As the
organisation and che training function develops the
code may be refined to become more and more.' precise
until it reaches a high degree of detail nnd includes
the appropriate implement, a ! .ion of all ill'.' 1 raining
recommendMvious that are available.



THE ROLE OF THE 'TRAINING SPECIALIST

There r.re a number of roles in which training specialists
can find themselves.
These are apprentice supervisor

course booking agent
trainer and supervisor of instructors
course organiser
adminisLrator of paperwork system

and lecturer
to name just a few.

It is not suggested that those roles do not have some
value, but many training staff can be locked into a
narrow field of work.' When this happens the work
expands'to fill the time available. The result is a
busy but not necessarily fully ' effective member of
staff. Some trainers,' on the other hand, look for rol ts
far distant from these traditional, worthy, but limited
tasks. They see themselves as agents of change
intervening in the basic working of the organisation, and
transforming its performance. Unfortunately,.such.
approaches are too often ill thought out and end either
in little more than the discuss:'on of obscure ideas or
as the justification for poorly designed experiments.

In order to carry out- an. internal consultant role of this.
kind it is important that-, the training specialist should
have an all round management knowledge and experience
which makes him credible to other members of management
and as an advisor who can contribute' to the solution of
their problems: Such a role also implies nitjh degrees. .
of skill in showing his specialised knowledge can be
applied to the? problems of his client ;uid in the ability
to present his ideas clearly verbally and in writing.
It is wort}! any organisation looking at the basic role
which a training specialist can fulfil. His duty should
be defined so that his work is not simply directed to
the first task which comes to hand, but used to -contribute
to the real needs of the organisation and its staff.

It may be argued that the basic role of the effective
training .special i.su. when proper jy used enable management
to intervene effectively in situations where an
important component co success is the acquisition of
new or different knowledge or skills. This implies the
job of training specialist might cover the following
areas of responsibility:

(i) Helping management to Identify the needs and
problem? of the organisation and these who work
in it;

(ii) identify where and to what, extent these needs
or problems have a training component;

(iii) identifying suitable agencies of learning;

(iv) devising methods of learning where the
organisation is itself taking or. the task of
providing the-:" training;



(v) implementinn the training in close collaboration
with the line managers;

(vi) monitoring the learning process and designing
methods of evaluation;

(vii) taking part in the evaluation of results;

* (viii) planning the future activities of the training
• function.

• * In some organisations there may also be a role in research
in to facts relevant to the training and devolop:-ient ol
new techniques. The precise ways in which these functions;

: operate in practice will vary from one organisation to
' another. Some of these issues have already been rii se.iirr.sr-.-c5

under the heading of Training Development Organisation.
> One of the major issues arising from a clear definition
' of the training role is the adequacy or otherwise of the
E> training specisiliyts own skills since a radical approach

to the use of the training specialist demands that the
' specialists themselves should have a high degree of
a professionalism. Professionalism here? does not merely
•• imply working to a standard of conduct of a profession?.!
;, kind and having the range of skills and. knowledge in
j,' terms of learning theory, training technique and

similar methods directly related to the setting up of
training. It also means having a good grasp of

• •_, management in order to understand the needs of the
organisation and the ways in which they can be fulfil lee!
and an understanding of behaviour ruffieient to enable
the trainer to grasp both the potential and the
limitations of his work.



Training and development must be accepted as part
of the responsibility of all managers.

.(ii) The aims of the training and development in an
"organisation must be derived directly from the
organisation's basic aims and must contribute
directly to those aims.

(iii) Training and development must be planned as part
of the organisation's corporate planning process;
it should not be isolp.tud from other management

• ' activities. .

(iv) Training and development policy should consciously
' seek to use the human potential of the organisation
to the greatest possible:; extent. In the course of
attempting this, the organisation will need not
only to appreciate the adaptability of people, but
also to make its plans in connection with, and
where practicable, with the consent of those
affected.

(v) The organisation must provide specialised skills
for the use of its training and development
activities. One of the dangerous fallacies
current today is that "people will lean; thc:ir
jobs anyway - training is just a -formal .i sat ion of
the process". Unaided people learn slowly and
acquire only part of the necessary skills with
little understanding. • The outcome.is often
found in over-simplification of work Leading to
boredom and unrest; the rigid application of
systems rather than flexible and skilled
management and to a generally low level, of
efficiency and responsibility.

Our knowledge of learning is still limited but it
is sufficient to enable most organisations
usually using existing resources to obtain -
sufficient essential skills jr. training and
development to make a critical difference to
their overall performance.

(vi) The training and development function should be
organised so as to provide, the necessary
specialised training .skills throughout the
organisation in an economical fashion.

(vii) Training and development should bv organised and
.implemented in a manner which involves all
managers and many others in the active and
skilled training of others as a normal and
integral part of their work.

(viii) The results; of training and development activity
need to bo evaluated as realistically and in-
objectively HE po:;.';i bl o. Action should then be-
taken to effect, any improvements nuc.j.ssary.



(l) TO IDENTIFY THE CHANGING OR ADDITIONAL SKILL? OR
KNOWLEDGE NEEDED TO ACHIF.VL" THE DESIRED RESULTS
AND POTENTIAL SOURCES OF THAT SKILL AND KNOWLEDGE
WHICH KAY INCLUDE THE NEK RECRUITMENT AS WELL AS
THE DEVELOPMENT OF EXISTING STAFF,
(IT IS OP.VIOUS THAT THIS CANNOT BE CARRIED OUT IN
ISOLATION EITHER FROM THE REST OF THE PERSONNEL
FUNCTION OR FROM OTHER FUNCTIONS OF MANAGEMENT,)

(ll) TO EVALUATE THE RESOURCES AND METHODS NEEDED TO
ACHIEVE THE NECESSARY CHANGES IN SKILL AND
KNOWLEDGE AND TO ARRIVE AT A WORKABLE DEFINITION
OF THE RESULTS DESIRED.

(Jii) To IDENTiFY ANY CHANGES IN THE TRAINING AND
DEVELOPMENT POl.iCY AND ORGANISATION IMPLIED BY
THE OBJECTIVES AS ESTABLISHED.



(*i) Training and development must be accepted as part
of the responsibility-of all managers.

(ij) The aims of the training and development in an
organisation must be derived directly from the
organisation's .basic aims and must contribute
directly to those aims. ..

(iii) Training and development must be planned as part
of the organisation's .corporate planning process;
it should not be isolated from other management
activities.

(iv) Trailing and development policy should consciously
soelc to use the human potential of the organisation
to the greatest possible extent. In the course OJ"
attempting this, the organi sation wi.3 1 need not
only to a-ptiroc..iate the adaptability of people, but
also to mak? its plans in connection with, and
where practicable, witli the consent of those
affected.

(v) The organisation mrst provide specialised skills
for tho use of its training and deveJo;:r.t:-it
activities. One of the dangerous fallacies
current today isthat "people will learn their
jobs anyway - training is just a formal.3 satic:i of
the process" . Unaided people learn slowly and
acciuire only part of the necessary skills with
little understanding. The out cone is often
found in over-sir.rolif icatj on of work leading to
boredom and unrest; the rigid application of
systems rather than flexible and .skilled
management and to a generally low level of
efficiency and responsibility.

Our knowledge of learning is still limited but it
is sufficient to enable 'most organisations
usually using existing resources to obtain
sufficient essential skills.in training 'and
development to make a critical difference to
their overall performance.

(vi) The training and development function should be
organised so as to provide the necessary
specialised training ?;kills throughout the
organisation in an economical fashion.

(vii) Training and development should be organised and
implemented in a manner which involves all
managers JUKI many others in the active and
skilled training of others as a normal and
integral part of their work.

(viii) The; results oT training and development: activity
Viced to bo evaluate! as realistically an.l as
objectively as possible. Action should then bo
taken to effect any improvements necessary.



(i) TlHF DEGREE TO WHICH THE TRAINING AND DEVELOPMENT
SHOULD BE CENTRALISED OR DE-CENTRALiSED.

(n) THE RESPECTIVE RESPONSIBILITIES OF THE LINE
MANAGERS AND THE TRAINING AND DEVELOPMENT
SPECIALISTS,

(in) THE ORGANISATION OF TRAINING AND DEVELOPMENT IN
RELATION TO THE MANAGEMENT OF- HUMAN RESOURCES
AS A WHOLE.

(jv) THE INTERNAL ORGANISATION OF A TRAINING AND
DEVELOPMENT DEPARTMENT,

(v) LINKS WITH OTHER FUNCTIONAL SPECIALISTS WHO HAVE
RESPONSIBILITIES I-OR TRAINING AND DEVELOPMENT ,

(Vl) Tmr EXTENT TO WK1CJ-: THE ENTERPRISE SHOULD
ATTEMPT TO PROVIDE ITS OWN TRAINING AND
DEVELOPMENT SPECIALISTS AS OPPOSED TO USING
F.XTFRNAL R^SOURGilS.

(I) THE EXTENT OF THE CONTRIBUTION THAT TRAINING CAN
MAKE TO THE TOTAL SOLUTION.

(JI) THE CONSEQUENCES or SOLVING PERFORMANCE PROIUL-MS
BY TRAiWING AS AGAINST ALTERNATIVE SOLUTIONS,

IN CARRYING OUT THIS IMPORTANT GROUND WORK IT IS .'MPORTAN"
TO KEEP IN MIND THE FACT THAT TRAINING MIGHT PROVIDE:

(l) THE KHOLF. SOLUTION;

(il) NO PART Of-" THE SOLUTION;

(ill) SOME PART OF THE SOLUTION.

SITUATIONS (I) AND (JJ) ARC RARE; (HI) JS THF MOST
COMMON.



ELANNM

(L) THE CHANGING NATURE OF .THE BUSINESS

(D) THE RATE OF RETIREMENT AND OTHER CAUSES OF STAFF
LOSSES

(m) CHANGES; II: SOCIAL AND EMPLOYMENT CONDITIONS

(IV) CHANGES IN EDUCATION-

(v) CHANGES IN JOB CONTENT

(VI) CHANGES IN THE ORGANISATION STRUCTURE AND ANY
PROMOTION PATTERN

(i) HELPING MANAGEMENT TO IDENTIFY THE NEEDS AND
PROBLEMS OF THE ORGAN 1 SATiON AND THOSE WHO WORK
iN IT;

(ll) IDENTIFY WHERE AND TO WHAT EXTENT THESE NL.EDS OR
PROBLEMS HAVE A TRAINING COMPONENT;

(ll.j) IDENTIFYING SUITABLE AGENCIES OF LEARNING;

(IV) DEVISING METHODS OF LEARN1 ING WHERE THE '
ORGAN;SAT I ON IS ITSELF TAKING ON THE TASK OF

' ' PROVIDING THE TRAINING;

(\'> IMPLEMENTING THE TRAliMNG MJ CLO81 COLLABORATION
WITH THE LINE MANAGERS; .

(Vl) MONITORING THE LEARNING PROCESS AND DESIGNING
METHODS OF EVALUATION;

(Vll) TAKING PART IN THE EVALUATION OF RESULTS.;

( v i n ) PLANT;ING T H E F U T U R E A C T I V I T I E S OF T H E T R A I N I N G -
FUNCTION.
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I - IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS IÍUMANGG P/iRA EL DESARROLLO DE UN PIAN NACIONAL

Las modernas teorías elaboradas a nivel de organismos nacionales e

internacionales, han permitido arrojar alguna nueva claridad sobre un viejo

problema, cano lo es el de los recursos humanos.

Así, por ejemplo, la aplicación de la "teoría á?. los sistanas" a

los programas del saneamiento del .medio, revelan la enorme trascendencia qixá

tiene para el éxito de los mismos contar con actitudes positivas, no solo de

la población beneficiaría, sino del personal que debe actuar en los distintos

niveles.

• Otras concepciones han subrayado cus en toda acción que debe enec-

r¿vr un órgano de la administración pública, es necesario ivensurar el grado

de "peder" otorgado a dicho órgano. El "peder" aparece; así cav.c una estructu

ra conceptual que agrupa a dos conjuntos de variables; .el conjunto "autoridad"

y el conjunto "recursos".

Per autoridad so entiende el total de facultades acordadas legíti-

mamente al órgano, entre las curJ.es podernos mencionar, por ejemplo:

a) Las facultades delegacias por les órganos superiores de la acministr¿:c.iór.

pública, cuyo nfeero y naturaleza hace que el órgano sea centralizado o

bien con algún grado nuyer o menor de descentralización, llegando en el

caso máximo al organisiro autárquico.

b) Facultades jerárquicas qua implicar: la posibilidad de .ixiv;x;r:er deiienvolnatlo

comportandento a los agentes que integran los cuadres de la adniinistraciír..

c) Facultad de contralor o sea los poderes para exigir y supervisar el cur-

plitniento de las obligaciones por parte de los ejecutores de obras eentr¿

tadas y

d) Facultad de imposición, que incluye los poderes coercitixnDn sobn^ contr^

buyontes y usu¿irios ádranos de restricciones al deminio y a la libertad ce

particulares.



- ¿ -

Por recursos, se entiende los medios de que ce puede valer un orga-

nismo o una. persona para concretar una acci.on, concepto que involucra a su

vez: .

' a)' existencia y disponibilidad de recursos financieros, sean estos propios

(presupuestarios) o credi t ic ios . • ' - . . . '

b) existencia y disponibilidad de recursos ra te r i a les o instruTentales, que

incluye transporte, maquinarias, herramientas.y ú t i l e s .

c) exitencia y disponibiliòc-d de recrecaos húraanos que incluyen personal tec

ni.co, sub--técnico y de facil i tación o apoyo. ' ..-. ' -

Da lo expuesto se desprende cae, a, nuestro juicio,-cebemos enten-

der por "recursos hurran.es" a la existencia y disponibilidad de personal tec

nico, sub-técnico y do facili tación o apoyo.

Se irpone. f onvular a l respecto, algunas .aclaraciones:

a) • lío.-.tyje-cxT/ruiidirse- e l .-problema de los recursos hirranos con; el. dé .las"fa~

•cuitados.- jerárquicas" -que-henos- dado caro -integrando- e l ronjunto1 de-yaria-

bles denominado "autoridad".

3jas' facultades jerárquicas, da por si',no,.sigi^_ifi.can juicio-.de--valor, sd^ro

e l personal, .afectado:, .a-una- tarea SÍTIO, e l irero ejerció.i o. de \iiia.atriboci6}.r

del. órgano jeráixiijj.co ox-ooíünfce.- .•.

b), Nue^txa definición incluye, dos aspectos que deben ser necesariamente tei'á

dos en cuanta y sobre los cuales volveremos a oc\ipamos reas cixl'er.s-c:rrente,

e l los son: la "existenciaI: y la "disponibilidad" de los. recursos huTiaî .os?.

Importa saber, al encarar un plan o un programa, "cuantos recursos humanos

de 3.as dis t in tas clases, existen.

Pero debei-iK)s tener iv.uy GJI ojenta, tar±>i(ír\,la.posibilidad-de dis¡xip.er de

esos recursos y e l lo se relaciona, a su vez, con las posibilidades de era

pleo que ofrece lá adiimiistracien pulquea;'- • -. •

c) Si bien en 1.a definición hablarnos de personal, e l lo debo ser entendido

en un sentido la to , ya que no se t r a t a ' solairente de los recursos propios
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de la adininistracién, sino que involucraras taiíbi-en a los que podernos l ia

mar "recursos humanos locales" o sea aquellos que sin pertenecer a la acl

ministraciôn pública, sen suceptibles de ser ut i l izados, es decir,. son

disponibles.

Oarno ejemplo basta c i t a r los casos de aporte de mano de obra no especia-

lizada que realizan los integrantes de las comunidades beneficiarias del Plan

Nacional de Agua Potable Rural, las tareas ce operación, mantenimiento y ¿id_

ministración que llevan a cabo los integrantes de los entes conunitarios, e tc .

1.a so?.a mención de J.OS recuirsos humano? plantea, de inmediato, un
crie

problema que no es nuevo, por c ie r to , pero" no sienpre he sido adecuadamente

encarado. En efecto, s i hablaros de "existencia" de recursos humees no ros

referimos a la sola presencia de personas, sino a personas especialmente czipii

citadas para realizar determinada tarea o función. Decimos "especialivente ca-

pacitadas" por cuanto no basta, en la mayoría de los casos, que esa persona ha_

ya cursado estudios secundarios o universitarios,por completos que el los hayan

sido,ya que en Ico programas que norírialirenLe se estciblecen en los respectivos

centros de estudies a menudo encontrairos que no se reporten ca^ocijiiicintcs es-

peciales. En algunos casos el lo se lleva a cabo en cursos-de post-grado, pero

en maestro país este t ipo de cursos aun no hsn alcanzado a -difundirr-e lo ne-rr.

sario cerro para proveer e l nünxero de prrjfesionalos técnicos y sub-tecnicos re

cesarios y en ciertos casos no han sido debidarnante prcgreuna.do:3.

Ello nos indica claramente la neo?.sidad de enfrentar el problema de

la adecuad?, capacitación de los recursos huw.aiios neaí.sarios para llev<ir a ca-

bo las acciones de un Plan Nacional.

I I - ASPECTOS ROSIGOS DE ÜINLA POUTIGTV DE G^PACIT/'.CIGÍ

Dabemc-a cenrinzar por dejar bien en claro que aquí nos estaños re f i -

riendo a un problema concreto: e l de la capacitación de los recursos hiriónos

necesarios para llevar a cribo las acciones de un Pl¿in. En e l caso de la Arcen_
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tiri£\ se t rata del Plan Nacional de TVçjua Potable para poblaciones rurales, so-

bre cuyas características nos oqplayarerrios irás adelante. En ccnfjecuencia todo

lo que aguí se exprese esta condicionado par esa circunstancia.

En todo programa organicarante desarrollado es necesario curnplir

ciertas etapas, a saber:-

a) Determinación del objetivo

b) ConociiiLLGnto d3 la situación actual .

c) Dstenrdr.aciôn ds los recursos necesarios para, el CT.tnplinu.ento de los obje-

tivos. . •

a) .Determinación de los objetivos.-

: Parece una. tarea sencilla^ sii.be.ros. gua hay un Plan Nacional y en con •

secuencia esos objetivos están caí cierto ivcdo involucrados en los de dicho Picai.

Si tuv ie ra i s que establecer .solarrente er. .forma genérica los nü.snr)s, bastearía

con decir qu3. ten-irí^^s- que. 3Jograr.: la capacitación-.de la-; gente-iiecesari.a"" paríi

llevar a cabo Las -acciones ce.l Plan... Perode.ij-¿r1'2diato..,s\t::ge vaia prcxjauta: ¿Que

es ,cant i ta t iva o o.ialitati.\r^;Bnts-iiablando,recursos híñenos r.-~ces-urios? L?. re;?

puesto, ci esta progunta nrisconducxs direci:trente a otra: .¿Que jxx^ibilidrd hay d-:¿

vbicar dzr.liro da-' las entrucharas..ai' Servicio •cel>?lan,a los recaudos hu.v¿'.rio:; ca

pacil:;:do;¿? elJ.O r¡os l.ltiva--a su.vaa:,• a la•-se-vTcavaa-de•••las etapas V.P.ICQ: riYjncio:i::-.:'.?.y.

b) Oonocini'Dnto Ce la situación actual.-

Dsb?mos aderar x^rfectam^nte qus es lo que enteiidcnos por-."situación

actual". Algo habíarros proanvu'.cr.cdo ai respecto cuando dij.inxjs que, tratándose

d?. recoirsos huiranos, hay que. tener en cuenta dos aspectos: eidstaicia y dispon^

b2.li.ciad.

I>3 le G ĉpue.sto so cospiTiiide qurj df2 ninguna infiera bastarla con invai-

taricar 3.os piofe;sionales,t5ci-iicos, sulo-tccnicos y auMiiiores existentes en el

país o eii la región donde se. õylif.po el Plan, sino que debeiros .estc:b].ecer su si_

túación actual laboral por una parte y por la otra la posibilidad de ubicarlo

en las estructTira.s ¿\cl-ivas del Plan. Feto últiirc, a su vez, oche desdoblarlo en



dos aspectos:

a) Estructuras de la Administración Publica

b) Estructuras privadas

En el caso de las estructuras publicas daberi considerarse las vacan-

tes actuales, los recursos presupuestarios previstos pora cubrirlas y la poli

tica de las autoridades pertinentes con relación a esa cobertura.

Corno puede apreciarse, esa tarea de investigación es sunvarxjnte difi-

cultosa pues hay factores que no siempre es posible detectar.

Mucho más dificultosa es todavía en el caso del Plan Nacional.

Como rms adelante se explicará en detalle el Plan se desarrolla en

tres niveles funcionales:

a) Nacional - planificación, normatización, supervision-

b) Provincial - ejecución de las tareas de campo--

c) CcfiTunitario - contribución a la construcción de las obres y responsiibilidad

por la operación y mantenirrdento de ios sistemas-

En cada uno de esos niveles es necesario disponer de recurso.:; huma-

nos por lo que deben investigarse las posibilidades de incorporación ce parso

nal, <3ebi.d2ir.ente adiestrado, conforme a las pautr.s artes ironcionaclos, en cada

una de las provincias argentinas en que se aplica el Plan.

Como se conprenderá,la investigación se torna dificultosa en grado

extremo cuando se trata de establecer en cada una de elleis las previsiones pre_

supuestarias y las políticas establecidas por sus autoridades. Cor. re lacio:: a

esto último el panorama es sumurrente heterogéneo. Así encor.trarros cor.es en que

la Provincia encara totalmente las obras por administración y en consecuencia

necesita frondosas plantas de personal y en canijio otras Provincias lian optado

por un sistema totalizante opuesto ya cae contratan los estudies y la ejecución.

de las obras con terceros.

Cabe señalar que las tareas, a este nivel, no presentan uniformidad

en cuanto a las cargas de trabajo por lo cual, si el personal ha sido designa-

do teniendo en cuenta las épocas de mayor acumulación de toreas, habrá, en el



resto del ticr,por\ina considerable perdida producida por las horas-hcnt>rc oci£

sas. Ello podría dar lugar a que se acentuara la tendencia a reducir el perso-

nal estable y contratar parte de los trabajos con firmas particulares.

Otro factor que debe ser seriamente considerado es el relativo al mer

cado de trabajo, es decir habrá que 'tener en cuenta la demanda de personal cem .

pétente en los sectores privados, lo que incidirá desde luego en la posibilidad

de mantener cubiertos los cuajaros ele la yVmir.istracicri, ya que esta última cene

raimante no está en condiciones de. competir con.las renraneracior.es que pagan en

aquellos sectores. • .• •

En síntesis, el conocimiento de-la situación- permitirá evitar criares,

tantas veces caóticos, que consisten en invertir cuantiosos recursos en acli.es

trar personal que luego no tiene cabida en la adrúiiistre.cicn pública o que se a_

leja de la mismu al ser atraído por el rrercado privado.

En el caso del tercer nivel, o sea el cer.iunitario, el problema.es rcí:s

sencillo pues obviamente el adiestramiento del personal tiene que ser ajustado

a la marcha del Plan Nacional y sus necesidades están en relación directa c:on

la cantidad de abastecimientos que se vayan construyendo.

c) Determinación de ].os recursos necesarios.-

Aunque parezca un juego de palabras, es evidente eco para, adiestrar

los recursos humanes es necesario, a su vez, contar- con. los recursos necesarios'

para ello, incluyendo los financieros, los materiales y /por supuesto, los huirá

nos. . .

Ello, por cuanto el adiestramiento es también uiia acción que C¿\>2 r-o.::

programada. El cenociniento de la situación y la determinación concreta de los

objetivos, lleva apa?;ejada ].a necesidad'de cetem\ir.ar ios nidios o recrarsos nc_

cosarios para ccnsecjuijrlos.

Hety que contar cor. crejai'iiv,acores, profesores y personal aura.liar, de_

be clispojxirse de reciirsos iv.?.teriales.que inclir/an local, adecuado paro el cUct^

do de las clases, material didáctico, medios de movilidad pairn ..el, transporte C:n
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casos de p rac t i ca de campo, de recursos financiero::; que. permitan cubr i r honorarios

y gas tos .

Todo e l l o s ign i f ica en l a mayoría ele los cosos costos elevados por lo cual

se jjnpor.e enfocar e l problerva caí l a debida cau te l a , para e v i t a r perdidas en cuanto

los resul tados concretos no sean adecuados a l a s necesidades.

I I I - NECESIDADES QUE SE PLANTEARON EN LA APGCNTINA

Para conprender l a s especia les cairacter ínt icas que debió adoptar .la e s t r u £

t u r a y funcicp.ET.ier.to del Plan Nacional, de .Agua Potable Pural y que luego cbviay;xDn_

t e determinaron una p a r t i c u l a r valoración de los recursos hunanos a capac i ta r y roo

v i l i z a r , en e l irarco da su desenvolvimiento, es necesar io ana l izar algunos ¿ispsctos

relevantes de l a República /argentina, coro Nación y coiro c i rcunstancia s o c i a l , cuJ.

tural . y econánica.

BREVE RESEÍS\ DE LAS CARACTERÍSTICAS GEiSRALE S DE JA REPUBLICA AKGENfINA

DE INTERÉS PARA EL DESARROIID DEL. TEMA

a) Carac te r í s t i cas geográficas, de pobl.a~.icn y ciivj.sión p o l í t i c a :
11 Podcjrcs def in i r a l p a í s , en fornia yi.iscixita, CITO un es trido da ?:rúrlc¿\ Lat i

na ca i raigambre Mspanoòrnericar.a y qus v i o , l a luz corro nación ixdependj.e2-íte e l 9

de J u l i o de 181G.

Su t e r r i t o r i o se extier.de desde l a s cercanías del t rópico de Capricornio

has ta e l polo Sur, abarcando una superf ic ie t o t a l de 3.751.274 Yr:2., de .los cn.uíj.ec;

aprox.wadaíTente 2.900.000 ivn2. se eiicuentraii en ATerica del Sur y e l r e s t o lo inte_

gran e l Ter r i to r io :;acicnaj. de Tier ra del Fuego, l a s I s l a ? del At lánt ico Sur y e l

Sector Antart ico Argentino.

. Su poblacicn, en ir.uy elevado porcentaje en de origen europeo, fundcuvental

rrente integrado por descendientes de españoles c i t a l i a n o s que cojistitu^-cron la co

r r i e n t e i rai igrator ia propiciada por e l gabierno argentino desde l a s últi ;ras. décadas

del s ig lo pasado.

Conviven ademas, gran cantidad ele descendientes de iraiigrcuites de o t r a s na

cioi>es europeas, que aunque en níx^oro irr^' i n f e r io r a los de origen español e is :al ia

no, representan c i f ras s i g n i f i c a t i v a s . Tairbién sen dignos de destacar lor, .^.portes

de 3.as colectividades árabes y japonesas.

En e l i n t e r i o r del pa ís puedan encontrar le c r i o l l o s puros, descendió;-.!.or;

de los colcnizadoj^s es'oaño.1.os y en cuanto a lor, indicíenos, cuyo nfix-ro nr.cior.de a

pocos miles , liabiton en gcixra l zonas ce f rontera .
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El t o t a l de la población es de ciproxiinadísrente 25.000.000. de habitan-

tes , de. los que un 701 están radicados en la' zona central de la parte continen-

t a l del país ¡ conocida como "ponpa hCraeda" y fairosa por su riqueza agropecuaria

y cuya extensión es del orden de los 700.000 Km2. -•

Esta distribución t e r r i t o r i a l ce los habitantes, no uniforme, se ve a

gravada s i se tiene en cuenta que en e l denominado "Conglomerado Bonaerense",

forreado" • por la Ciudad de Buenos Aires'y.ciudades aledañas que se suceden sin so-

lución o-e continuidad, habitan 9.000.000 de persones.

La organización pol í t ica del país es federal y está formado por ve ir. t i

dos'estados provinciales, un Distr i to Federal - l a Ciudad ce Buenos Aires- sede

del "Gobierno Nacional y les territorios nacionales, según se detal la en el cua-

dro que sigue, en e l qua se den los narbres de1 las provincias, de sus ciudades

capi ta les / su extensión, poblaciôr; y densidad de población.

INI d e
Carden

A
1
B
1
2

3
4
5
6
7
8
9

10.
11
12
13
14
15 .
16

Jurisdicción

DISTRITO FEDERAL

Buenos Aires
PROVINCIAS
Buenos /vires
Ccvtcürarca

Córdoba
Corrientes
Chaco
.Chubut
Entre Ríos
Fon ros a •
Jujuy ' . •

La Pompa
La Rio ja-
tendo?.:-
Misiones
Neuquén
Jilo Negro
Salta

Capital

La -Plata
San Fernando
del Valle de
Catainarca
Córdoba • •
Corrientes
•Resistencia ..
Rav.'scn •
Paraná
Fomósa
San -Salvscilor
de Jujuy
Santa Ft>sa
La Rioja
•Mendosa.
Posadas
Ncuquen
Vicõna
Solta

Superricie

• 200

-307.571.

100.967
. 168.766

88.199
.• 99-633

•224.686
78.781
72.066 • '

53.219
143.440

' 6 9 . 0 8 0 •••
150.839 .

20.801
94.078

203.013
154.775

Población
(1970) (2)

2.972.453

3..774. 529

172.3/3
2.06.0.065

564.147
566.613

• 189.920
811.691
234.075

302.436
172.029

• 136.237
973.075
443.020
15-1.570 .
262.622
509.803

Dcnsidtid de
Pobla-jicn

14.862,.2

28,5

1,7
12,2

6,4
5,7
0,S

10,3
3,2

5,7
1,2
.1,3
7,'i

14,9.
1,6
1,3
3,3.
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N°cle
Orden

17
18
19
20
21

22

C

Jurisdicción

San Juan
San Luis
Santa Cruz
Santa Fe
Santiago
del Estero
Tucumán

TERRITORIO N

Superficie
(Km2) (1)

87.639
76.748
243.9-13
133.007

135.254

22.524

Poolacion
(1970) (2)

384.284
183.4G0
84.457

2.135.583

495.419

765.962

Densidad da
Población
(hab/Kn2)

4,4
2,4
0,3
16r0

3,7

34,0

Caoital

San Juan
San Luis
Río Gallegos
Santa Fe
Santifico
del Estero
San Miguel
de Tucuran

CNAL
Tierra del Fuego,
•Antártida e I s l a s
del Atlántico Sur
(3) Ushuaia 1.002.445 15.658 0,6 (5)

República Argentina Fuenos Ai-
res 3.761.274 23.364.431 8,4 (6)

(4)

(1) Estimación del Inst i tuto Geográfico ¡-'¿litar
(2) VI Censo Nacicr.al es Población (1970)
(3) Creado por Decreto N° 2.191 del 23 de febrero de 1957
(4) Corresponden al continente americano 2.79I.81Ü :írn2
(5) Solo en la Is la Grande Tierra cie.1 Fuego
(6) Excluida la Antártida (965.314 Kni2)

En el mapa de la figura, l puede apreciarse 2.a ubicación de los d i s t in -
tos estedes provinciales y de sus ciudades capi troles.

Del sirrple análisis del cuadro anterior, puede inferirse con mñs rigor

la característ ica ya apuntada sobre la irregular distribuci.cn de la poblc.ci.cn ei\

e l terri torio- nacional. En efecto, el contraste roas notable lo ofrecen l¿is }.:ro-

vincias de Buenos Aires y de Santa Cruz. Mier¡tr¿is en la pr i i^ra h¿i3itan 8.G-M.529

personas en los 307.571 Kin2 ce su superficie, la segunda, con una extensión Co

243.943 ]<ni2. , sólo cuenta con 84.457 habitantes.

Otra caracterís t ica dis t int iva del país la ofrece su variedad do c l i -

mas. Si analizedlos su desarrollo en el sentido Norte-Sur, ob.c;erv;.rc.nx;s que Í-O pa

sa del subtropical liasta e l antart ico.
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b) Instrucción en los niveles prijnario, secundario, universitario

l a enseñanza primaria es obligatoria y gratui ta , siendo .los niveles

secundario y universitario tanfaien gratui tos . Ello no obstante, existen iirr.ure

• rab3.es establecimientos educacionales privados, que inparten enseñanza en les

t r e s niveles.

En e l ántoito terc iar io existen 26 Universidades Nacionales en toce e l

país , a las que se agrega un nírrero similar de Universidades Privadas y que en

conjunto cubren todas lets lat i tudes del t e r r i to r io nacional, r'erece destara i e l

hecho de que la Universidad. -Nacional ce Buenos Aires cuenta con una r:.atrícu'.a

del orden de 170.000 estudiantes. Estirat ivsrente poderes considerar ci:o el r.ú-

rtero de alimnos universitarios de todo el país , es cercano a les 400.000.

El •_••.. índice da analfabstir/ro es del 6,7% y es notorio el des^cuil.:.-

br io entre e l elevado núuero de habitantes con ir:s.troccicn universitaria cuyo

incLi.ce es cercano al 6?¿ y aquellos que no culrinun el .ciclo primario a pr;s¿ír

de su obligatoriedad, pasando a ervgrcsar una cantidad «preciable de h5bita.'.tcs

con un grado de instrucción, qua se ha dado en denorainar sc-Td-

ios rjraiides centros urbanos ofrecen posibilid?.c".es de instrjecien :^s_

• de e l nías al to nivel , -con múltiples facetas vocacionales- hasta el nivel r r i

roario con nachas alternativas ca elección. Cero ejorcólo puede acetarlo c~-\e o:i

l a CcÇiital Federal e l índice de snalfaoetisrxj es tan solo cV¿l 1,51. F;i carx-O,

a nt?di.da que las poblaciones se erpsqueñecen, j.a oportunidad ce cccosc a In ::-_3.

trucciôn se va dificultaiido doiitro de un r.'-arco cíe v?.ri<?.bilid.c:d, propia de "--1

potcnciaJ.idad cconcoiica ele,la región ce cada cir:d~*d en part icular .

Pero es en e l caso cíe las pequen;^ tcblscionos, generaLnvnntc de rió-

nos de 1.500 personas y e i especial de zonas de baja productividad, cxr.de el .

pro!Jlenia educacional se agrava. El ipiírro alcanza característ icas arnid." c:: r.u-

merosas poblaciones de fronter¿i, nruchas de las cuales cen cscjitJu'-.iiento de c-rlj?£

tividados indígenas.

La población dispersa, es decir aquella perteneciente a nucl:'r.nu..-.:-.tO5

nisnores cíe 100 liabitantes, presenta vn cuadro sirrálor.
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c) Infraestructura sanitaria del país.- .

En. el año 1964, el 50o de la población no disponía de. servicios pCibli-

cos de agua potable y. el 70% carecía de sistemas urbanos de desagüe cloacal. Nos

ocuparcrncs en particular de los servicios de agua potable por ser esta la terráti_

ca a desarrollar en este texto.

Por ese entonces se estiraba una población urbana sin servicios de a-

,gua de 5.300.000 habitantes, una población rural tot¿il de 6.200.000 habitantes,

de los cuales 31C.O00 contaban, con"servicios y 1.482.000-habitaban en poblacio-

nes de iréis de 100 habitan.tes y por lo tanto, .susceptibles de ser atendidas por

servicios püblioes. "' • ,

En el cuadro que sigue se-pone de manifiesto la situación en cuanto a

disponibilidad de servicios de..aguaf. poco mas de una decada-atrás. En el misrro

se discriràina el núrrero de localidades con servicios y sin ellos y los porcanta

' jes "correspondientes-. ~ •••- •..-.-..•-•..._.-•..:..•,..•. ,. ... _ . ., _

Grupos da localidades Totale

de 100 a 500 h 1.494
. 479

388
462
170
lio-
so
25

más de 100.000 h ' . • 22 '

' • TOIVALES 3.155 1.052 33,5 2.098 66,5

El organisira rector en nv-iteria de saneamiento Sel país, es Obras San_i

tarias de la Nación, cuya acción se lia desarrollado sin -interrupciones en '\:n

lapso que supera al siglo. Actualmente cuenta con 25.000 agen ter.', pudiéndose de

ducir así la magnitud do la lp.stituci.cn. Desde 1870, año en que 'se inauguró el

da
de
de
de
de
de
de

501
3.001
2001
500.1

10001
20001
50001

ap

a
a
a
a
a
a-

•1.000
2.000
5: coo

10.000
20.000
50.000

100.0C0

li
h
h
li
h
h
h

O;>n Servic ios
de

391
144
129
163
. 76

70
39 .
18
22

agua

27.0
30,0
33,2
35/J
44,7
63,6
73,0

.72,0
100.0

Sin S
de

r
1.063

335
259
295

94
40
11

7

ei.̂ z i c ios
: açrua

9"

63,0
70,0
66,8
6-1,7
55,3
36,4
22,0
28,0
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primer servicio publico para abastecer a 30.000 habitantes cío la Ciudad de Bue-

nos Aires, carenzõ la incesante labor de O.C.M. con el fin de atender las nece_

sidades sanitarias de un país tan dilatado y con tan irregular distribución de

población.

Para 19G4 O.S.N. satisfacía la necesidad de agua potable de 9.150.000

habitantes y organismos provinciales y municipales servían a 1.738.500 y 412.000

. respectivamente.

La provincia de Buenos Aires, que COTO ya hemos apuntado cuenta con

el 33% de la población del país, dispone de su organismo propio en materia de.

saneamiento "Dirección de Obras Sanitarias de la Provincia de Buenos Aires",

qua cuenta actualmente cen aproximadamente 3.000 agentes y ha ejecutado y opera

importantes servicios, entre los que rorecen destacarse la ciudad c¿:pital ce Ja

provincia "La Plata",con alrededor de 600.000 habitantes y Bahía Blanca con

vinos 350.000.

Merecen ser navbraces por su importancia c¡n el desarrollo da la infj/a

* estructuro. Scinitaria existente en el país y por las realizaciones hechos cc:i o:-¿

terioridad a 19G4, ¿láureas de las ya nombradas Instituciones, la "Dirección Gc---ne

ral do Servicios Sanitarios de la Municipalidad de Quilines" —ciudad del Cor¡g.l£

rrerado Bonaerense de 400.000 habitantes-, la "Dirección de Hidráulica de la pro

vincia da Córdoba", la "Administración de Aguar? c!c; la Provincia de Salta" y la

"Dirección da Hidráulica de la Provincia ce Tucumen".

Es digno de destacarse, que el "Conglcr.-eracio Ijoiiaejxinr.o", de 9.00C.000

de habitantes atendido casi en su totalidad por O.S.N., consume cerca de

3.OQ0.OO0 de m3 diarios. A la brevedad habrá de incorporarse al sistema el esta.

blecinü.ento BEIRAL, que elevará la producción a valores superiores a los

4.000.000 m3/diarios, en mía prin-era etap.-i y a 5.000.000 in3 dicurios en la 5Kxrun_

da;

Del análisis del cuadro procedci-itc, puede destacarse que a ir.edid¿i qi>3

los centros urbajios v.$s importantes, también oecer. los porcentajes de poblacio

nes servo.das.



Surge claramente la notoria falta de infraestructura sanitaria, de que

adolecían en materia de agua potable y saneamento las localidades menores del

país. Hecho que se destaca en forma más notable, si se valora la magnitud de las

instalaciones que abastecen el Conglomerado I3onaererise.

IV ~ CREACIÓN DZL SERVICIO NACIONAL DE 7£UA POTÜELE Y SANEA.MIEOTO RURAL (SLJAP) Y

ELABORACIÓN LG UN PLAN NACIONAL /

El conocixòiento de las- circunstancias mencionadas y haciéndose eco el c*

Gobierno -Argentino de los adjetivos-.fijados en la reunión de Ministros de Salud

Publica de] Continente Americano,, realizada en la ciudad uruguaya de "Punta del

Este" en 1960, nació en 1964, mediante Decreto del Poder Ejecutivo Nacional el

"Servicio Nacional de Agua Potable y Sanearoiento Rural".

Se fijo su cerspetencia caro la de organismo "Planificador, Promotor,-

Supervisor y Administrador del Plan Nacional de Agua Potable Rural" , cuyo cb;;e_

tivo es encarar la solución de la falta, ce infraestructura sanitaria de los pe

quenas pob.Lacior.es .del país.. . •

En un ccniienzo, las poblaciones susceptibles de ser consideradas en

el plan de reíerenciá, tenían-caro límite.• fn.ip.i-.rior 2..000. hal^itantes y no r.ar.cs

de 100.

El límite superior - actual ha sido fijado por-la superioridad en 10.. 00C

habitantes.

El Prograiva en sus lincamientos generales consi.ste en la construcción

y puesta en fiiaiicicna;Tu.ento de siste¡ras de abastecimiento de agua potaJ:-le a po-

blaciones rurales-de-las 22 provLncias argéntinfxs, en base a proyectos de àiòe_

ño y construcción de obras que respetan las características locales de cada re_

gión.

Un aspecto novedoso del Plcin, lo constituye la valoración que realiza

de la participación de los grupos sociales en todo el proceso, del prograna, lo

cual le otorga características muy especiales que lo alejan de la mora ebra pu

blica para convertirlo en un plan de" transformación y progreso social' a jwtir

rJ.
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do acciones definidas de saneamiento.

En efecto, las cornunidades son organizadas en Asociaciones Cooperati-

vas o Juntas Vecinales qii3 sen los destinatarios finales da las obras ejecutadas

y queda en manos de los miembros de esos entes locales la re srx5nsab.il i dad de la

administración, operación y mantenimiento de los sistemas.

En cuanto a los nédios financieros cjue posibil i tan las obras, e l Plan

Nacional ha contado desde sus comienzos cen créditos del Banco Internacional de

Desarrollo que permiten financiar e l 50 y e l 655; del monto to ta l de las obras.

El saldo es cubierto con aportes de la Nación-, la Provincia y las propias coinunî

dades beneficiarias.

Niveles funcionales

Tú estructurarse lá faz ejecutiva del programa, se tuvieran en cuenta

los problemas jurídicos que derivem del sistcrxi fedor:.ú ce gobierno, ya que las

provincias no son ireras divisiones administrativas da la Nación, sino entes au

tónornos que se dan sus propias institucicnes y. sevr\'gen por e l los ,

Ello determinó la creación en cada provincia cie UP. "Servicio Prcviiw'-

c ia l de Agua Potable Kural", con depandencia directa de la estructura acninistra

t iva pro\óncial y dotación física y de recursos huraños (func.ion¿u:ios, tt-aiiccs,

ciipleados) «egCn las ¡jDsibilidades ele cada provincia.

Quedan establecidos aquí t res niveles fur.danvintalps en loa que el P.1CL!I

se desarrolJ.a (Nacional- Provincial y Carrunitarioi. cuyas responsabilidades espe-

cíficas están m?ncionadas en e l gráfico IJ° 2.

V - ASPECTOS TÉCNICOS ÜZL PL^I Y /£ISTEL\TCIA ?Í IAS PFDVr̂ CIAS

a)' Norníatización e interdependencia técnica

En su carácter do organismo planificador, e l SX?-P elaboró las estrate

giíis técnicas y metodológicas a aplicarse en la ejecución del Plan solare el io_

rreno. Resultca-on de e l lo nenras técnicas tauy precisas que debían aplicarse er.
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iodos los casos -oon Ia ccnsiçuiente flexibilidad y., i adecuación señalada por Ia

realidad- a fin de aunar les criterios operativos ciei prograiria.

Ademas, y esto es fundanrental, en los procedimientos estaba incluída

la necesaria coordinación e ¿r±erõependcncia técnica, qyie existe en cada una de •

Ias etapas dal proceso de programación y ejecución.

Los estudios y proyectos de ingeniería oston directamente detenrina-

dos por una adecuación operativa a una realidad socio-cconcinica que responde a

la de cada comunidad. Por otra parte el trabajo social debo dosificarse en fun

ción de los avances en las actividades técnicas, ya que la participación social

deseada y estimulada en la corunidad se produce de innedir.to y no puede ser cb

fraudada por retrasos o postergacicneG ce tipo técnico.

Finalmente el recanisro financiero y contable se resiente en forma

autauatica por las fallas o perdidas de ritmo en cualquiera de las otras arcas

técnicas.

La interrelación de las distintas etapas y actividades técnicos se

expresan en el gráfico donde están especificadas en cuanto ü. su cronología y

coordinación.(Graf .N° 3 )

A partir de la selección ele comunidades en la que se recabaron da-

tos e informaciones de/y para las tres áreas dy trabajo, se consigna el trarc

1-4 correspondiente a los estudi.es prelinu'-nares de la comunidad.

De allí surgen investigaciones sir.iilta.neas para ingeniería y crea-

ción social: estudios topográficos e hidrológicos que ociiprenden el ):elcv¿urjan

to en cada ca;umidad ce las carad-.erísticas cel terreno y la deterránación d?

las posibles fuentes ce agua; y la investigación provia de la con •unidad orie-2

tada a conocer las características y evolución histórica, cultural, ecx̂ ncr.úca

y de organización social por inedio ce la observación científica y la realiza-

ción de una encuesta Eocio-ecor.cr.uca cv;e ccpleta ese oonoc.'j-.úento y estab-lccc:

pautas concretas para la elaboración cel anteproyecto.

Esto últir.o lo realiza el grupo de trabajo de ingeniería reuniendo

los documentos referentes a la obra, en los cuales se estübleccüi critorios c.)
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diseño, alternativas y presupuestos estimativos ele la solución adoptada.

El anteproyecto acompañado de los resultados de la encuesta socioeconó-

mica se remite al SMAP para que se expida sobre la factibilidad desde el panto

de vista técnico de ingeniería y socioeconcrúco' (trano 4 - 6 ) .

Determinada la factibilidad, el SPAR elabora el proyecto definitivo.

De esta etapa del proceso existe estricta coordinación entro los gru

pos de trabajo de ingeniería y prenoción de la cercanidad; mientras el pr.-irr.orc

completa el aspecto técnico del proyecto (planos, presupuesto,- calculo de tasas,

financiación, etc.) el segundo realiza las acciones de motivación y organización

de las comunidades (reuniones con líderes, grupos de vecinos, asambleas, forma

ción del ente,).

Nuevamente en el SNAP, se produce la aprobación 'definitiva el?.I proyo.£

to, pudiendo ya firmarse el convenio Provincia Comunidad que para concretarse

participa con promoción el grupo contable, en la cleteJ.T:ÜJif:ción de los rvontos de

la participación comunitaria, el cebro de los aportes iniciales y la docuronta

ción que se realiza de los saldos adecuados por la comunidad para cubrir el to

tai de su aporte, (tramo 8 - 9) .

En el trc'cno siguiente (9-12) se establece una activa participación d^

los tres grupos de trabajo en caanto al asesorcuTiento adn\inistrativo-cc:'¡trJ2].o y

organizativo del ente comunitario, veriíicacicn del control do J.cs acertos do

los futuros usuarios, las gestiones para ccor.cretar los ¿iportes de ].a Kacicr. -•

Provincia y BID, la preparación, llarraao y adjudicación de licitacicr.es do o-

bras y la iniciación de estas u-ltivas.

Asimismo se consolidan los proceses oducativo-sonitarios, se soluc.io

nan los problemas par¿i la adíesiái de los pobladores con renos recursos econoni

eos y se organizem y supervisar, las cuadrillar; do la mano de obr¿i ca:p.mitaria.
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Posteriornvonte (tramo 12-13) se realiza la preparación final del ente

comunitario para la inauguración y entrega al nú aro del Sistema de /gua en per

íectas condiciones de funcionamiento."

Producida la entrega y pacota en marcha del servicio (tranio 13-14) que_ t-

. da por reedizar en forma, continua y sistemática la supervisión de 3.a explotación

del sistema que incluye, tareas orientadas a todos los aspectos sociales, educati

vos, contables, administrativos y técnicos en los cuales 5je apoya el prorjraio:.-..

Estay acciones de supervisión de la explotación se realizan a traves de un c-uui

po de trabajo específico con representantes de las tres áreas de trabajo.

b) Aspectos de ingeniería y diseño

El abastecimento de agua se hace a partir de .fuentes subterráneas o

superficiales, señalando esta'circunstancia, los dos tipos básicos ¿e obras c^o.

se pueden presentar.
' • . • • • ^

Ixx primera consiste especialmente en un pozo que permite obtener el a_ rt

• gua usualirente de una napa confinada y excepcionali rente de una napa freática;

un equipo de iv.pvdsiai i^nnite captar el agua y llevarla a vin. tanque elevado y

a una altura adecuada paira alcanzar la presión mínima re.qi:erida en los piu-.tos

ITI5S cú.ejacos de la red.

La red de distribución se construye en asbesto cemento o material plas_

tico y cada proyecto h-iclvye en su presupuesto las conexiones daiücil iarins COP.

su respectivo' medidor ele gastos o bien un regulador de consumo y tancrae c~'.u.ci-

3iaric ya que an la gran mayoría de los casos el abastecimiento llega a cada co_

micilio a través de una conexión particular.

RDSu3.ta-'Claix> que el si5;tema adoptado implica algunas denoras en la e_

jecución 'de la obra, pero la experiencia indica que un adecuado proceso previo

de motivación en las comunidades arroja' excelentes resultados en cuanto a la a_

dhesión de los pobladores, ya que el nCnnero de concxioiies concretadas excede los
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porcentajes previstos.

Cuando la fuente de agua es superficial se apela a plantas de tratu.~nien_

to. En el Plan se han usado indistintamente las de tipo convencional o compactas.

Luego de la planta de tratamiento las instalaciones requeridas coinci-

. den con las indicadas anteriormente, es decir quo consisten en un grupo de berrbas,

tanque elevado, red da distribución y conexiones domiciliarias.

En algunos caeos,' en donder el ogua subterránea aflora a la superficie,

se capta a través de galerías filtrantes.

En otras provincias, donde es notoria la inexislencia de'cursos de agua

superficiales y la escasez de egua subterránea, tal DOTO el Chaco y Forrvosa, se.

ha recurrido a le. captación de agua de lluvia iricxUante plateas receptoras.

•> En todos los sistemas el agua es sometida a una cloración final con do_

sis adecuadas para asegurar en todo momento la presencia de cloro residual en la

"red de distribución.

c) Aspectos de la construcción de las obras

La responsabilidad de la construcción de las obras necesarios para la

habilitación del sistema de agua, corre )x>r cuenta del Daprirtórento c:e I;:gcr:ie--

ría, no obsta?!te lo cual, cemo expondrcnios mas adelante, los õx^^s grupos de tra

bajo no permanecen inactivos.

La construcción puede ser encarada de tres mareras:

a.- Por adrnini.r.tración directa

b.- Por contrato total de obra

c.~ Por un criterio mixto, según el ojal p-arte de la obra se hace por

contrat¿ición y porte por administración.
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En aquellas ccminidades en que e l aporte canunitario sea efectuado ai

rrenos parciaJn>3nte en mano de obra, se debe optar por un irotodo que permita e l

aprovechamiento integral de dicho aporte, por lo cual consideraros cono ideal

erresercaso e l mencionado en e l punto c.

Mientras, se,desarrollan los-dis t intos aspectos-de.la construcción, el

grupo de trabajo de • prenoción da la cavronidad supervisa e l cumplimiento ds les

aportes de r a t e r i a l e s , mano de obra y otros servicios a que se hayan eonpraret^

do. Cabe señalar que e l contralor directo de dichos aportes debe ser delegado

en los dirigentes, del Ente Comunitario, .pero e l promotor presta todo el asesor^

miento necesario para establecer la debida coordinación entre e l ente y e l Ser_

vicio Provincial. • . .

" A su vez e l grupo administrativo contable deloe ocuparse de los trami'.-

t e s para las l ici taciones-y c&rpras, expropiaciones, donaciones o transfêronci-:.™-'

de los terrenos necesarios, estcbleciiiiiento de serxdduirbres aór:djiistrativçi3, p:;o_

'blcanas de suministres e jjiforrnss de inversiones.

d) ¿\sp3ctos de la operación y nurnteniriúerito da los sistemas.

Los sistexvis de agua potable, una vez construidos, sen entregados a la

ccnroiiidad organizada para su eparación, maj-iteniiiicnto y administricicn.

Las funciones de los gruidos de tra-bajo durante esta etapa final , son

las que a continuación-especificaremos:

G:."U]X) de trabajo ce Ingeniería: Tiene a su cargo la supervisión perió-

dica del funcion¿ü-.iier;to de los sistcr.ias d^ agua. K<?3r:áz dcix; prestar r.u>:ilio a

las .(xcnoriidades en arreciles casos en que los desperfectos se¿in de ta l naturale:-:?.

que requieran ccnocijrientcs teciicos o equipos ctue les nisnias r.o pued;m disponer.

Por tal. moti\;o,5:-e pzx^picia la creación de un-tal ler a nivel provincial dever.dien

t e del Ser\'i.cio Provincial.

Gnu» de trabajo Ac'ímínistrativo ContalxLe: Tieití a su cairjo el contralor
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de la contabilidad del Ente comunitario, así. C O T O llevar la docanentación para

asentar las recaudaciones y el manejo de la cuenta especial, con la , registra

ción da los ingresos y egresos que se operen en le*, misma.

Grupo de trabajo de Prcnrción Social de Coniur¡idades: Prestei el ôei^iOo

asesoramicnto al J-nte Cün:unitario en lo que conca e m e a la aplicación del regla

mento del sistema de agua potable. Propicia el adiestramiento del personal co-

munitario cifectado a las distintas tareas y continua el proceso de educación sa

nitaria.

Los tres grupos de tirabajo daban confeccionar informen esteidísticros

periódicos que son ronitides al SNAP, a los fines de la evaluación de la nvau

cha de los progi'an̂ as provinciales.
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V - PEQGRfiMA DE CAPACITACiaí PARA EL Pl/N NACIONAL DE AGUA lOTABLE RURAL

Las ccnrpeter.cias del SNAP apuntadas nas arriba, implican indudablaren

te la responsabilidad de la calidad técnica do los proyectos, la que debe ser

homogénea y coherente en todo el país. Obviamente torea difícil, si se tienen

en cuenta las diferencias climáticas, geográficas y socioeconómicas entre las

distintas regiones del país. Al respecto, el SNAP produjo sus ";\orr:as Técnicas,

Instructivos y Planos Tipo", que en número de 180 y unido a las gran variedad

de textos publicados, en mucho ayudan caro material de consalta, al personal ce-

las provincias en su labor.• •

las tareas 'de premoción- de coraunidades y educación sanitaria de las

mismas, son' también realizadas en la faz ejecutiva por los servicies provir.cia_

les y•supervisadas.por el..Organismo Nacional, y responden a la filosofía básica

o esencia del plan, cual es la participación comunitaria a la cora de interés

común.

Finalmente, los aspectos econorni-co-ad-uinistrativo-s, tsvbien requieren

una dinámica distinta, puesto que entran en juego aportes de d.ir.oro de la canu

ráüail beneficiarla de la obra, las provincias y 3.a Nación. Corro además, parte

de la financiación del Plan proviene de fondos del Banco Interivericano de L>;'sa_

rrollo, fácil es inferir la dificultosa tramitación que se establece al interv£

nir varias jurisdicciones.

La formación de personal apto para las-tareas que pemitioron la con

creción d-sl Plan -el que cuenta ya con poco rías de '600 obras en operación en o

tras tantas localidades y casi 100 en distintas etapas de ejecución- llevó r.cce_

sariamente al desarrollo de un plan de capacitación, cuyos características son

el motivo fundamental, del presente trabajo.

El programa de referencia es arnplio en su.naturaleza, puesto que im-

plica la forrución de personal de todos los niveles y de disciplinas lietcragó.

(r-
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neas, que cavo puede inferirse, abarcan aspectos ele Ingeniería, Trabajo Social,

Administración, Pelaciones Públicas y Finanzas.

La política adoptada es 3.a de considerar la realización de nuevos cur

sos, a fin de mantener actualizado al personal en los conocimientos necesarios pa

ra su labor, con el objeto de que ésta sea optimizada en el transcurso del tiempo.

- DESCRIPCICN DE LAS DISTU-JTAS ESPECIALIDTÍDES DEL PEPSCN/vL DE?., PLfiN

NACIONAL DE AGUA POTABLE RJRAL

Es oportur.o ac la ra r que definirlos ccroo persona], del Plan Nacional, a-

quel que, aún trabajando en jur i sd icc iones d i s t i n t a s -corrrjnal, provincia l o nació

n a l - os-desencona en t a r eas inherentes al Plan de referencia .

A continuación pasaremos r e v i s t a a esas especia l idades , e>:plicando sucin

tamente la necesidad de capacitación del personal afectado a l a s mismas.

- PHX-DTOR DE

Su labor abarca aspectos que \̂ an desde las tareas necesarias a desarro-

llar para despertai: en las poblaciones la conciencia de la necesid;id de agua rota

ble, efectuar múltiples acciones de Educación Sanitaria en el seno de las prepi-.

as comunidades y dejar a las misn-íis organizadas en Cooperativas -las que fiiaLr^n

te'seran las administradoras del Servicio- hasta obtener datos improscindibjes

para la realizacia'i del prĉ ;c<;to de ingeniería y la determinación de su factibili

dad econa\ü.ca. Su formación es de nivel terciario y en disciplini.is de las der.cr\i-

nadas"cortas" , tales ceno: Asif:-tentes o Tra!jajadores Sociales, Educadores fojiita

rios, etc.



- OPERADORES - ADMINISTRADORES DE LOS SISTEMAS

Este personal es el encargado do la operación, mantenimiento y admiras

traciôn dei sistema de aprovi.sionaiTu.ento de agua.

Deponde de Ia Cooperativa administradora de]. Servicio, creada oportuna

mente por los equipos de Promoción y "su formación es la de ojperario calificado &

con ciclo r ."primario de instrucción ccrnpleto. ' .

- SUPERVISOR DE OPERACIÓN! Y I^NTIISIirJESrrO •

Constituye el personal técnico, que dependiente del orçanisrro provin

cial, tiene cara misión la supervisión y asesoramiento parmanente de les Opera

dores Administradores de todas las localidades servidas de la Provincia.

Su nivel de instrucción daba-ser por lo irenos de .nivel secundario cor̂

pleto y preferentemente en disciplinas técnicas. En algunas provincias eses lal-c-j

res están a cargo ce profesionales ingenieros.

- INSPECTORES DE OBRA,-

En forrea similar a la especialidad anterior, este personal técnico de-

pende del orçfanisTiO provincial y su misión es la de su;x>iAásar las obras ce co!i=_

trucción de los sistemas, a fin de que se garantice la calidad de las r.\isv:cr-, les

plazos de ejecución y tedas las cláusulas contrr.c'cuales que vinculan al scivicio

provincial con la Bixpresa o Represas ejecutoras del proyecto.

Su nivel de instrucción, preferentemente tcai ioo, delx: ser por les r>2_

nos de nivel secundario cenpleto y también, en este1 caso alevinas proxi.r.cias O~A-

plean ingenieros.
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- INGENIEROS

Obviamente de formación terciaria, y aún cuaternaria, dado que en nues-

tro país la especialidad sanitaria se dicta en el pcst-grado, este personal pro,

vincial es el encargado del desarrollo del proyecto.

Sus tareas ccnprenden: el Estudio de la Fuente, la confección de :rar*o

rias técnicas, planos generales y de detalle de todo el sistema, topografía, cera

putos y presupuestos y redacción de pliegos particulares para cada obra, en un

todo de acuerdo a las normas técnicas que el SIíAP ha editado al respecto.

Es de destocar, que todos los jefes de los Departairentos Técnicos de

los Servicios Provinciales, son profesionales de la especialidad y que ej-¡ la ge

neralidad de los casos, los cargos de Directores de I03 Servicios, tairbien sen £

pércidos por ingenieros.

- CONTADORES PüBLICDS

Son profesionales de- l a s d i s c i p l i n a s contables que se deseniper:?n er. l e s

serv ic ios provinc ia les , O3ro.._ personal super ior a cargo de l a s t a reas inherentes

a 3.a compleja t r ? m t a c i 5 n adTULiiistriitivo-contabJ.e ex i s ten te ent re cooperat ivas,

provincia, Nación y e l 3IDf

- PERIIX^S CONTABLES

Personal au>a.].iar de los contadores, de nivel secundario eor.plcto pre_

ferentenente de escuelas de comercio, con el título de "Perito MorcantiJ"

Entre las tareas dignas de destacarse, es de seña3.£u: qne este pe?."::e—

nal ejerce la suixír\'isión c'e los aspectos administrativos contai-los de las Coo

perativas.
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- ORGANIZACIÓN DE OJ CURSO DE CAPACITACIÓN

Todo curso de adiestramiento o capacitación debe ser cuidadosamente pro-

gramado para evitar que las improvisaciones atenten contra su éxito. Se deberán

considerar necesariamente los siguientes aspectos: • •.

1) Formulación' de los objetivos del curso, o se a. aquel los prepósitos c"

que desea lograr mediante el adiestramiento. Los miaras deben ser no'sclo realis-

tas y alcanzables con un esfuerzo normal, sino que deben tener. . primorcüaJr.onte

en cuenta la tarea a desarrollar en el futuro por los asistentes tratando de brin

darles vina capacitación especifica que les permita hacer frente a las responsabi^

lidades qua asumirán. ' ' .• • . , •

2) Recursos a utilizar en les cursos, los que podemos1 clasificar, de la

siguiente manera: .' ' ' • . . • • • -.:...: . ,

a). Recursos humanos . ';

a,) Personal docente: En la rayoría de los ca~cs el.personal, que to

ira a'su cargo el dictado de las diferentes materias pertenece a los orç?nic.;r>.~ p^

blicos responsables del Plan. Se legra con ello una reducción de. gastes y rur:dn_

irentalr/ente una adaptacióii a cada.uno'de los niveles de la enseñanza, tenier.ão en

cuenta asimismo las espaciales características regionales, ya que de esa refiera

los instructores cuentan coi adecuada experiencia de campo.

b) Recursos materiales • . ~ ' •

O;.ie pueden obtenerse a travos de un fincuiciõmiento específico o

lidiante entidades .que auspicien el .Curso y que básicaiviinte sen: disponüjilidad

de local adecuado, material didáctico,.-apuntes de clase, secretariado y pirror.al

auxiliar, facilidades para el grupo en entrenamiento cavo rú.ojr¡r.i.ie'.ito.si prece-

den de otros lugaires, refrigerios, transporte pora visitas téaiicas, etc.

c) Dcternunación do las materias a dictar y de la intensidad con <aie

' han de ser expuesta-;. " • •
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Esto deberá sor función de la calidad del personal que debe ser adiestra

do y de la instrucción previa a nivel académico establecido en la selección de los

asistentes.

' Es aconsejable que las materias o temas del curso sean programadas en

. forma analítica.

d) Metodología de la enseñanza, tanto en la fase teórica COTO práctica.

El adiestramiento a corto plazo que oernnra-.-de la provisión de un cuer_

po de conocimientos seleccionados y a un ritmo acelerado requiere la aplicación

de reatodos prácticos que permiten comunicar al personal en adiestramiento la nv-tyer

cantidad de información en el tiempo disponible.

Aún en los aspectos teóricos es aconsejable una participación dir.'mi-

ca de los mierrbros del grupo, mediante el intercambio de experiencias e iâcds, aia

lisis y discusión de casos, es decir, se debe procurar no tinto dictar conferen-

cias o clases de tipo académico, sino más. bien pranover la discusión y despartar

la inquietud de los estudiantes.

En la parte practica se debe buscar que se pongan en ejecución .los co

nocimientos adquiridos; en alguna cerrunidad ya incluida en el Plan.

El aprendizaje activo mientras se trabaja, permite al asistente una

pita responsabilidad en la determinación de lo que déte sabor y coso debe hacerlo;

ceno resultado de ello es probable que aprenda mSs y lo así ¿isir.iilsdo tienda a con_

vertirse en algo permanente en el bagaje de sus conociráentos.

e) Tiempo del adiestramiento

La duración del adiestramiento es variable de acuerdo a los objetivos

que se buscan alcanzar. En el caso del Plan Nacional de. 7>.gua Potable Rural, en g£

neral los cursos tienen una duración de una a cinco .seranos.

Di'tocios los casos se hci destinado una parte del curso a los aT-t-octos
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técnicos y otra a la parte practica o trabajos de campo, lo que resulta cerno con-

secuencia de un cuidadoso calendario de actividades.

f) La organización interna del curso debe considerar los siguientes

aspectos:

1) Ccruisicn de recepción y de relaciones públicas- ' c,

2) reglamento o nonios que rijan el desarrollo del curso

3) Evaluaciones periódicas y final de la iretodología de la

enseñanza y el rendimiento, y aprovechamiento de los a-

lumnos. . ' •

- COICOS DEL PROGRAMA DE G^ACITACICN

- Curso para Promotores ' •

- Dado que no siempre es posible contratar -a nivel provincial- personal

técnico capacitado (Asistentes o Trabajadores Sociales) , ceno a l t e rna t i r a se optó

por seleccionar personal administrativo con nivel secundario y capacitarlo P—-„,

desarrollar- les ta reas de campo. •

El objet ivo de estos cursos, entonces, es e l fornvar personal i:Cc:\:o ei.

l a s t a reas de: difusión del Plan, motivación y organizcición-de las caTnr.idacco, -

es tudio socio--económeo de . las nuiraas, detección de l i co re s , educación soiiitaj-iíi,

e t e . No obstante se considera conveniente qua toco e l personal incorporado al Piar-,

sea o no profesional , a s i s t a a l curso.- . -. '•

Se dictan 3as siguientes asignaturas: •

- Objetivos del Plaii Nacional de .Agua Potable Rural
- Niveles Funcionales • •
- Financiación del Plan Nacional
- Elementos de los sis tonos ce apirovisicnaniiento de agua
- Importancia social de la Ingeniería Sanitaria
- Elaiicntos de Sociolociía
- Elarontos de Antropología
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- Elementos CG Psicologia Social
- Estudio, motivación y organización ele la Ccnrunidad, por el
rían Nacional de Agua Potable Rural

- Organización y Administración de Cooperativas del Plan Nacional

Se desarrolla en forna intensiva durante 15 días, con dedicación ccrpl£

ta y las sedes son las capitales de las provincias que convienen con el S!-.T?J? su

realización, brindando ej. apoyo de su infraestructura física.y adTór.istrativa.

Los profesores da las asignaturas medulares de los cursos, pertenoceri

en general al Servicio Nacional y terrbién actúan en calidad de tales, representan

. tes experimentados fíe la provincia sede.

- CUKS03 DE EDUCACIÓN SANITARIA

Destinados al personal del área prenoción, tienen coro fir.alidad básica,

instruir sobre las técnica? de divulgación en las ccranicadas, del íur.di—antc de

la Educación Sanitaria en general y de la necesidad del agv.a pctable en pari:icu-

lar. Obviamente concient,i2ando a la población, dado m~ ésr-3 orr.stituye el pri_

mer paso ineludible hacia la solución global del prcblcra sanitario de las lo>-a_

lidadas manores del país.

Los tópicos a desarrollar sen:

- La Educación Sanitaria e;- el Plcin ce ?.gvü Potable
- Aprendizaje y car^bios ce actitudes
- Madicina Moderna y 'jedic.ijia Traãicior.al
- Aportes de las Ciencias Sociales
- Cultura y C<-:̂ bios
- Sociometría

Estos cursos ce desarrolla.'": en forma intensiva, on m todo en fcvrn si_

milar al curso descripto en el iten anterior, excepto en ej. lapso de duracic:-.,

que en este caso es de vina sert'na. '



- CURSOS DE OPERADORES ADtUNISTRADOKES

Destinados a personal.que l a s cooperativas benef ic ia r i as de la obra de

agua potable selecciona y cuyo cc re t ido es e l de atender l a s t a r ea s de c u r a c i ó n

y inantenimento de l sistema y l a adrrdnistración del ser-vicio que pres tan a la 3.0

calidad.

Su condición de operario calificado da a este curso características cinc-,

gulares, puesto que conciertes las autoridades nacionales de la ¿importancia de

una'correcta opercCión de las instal.acior.es/ se ha destacado plenamente en la pro

gramación de estos cursos la responsabilidad que debe tonar el operador coro cu3_

tedio de la salud publica de la car.inidad a la que sirve. A la vez '.se le impar-

ten conceptos de educación sanitaria básica y de relaciones publicas, a fin cíe

que su labor trascienda en el rnedio cernunitario, irtás alia de la sirple oporaoicr.

física de los equipos e instalaciones del sistema.

lias asignaturas que se dictan son:

- Nociones del Plan "acional •
~ 7£>astecipniento de Up¿&
~ .Repaso de r!aterr.ática eler.ental.
- Contanunacion del Jvrua. y necesidad ce su desiji^ección
- Pi"incipio c"a funcicnarrier.-co de aparatos utilizados .en

la Dasinfocción
- Kipocíloradores
- Ba±»as
- Instalaciones Eléctricas en Plantas
- Motores electrices •

is ce tratamiento •

Redes de Distribución •
Conocíales Domici l iar ias ' • •
Nociones Cene ra les da /c- r in is t r a c ion
Registros Contables •
Recaudación de Tasas
Depósito de :-iateriales '
Asamblea? •
Relaciones Hurenas
Eleiiientos dj3 Educación S a n i t a r i a
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Los profesores de los curses son en r>u mayoría de SNAP y algunas de las

asignaturas las encaran profesionales de la provincia sedo, puesto que en estos

cursos al igual que los citedos precedentemente, se suceden alternativamente en

distitas capitales.

El curso es intensivo y dura 3 serranas con dedicación completa y es al

que mayor número de personas accede, lo que es fácil co.iprender si:se tiene en

cuenta que ya se superan les 500 servicios en operación.

Al igual que los cursos anteriores, sus sedes sen los respectivas CLCOÍ_

tales provinciales.

• Sus características son eminentemente prácticas y a las asignaturas que

forman el marco cultural del operador, se suman aquellas técnicas en las que se

realizan trabajos prácticos tales cero, instalaciones en sectores de redes, opera

cien de barbas, válvulas y ¡rotores, etc.

- CORSO DE SUPETT/ISCRES DE OPERACIÓN Y I-i/tf-TTENHUKvrO

Su finalidad es capacitar al personal de los servicios provine; cíes d̂ s_

tinados a la tarea de supervisar y asesoría- al operador do 3.os sistemas de su iu

risdicción.

Las asignaturas cus se dictan son las siguientes:

- Plan Nacional de Agua Potable Rural
- Matemáticas (nivel secundario, pre-raiiversitario)
- Nociones de Adriinistración
- Pclacior.es Publicas
- Electricidad
- í-'ctores Electrices
- Epidemiología y Dioestadística
- Hidráulica
- Química y Microbiología de l ?-qv¿\
•• Captación, y Conducción del ÍVJIU
- Jicnibas
- íiDtores de Combustión Interna y C.:."upos Elect-jx>jencs
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- Almacenamiento del 7\gua-
- Redes de Distribución
- Conexiones Dcrvri.ciliarií>.s
-Plantas de Tratamiento
- Instalaciones Domiciliarias Internas

Es preciso acotar que el dictado de las asignaturas técnicas es de or-

den practico, encarándose los elerontos teóricos iránirres necesarios, pera -cr. nvs-

jor conocimiento de los uses de equipos e -instalaciones. c-.

Qbvièrr>ente no se instruye. en este nivel sobre elementos de diseñe los

que con dictados en los cursos dé Ingenieros.

"La duración del curso es de 6 senanas con dedicación ccrpletü y -;ra¿i

cionaiiTente se desarrolla en el ánibitc de uña Universidad Nacional.

- : • • Una Institución-de-este-tipo ofrece, adamas de "ana -i¡-:fraestr̂ ctv.ra fí_

sica de laboratorios y talleres especialmente aptos para los fines de], cur;:", un

plpjitol de profefiores experiroentados, los que trabajando en estrecha colab:.::acics

con' profesores del SM?P y del Servicio Provjx.cial ¿e-la provincia sedo/ lcc;r̂ ":

los niveles académicos proycctridos. • • • '

- CURSOS,PARA INSPECTORES' DE OBRA

Destinado a personal de los Servicies provinciales, ciya rasión c; la

de representar al Organisovo provincial ante.los contratistas, velando por 1." en

lióíid de la c±>ra en constracción y su fidelidad a lo proyectado y estcalecí.:1o en

los cómputos y pliegos correspondientes.

Los tenias que se desarrollan en el corso, son los que çe envrerar. a

continuación:

- Funciones de la Inspección de Obras
- Sistanas usuales pera la ejeojción de la obra publica
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- Elementos integrantes de la documentación contractual
- Documentación que debe confeccionar y/o diligenciar la

Inspección
- Iniciación de la Obra
- Controles técnicos do obra
- Controle? generales de obra
- Medición y certificación de las obras
- Recepción de las obras
- Programación de Obras - Cumplimiento del plazo de ejecución
- Características generales de las obras de abastecimiento de
agua potable y principales requisitos a tener en cuenta por
la Inspección de Obras

La duración del curso es de 6 días y la dedicación completa, sus se-ües

son alternativamente distintas capitales provinciales y la organización, proqr

mación y .realización de los cuatro cursos realizados hasta el presente, fue ce

tratada a un consultor de reconocida experiencia en los ámbitos de la Inspecció

de Obras y de la Capacitación técnica.

- CURSOS PARA INGENIEMOS

- OJRSO DE ESTUDIO DE FUENTES Y AProVTDCHAMIEWIO DE TAGUAS SUI^EltfraE/vS

Se han programado estos cursos en búsqueda de una optimitación de Ice Esí\

dios de Fuentes de PQUO., los que en cunpliiráento de las normas cel S'í/sP, te-.."o

proyecto debe contener.

Estos cursos cobran especial significación en el presente, puesto qii¿ sor

de esperar muchos proyectos con fuentes que requieren estudios nv^ticulcsos. Se

sustenta esta apreciación, en el hecho de que lauchas provincias lian rcalizrr/j y~

casi todas las obras doñee el recurso agua era facilmente aprovechable.

Esta destinado al personal profesional, ingenieros y eventualmente ÇjCÓ.loçr

que se desempeñan en los servicios provinciales en las áreas de proyecto.
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Su programa discriminado por materias es el- siguiente:

- Estudio de Fuentes
- Hidrología
- Geología
- Hidrogaoquíroica . •
- Hidráulica de pozos
- Diseño de pozos ,
- Construcción ce pozos
- Itétodos de Prospección
- Desarrollo de Cuencas Subterráneas

Para la programación de futuros curses, se tiene en cuenta la incorpo-

ración cb asignaturas referentes a las fuentes superficiales, puesto que el nCn>3_

ro de proyectos que se incorporan al Plan con esta característica es creciente.

. La duración es de dos serranas, con dedicación completa y se programan

realizaciones Manuales.

Su sede es normalmente la Universidad Nacional de Snn Juan, ciudad que t
cuenta con. el Centro Regional ce Aguas Subterráneas (C.P..A.S.) dependiente de la

Subsecretcuría de FEcursos Hídricos ce la Nación y que brinda el atx5yo de su dila ¡

tada experiencia en el estudio y nar.ejo de la- cuenca de cuya hidroge-o logia depen_

de la economía de la provincia.

Los profesores del curso pertenecen al SMAP, al CPAS y a la Oficina Sa_

nitaria Panamericana, orgaiiisrro qua ha aportado coasultores de renorrbre jnterna_

cional y ayuda finaiiciera para la concreción del evento.

• - CURSO DE' "DI5E55O DE PLJCnYvS' DZ TRAT70-UE\TO DE AGUA"

Su concreción se basó en el creciente nurero de localidades con fuente

superficial, que se fueron incorporando al Plan Nacional y por la falta de pro

yectistas en los servicios provinciales experimentados en el diseño de plantos

de tratamiento.



La programación del curso, basada fundzuiTGntolmonte en los procesos de

tecnología avanzada, dio al tínico evento realizado al presente, características

singulares.

El curso, destinado a proyectistas de los servicios provinciales y ana

listas de proyectos del SMAP, ce realizo en tres etapas:

a) Una prinera etapa de "LYiifomv-ición de criterios", realizada en el

Departarento do Ingeniería de la Universidad Nacional dol Sur, con

asiento en Babia Blanca, con una duración de 15 días y a dedica-

ción ccr.pleta.

b) Una segunda etapa, denamnada de "Estudio" en la que le.1-; partici-

pantes djssde s\iz> sedes habituales de labor, debieron responder sa_

tisfactorianente a siete cuestionarios confeccionados por l?.s auto

ridades del curso.

Esta etapa tuvo una duración de ocho ireses.

c) Una tercera etapa, en la que se trataron los ivodsrr.Oo rotosos de

tratíciúento y el. ci¿;eño de p].ani;as de las caraicterí'¿.ticas va aoun

tadas. Esta última instancia se desarrolló nucivanr̂ nte an 15 días.

en la núsTiici sede Oe la Universidad Nacional del Sud.

El tfí¡r¿u:ío desarrollado corprendió ICK tópicos que sig^-en a continua

ción:

- Química del. A
- Teoría, sobre la coagulación del aqua
- Conceptos nrc.amos eobre el disofo & ''terciadores y F3.ocvú;-dores
- Ttoría de la Sedimentación
- Conceptos rodemos pora eJ. diseño de Unidades de Sedirontacicp.
- Teoría de la Filtración
- Conceptos noderr.o.s so}:.re el diseño ce Unidadas de Filtración
- Discíío de una Planta de 'i'ratajiúento a nivel de anteproyecto
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DE NORIAS TÉCNICAS

Coito ccnplcnento de la capacitación impartida mediante cursos y reunió

nès de información, sobre los métodos y procedimientos reeonxmdados para lograr

los objetivos fijados, sin duda ha-resultado un eleiv.e)ito r.uiy valioso, el dictado c*

•de normas técnicas. - -...;.

: Estas normas cubren los distintos.aspectos de la actividad del Organis_

no, desde la forma de efectuar la encuesta socib-econarica y la detección do los

líderes de la comunidad, organización de los entes cav.unitarics, estudios, dise_

ño y presentación de proyectos, hasta 3as relativar. a la operación y manten:i mien-

to de los. 'servicios de explotación' y el cumplimiento de las disposiciones lega

les .que regulan el -funcionaim.ento de. los entes comunitarios.

Eii todos los casos han sido redactados manuales con el objeto de que

constituyan una gula para la cicción a realizar.
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- O\PACITACICM A TRAVES DE LA SUPERVISIÓN

Dadas las características del Plan Nacional, corresponde al Servicio

Nacional de Agua Potable y Snneamionto Rural ejercer la supervisión de las te

reas a cargo de los Servicios provinciales en los tres aspectos fur.daiventalcs:

a) .técnicas de ingeniería, que abarca la elaboración de los proyectos, ejecu

ción de las obras y operación y mantenimiento de los sistemas; b) técnicas de

promoción social, que incluye las labores ce investigación y estudio de la co

munidad, su movilización y su organización; c) técnicas administrativo-contables

que se relacionan con la estructura de los entes provinciales, y con los requi

sitos contables que deben cumplirse.

La Supervisión, tal cerno la aplica el SNAP, encuadra en el concepto

moderno que exceds al tradicional de vigilancia; en efecto, no Be limita a ve

rificar el cuiplimiento de las normas técnicas sino que asesora a los organi.^

mos provinciales y aún a los entes comunitarios para legrar un mejor cir.plimion

to de las funciones.

Para que eso asesoramiento sea efectivo y se lleve a cabo en las o-

portunidades mas propicias, se cuenta con delegaciones regicncO.cs integradas

con profesionales y técnicos que actúan directamente sobre el mismo terreno

en que se desarrolla la acción.

Sin perjuicio de ello, los departamentos técnicos del SNAP evacúan

las consultas que».- a manudor estiman oportuno formular los servicios provincia

les y en caso necesario, rus funcionarios se trasladan a ias provi!-.cias y vísi_

tan personalrrentc las carnalidades donde se construyen las abras o donde ya íun

cionan los servicios de agua potable.

En todas estas visitas, se formulan indicaciones y consejos, te no. i en

tes a obtener el perfeccionamiento posible de las acciones a través do una e-

fectiva capacitación del personal que las tiene a su cargo.



- ASPECTOS DE iiBS flCCICNES DE ADIESTP/MXGTIO A NIVEL OOMUHITARIO •

Oomo se ha podido apreciar en capítulos anteriores, un aspacto funda

mental del Plan Nacional de. Agua Potable lo constituye la participación q.v?. S3

acuerda en el miaño a la comunidad y sus grupos sociales así cerno el proceso c!2

trabajo social-.que-necesariamente-deberá desarrollar en las poblaciones, a fin

de plasmar sus objetivos de progreso social y promoción humana.

De tal manera la ejecución del Plan requiere el curnpliruiento de otapr3

en las que, desde el estudio inicial de cada car.unidad para establecer fehacien

tenante sus posibilidades de acceder a los beneficios del programa, se pasa suce_

divamente por procesos de motivación, educación para la ¡salud, .entrenamiento de

participación en asambleas y cccpei-a ti vistió, integración de entes comunitarios

con aprendizaje de los respectivos roles directivos y administrativos y entrera^

íraérito'dé los aspectos técnicos -que hacen a la operación y mantenimiento, .físico.

de los sistemas..
i

Ut>do e l lo t rae aparejado la aplicación de técnicas sociales nuy -preci

cas, orientadas a conseguir la movilización t o t a l de la;: fuerzas- latentes en tc_

da caraaiidad y la detección y adie.stranu.ento específico de los líderes iiatv_cc-les

y funcionales que serán agentes• nTaltiplicadores -de comunicación con la CCTT ÎÍCV.C;

en forraa perrnansiite'. • • ' . • •

Tales actividades de praoccion individual y trabajo con grupos lr.s co_

sarrollan pxnrvotores rocia3.es a lo largo de/tedo e l proceso de tralca jo eii ca'ia

localidad y culmjr.a -en la faz que llar.iarros de organización de la coTiunirr.d-

oon la capacitación y adiestrarráento esjxjcífico de los 'dirigentes de las ca-.vi.s:o_

nes directivas de los entes ccr~unitarios, prieiitãndolos espccialircnte pai\~ que

pandan •asurar e l manejo de los Sistemas de'Abastecimiento y de las otr:is roollzíi

ciones auc coro líderes de s\x. localidad esteii motivados y capac.ltador. p:u\~ xrr.ul

car; es necesario recordar aquí que e l Plcin Nacional ado:.">tó caro una forra alta_

mente deseable a la Asociación Cccperativa, su prestigio y eficiencia, los v?--'±

J.TDS educativos y éticos que entraña, y la iiiovilización de los impulsos solidar ios

que promueve¿ se unen Piaturalr;e.ntc a un s i s t e m adrru.nistrativo eficaz y a un d¿
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JTDcratico control societario. Todos estos elcsr«entos aseguran al máximo el c m

plinicnto de Ias obligaciones contraídas por .Io;; pobladores con el Plnu í.'acic-

nal, ai tienpo que posibilitan tanMón el legro de sus objetivos de desarrollo

social y comunitario.

los cursos para dirigentes de comisiones directivas de los entes co-

munitarios (cooperativas o juiitas vecinales) ron realizados por los Servicios

Provinciales en base a los siguientes objetivos:

a) Lograr de los dirigentes la intemalización de los principios ce i

desarrollo comunitario.

# b) lograr capacidad de análisis paora la ccrqíreiTsion do la realidad

J.ocal y regional.

c) Estudiar los roles y las condiciones de un buer. dirigente.

el) Formar en los principios del coopsrativisñc.

e) Entrenar en los aspectos de la administración y contabilidad

de /isociciciones Civiles.

f) Capacitai: en los contenidos y acciones de la educación sanitaria.

Debe quedar en claro, no obstante, lo expresado, que el acii.estra~ier.ee

de los líderes coriunitarios es psmiansnte y se realiza a través del ciscsorr.Ti.ie:";

to direcHzo que les presta el prarotor social. Tanto para consolidar su ::or.Tj;-

ci6n, como para capacitou: nuevos líderes potenciales de roeiiplazo.

- ENU-ERACICN DE uAS hCCIO.-JES DE ADIESTRAMIENTO 1TLAI,IZ?£;?:S •

El Plan de Capacitación en el Plryi Nacional surgió ca":"D una rospucí;

inprescindible a les requerlnulentos' que el desarrollo del prograva exigía dé-

cada una de sus etapas.
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Así por ejeitplo en sus inicios, debió difundir y capacitar al ..nivel de

funcionarios que debían implementar "en sus provincias respectivas la infraestru£

tura del programa. Posteriornvuite las necesidades de adiestramiento se volcaron

a los aspectos, nías específicos; de la prav»Dciéñ socied do-las comunidades y a ?.as

estrategias técnicas del diseño del variado tipo de obres a encarar.

Finalizados los primeros sistemas y entregados a las distinas loca] ida c"

des para su administración y operación, surgieron de inrx>diato recruerir.úcr.tcs en

ese nivel do los operarios y encargados del sistema de tarifas.

• Prccrediando la ejecución de obras fueren surgiendo necesidades ruis es

pacíficas respecto del estudio de fuentes, el tratamiento-de les pozos, el o.ise_

)~XD de plantas de tratamiento¡ etc.

Da ta l manera los cursos fueron realizándose en distintas capitales ce

.provinej.cis. que significaban el centro ,.c.£ atracción ce; cada una de las distintas

regiones del jxiís. Por ello pudieron participar en Ice ciursos, parsonal c.2.to:l;;s

las pj:ovincias argentiiias tal coro se comprueba en el cuadro N° 2. „

ün aspecto fundarrental en la programación de les Cursos del Plan ísacioí-

nal, lo constituí-e la elaboración y distribución en cada uno de ellos del ¡vate

r ia l bibliográfico necesario ocr:o corpleirento de'las clases teorice- -practican;.

Si bien los cursos sen intensivos., la linitada duración de les r:.is:-i;s,

exige una etapa posterior de análisis, fijación de conceptos y consultas cara lo

cual el manejo de textos y manuales .resalta inprescindible.

Así lo entendió el S!^PP qos llegó a pulquear -con desti.no a los alirv.

nos de los Cursos de Capacitación- un total de 11 tortor, para otros tantos t i -

pos de cursos, con 3.551 pagineis escritas en su gran m\oría por el perGon;;!

tóenico ciei SNAP.
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E V A L U A C I Ó N

Tratándose de un problema de adiestramiento tsn.ccnolio co:no el crj.o

hemos presentado, surge de inmediato la-necesidad de realizar su evaluación

en dos niveles: 1) A nivel del pirograira misino y 2) A nivel de cada uno do

los cursos. • • • " . • . • • •

1) A nivel de programa. •••''.•

COITO en todo Plan o Prograrvia, por 1a definición de lo qua es la ta

rea cie evaluación, deben establecerse criterios objetivos de cenparación en

tre los objetivos prepuestos y lo efectivamente cumplido. Es decir que dehe_

xa medirse la-realizado en cuanto al'ti.esrpo previsto, las cantidades -. efecti

vanante cumplidas; los resultados concretos del adies tramonto,, cese"? el ç ^

to de vista de los objetivos de ceJ-idad y por ultimo, si los costos se har.

ajustado a lo previsto.

Todo ello puede y debe ser llevado a cabo n*2diante una avaluación

ooncurrente, destinada .a verificar los errores y- corregirlos sobra la :r£arc!'.a

y una evaluación final. .

Para la evaluación concurrente es importante el uso do los Urra-

dos "gráficos de barras" a traves de los cuales percibimos en quo r.vxiida :-c

van cuipliendo las iretas deritro do. los-plazos1 previstos y que parte ce la :¡o

t'-ividad no ha sido'cuivplinvsntada dentir» de los-mismos.

• D?. igual íaanera pódenos visar gráficos -reĵ reseiitativos de las :'n_

versiones realizadas, los que nos perniten, sobre todo en países altcwr.to

inflacionarios CCT.TO algunos d»2 nuestro caitineiite, ir realizando el reâ iv-Uo

(le los cal cilios financieros.
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Para 3a evaluación ele los aspectos cuantitativos, torvamos en cucn_

ta no Eolínrente la cantidad de cursos realizados sino la cantidad de gente

. adiestrada. Sobre ello se informa por separado.

Los aspectos cualitativos solo pueden ser evaluados a través del

rendimiento, en sus respectivas actividades, del personal adiestrado. En el

caso particular: del Plan Nacional de Agua Potable Rural de la Argentina se

pudo establecer que los servicios manejados por operadores adiestrados den

tro del Plan Nacional funcionaban en mejores condiciones que aquellos que u

tilizaban operadores no espscialnente adiestrados. Los elementos ce evalua_

ci6i sm, en este caso, bien objetivos. Co:ro ejenplos citaros la a^nproba-

cion Ô2 que el agua es debidamente clorada en la planta, el buen estado de

la red de distribución y las conexiones darici liar ias, etc.

Igualmente se apreció el correcto funcionamiento de los entes eo_

munitarios tanto en los aspectos técnicos cuanto en les ad-ninistrativos, qu'i

incluyen las cobranzas de las tarifas, la devolución de I03 presta-os y su

. interés y el cumplimiento de los requisitos ai cuanto a rc2.-n0ri.as, balances,

y registros contables que les son exigidos por las disposiciones legales vi

gentes en Argentina.

En el nivel provincial, se ha evaluado la calidad de las tareas a

traves de los proyectes presentados y de las obras ejecutadas, notándose la

evidente evolución favorable de los servicios, desde caie dio ccrvlenzo el Plan

Nacional. En lo que se refiere a las tareas ce ororrocion social y educación

sanitaria, el personal técnico competente del SeDrvicio Nacior.nl reali::ó cjva

luaciones sobre el terreno que consistían en medir^ las actitudes de la ?:o

blación hacia el Plan Nacional y sus cor.ocir.uer.tos sobre la calidad del a-

gua de que eran abastecidas. Diclias evaluacicnes peniu.ti.ran cerv.robar la a

decuada acción de los prcnütores • sociales, deĴ idairento capacitados a traves

de los cursos, seminarios y encuentros regionales.



Es importante señalar que dadas las caracterís t icas del Plan Macio

nal , l a evaluación cebe ser permanente dado que no en posible predeterminar

una fecha de finalización del misino, ya avie sus objetivos se han ido anplian

do nxjdiante la elevación del l í i r i te maxin» de habitantes en la población a

cubrir que, en la prirara etapa era de 3.0C0 habitantes y en la actualidad

llega a 10.C00. • '

En e l nvDrrsnto actual se han ya financiado casi G00 Sistemas de A-

gua Potable Rural, construidos de acuerdo con ias nomos del Plan Nacional.

Da el los irsüs de quinientos están siendo operados y administrados por ios en

t e s catiunit arios sin que se advierta dificultód alguna en la prestación del

Servicio y en la recaudación de las t a r i f a s . Los restantes sistenas, son pa

ra localidades muy piqueras y generalmente consisten en grifos públicos, por

lo cual son operados dircctsnysnte por las provincias.

2) A nivel, de cada cur¿-.o._ . .

6 En estos casos se eplican dos siste;iias de evaluación: uiio para de_

tecteu: la opini.6n de los concajrrentes sobre la forrna en crua se desariülla el

prorjx-ama teórico y práctico y sobre e l grado de integración de los «lurvnios

ej.itire s i y con el personal docente y auxil iar . Este cisterna se lleva a cohc

cuando proreaia e l cesarrollo dol CTJU:SO y ha servido, en la práctica, para

detectar las fallas del rrismo con miras a procurar su corrección. El otro

EÍste.T\a consiste en una evaluación final del aprovechamiento £.el ax:so y se

efectüa utilizando les mecanismos habituales de las pin.ieb£Ls objetivas.
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Descripción geográfica de la República de Cuba...

Cuba está situada en el Mar de las'Antillas, entre la América del Nor_

te y la A-rn érica dei Sur.,, y muy., cerca., del Trópico, cíe Cáncer. Su
9 •

área es de 110 922 km"1, y se extiende por espacio de 1 250 kin, desde

la-Punta de:Queinados en. ci extremo oriental de la isla,, hasta el cabo .. ,t.

de San Antonio en la región más occidental. La isla es alargada, con

una anchupa-.media que no llega.a los. 100 km, la máxime, es de xñ-b km,*

y el mayor estrechamiento es do 32 km..

Ademásde la Isla de Cuba,' forman el archipiélago cubano io Iski-dc

la Juventud (antigua Isla de Pinos) y unas 1 600 islas pequcíías y CÚVOS.

Limita por el Norte con-el Canal Viejo de Bahamas y el estrecho de

la Florida, que la separan respectivamente de las Islas Bahamas y de

la península da la Florida. Por el Oeste, el Canal de Yucatán se abre

entre ella y la península de este nombre. Por. el Sur, se limita con el

Mar.de ias Antillas y el estrecho de Colón y por1 el Este con el Pa-'-o de

los Vientos.

En general, el clima de Cuba es del tipo tropical lluvioso con invier-

nos secos,. sometido a la acción de los vientos alisios y a la briso ma-

rina. Las temperaturas mínimas anuales, a diferencia de las máxi-

mas anuales, oscilan con bastante amplitud. Esto se explica por la

irrupción frecuente de las masas de oiré frío procedentes del Norte.
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La temperatura media anual os de 25 C. La máxima media ocurre

en julio siendo ésta de 28 C y la mínima es de 21 C, en enero. El

Noroeste de Cuba está expuesto en les meses invernales a los fren-

tes fríos (Nortes) procedentes de Norteamérica. En la parte Sur de

las provincias do Líi llábana y Matanzas se han registrado Jai" Ismpo

raturas más bajas de las regiones lionas de Cuba: 1 a 2 C.

División Político-Administrativa. Población

El Territorio nacional está dividido en 14 provincias y .169 municipios,

incluyendo un Municipio PIspeciaJ: provincias de Pinar de! Río, Ciu-

dad de La Habana, La Habana, Matanzas, Villa Clara, Cicnfuegos,

Sancti-Spiritus, Ciego cíe Avila, Camagüey. Las Tunas, Grar.mn,

Holguín, Santiago de Cuba, Gua.ntánamo y el Municipio Especial de

Isla de la Juventud.

Las principales ciudades son: La Habana (Capital de Cuba, con cerca

de 2 millones de habitantes) y Santiago de Cuba (cecea de 300 000 hab_i_

tantes).

La población del archipiélago cubano es muy heterogénea. En 1970 as

cendía a 8 553 395 habitantes (datos del censo) en la actualidad se o¿--tj_

m-. en mas de 9 millones. La densidad correspondiente es ce 32 habí
, 2

tantos por km .

r^ecursoi; hídricos

-Precipitad' o nos

Lo. distribución de las precipitaciones se define en do? eslacieücs: luí

viosa de mayo a octubre y menos lluviosa o soca do noviembre o abril.

Las bajas prc-siones procedentes do la zona ecuatorial influyen SO.M c

el archipiélago cubano, provccar.de lluvias ciclónico;?.

La lluvia anual promedio en .a isla principal puedo estimarse en i /;00

milímetros.

-.Recursos superficiales

La forma de la Isla, estrecha y alargada, con un parteaguci control y
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relieve complejo, determina le. formación de numerosas cuencas

superficiales (aproximadamente 900) .de.las cuales sólo el 6% tiene

escurrimiento anual promedio superior a 100 millones de metros

cúbicos. La mayoría de los ríos con caudales inferiores a esta ci-

fra dejan de fluir en la estación de seca. Ei escurriniiento medio

anual aprovechable de todos "loo ríos y arroyos de Cuba es de 17 459

x 10 ..m . El.mayor potencial de cguas superficiales aprovecha-

bles corresponde a las provincias de Pinar del Río, Villa Clara,

Saneti-Spiritus, Camagüey, Holguín, Granma, Santiago de Cuba y

Guantánamo.

-Recm^sos subterráneos

LOE estudios realizados hasta el momento permiten estimar en 6,3

Km las reservas totales de agua subterránea. Dadas las condicio-,

nes hidrogeológicas de algunas cuencas existe la posibilidad de aumen

lar en un futu.ro en 1,11 km los recursos explotables . '*•

Las aguas subterráneas están presentes prácticamente en todas las

rocas que forman el subsuelo del país, -->£\ro debido a una serie de fa£

tores naturales su cantidad y calidad son muy variables.

Los principales recursos de ecoas subterráneas coinciden con e; com-

plejo de rocas calizas acuíferas del Mioceno, hallándose ocupadas por

las aguas en sus oquedades, grietas y fracturas,, que ic dan precisa-

mente su carácter cársico. En algunas extensas zonas del complejo

se ha observado la disminución sistematice del nivel estático de las

aguas subterráneas por el excesivo abuso de las extracciones que en

. ellas se han producido.

Una pane considerable de las cuencas subterráneas del país son Jci

tifo a'biertc c soa, que mantienen comunicación directa con el mar,

siendo csio factor el que permite la intrusión salina del agua subterrá

nea. Un régimen de extracción arbitrario en estas regiones da lugar

al fenómeno de la intrusión salina que provoca la interrupción parcial

o total en la explotación de las zonas afectadas.

Las características de colizas fisurodas también facilita el fenómero
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de la contaminación de las aguas subterráneas con desechos de nú-

cleos urbanos y de instalaciones industriales y agropecuarias ya que

la infiltración de los desechos hacía el subsuelo es un hecho frecuen

te.

~Ratenci.nl tota) aprovechable y potenciales relativos por provincias

Para tener un conocimiento mayor del potencial hídrico total del

país es conveniente efectuar la sumatoria de los potenciales supcrfj_

cíales y subterráneos nacionalmente y por provincias. A continua-

ción se ofrece este resultado y el porcentaje que significa oí poten-

cial tocal de cada provincia respecto al del país:

Provincia

Pinar del Río
Habana
Isla de la Juven-
tud

Matanzas
Villa Clara
Cier.íuegos
Sancti-Spiritus
Ciego de Avila
Camaglley
Las Tunas
Holguír.
G ranina
Santiago de Cuba
Gunatánamo

TOTAL:

Desarrollo de los sis!

Potencial
superficial
aprovechable
(ni x 10b

2300,0
700,0

300,0
500,0

1400,0
300,0

1800,0
660.0

1340,0
814,0

1200,0
2259,0
1351,0
2035,0

17459,0

icninr, de abar.

Recurso
Explotable
subterráneo
(m° x 1CT)

195,0
1617,5

60,0
1749,0
303,3
177,5
264,5
806,0
276,0
174,6

606,8
6,2

31,0

6302,9

tecimiento de anua

Potencial
"Lo tal /•

(m3 x 106)

2495,0
2317,5

360,0
2249,0
1703.0
977,5

2064,5
J466.0
1616,0
9SS.6

1235.5
2685,S
1357,2
2066,0

23761..9

en Cuba .

10, 4
9,6

1,5
9,5

->
4Í1
6.6
6'.2
t ' .3
4.2
5J2

11,3
:>.6
8,7

100,0

A finales del siglo pasado se construyeron los primeros acueductos

en Cuba y algunos de ellos aún presian servicio a una parte do K\ po-

blación. Los mas importantes de estos acueductos son:
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Acueducto de Albear; Ciudad de La Habana, 1893

" " Cárdenas, 1873

•» " Guanajay, 1895 .

' • " . • ' . " -Matanzas,' 1872
11 " San Antonio de los Baños, 1895
11 " Sancti-'-Spiri.tus, 1885

" " Rodas en 1889 • •

Durante todo el período de la seudo-república (1902-1958) se cons-

truyeron muy pocos acueductosy aquellos que se construían care-

cían, por la reducción de los presupuestos necesarios, del diincn-

sionamiento requerido para aprovechar, al máximo, su vida útil y

de los elementos complementarios de tanta importancia corro son

las .instalaciones para la potabili^acibn de las aguas.

Al triunfar lo Revolución en 1959, de 300 núcleos urbanos que exis-

tían sólo 114 contaban cen servicio de acueducto.

De acuerdo a la categoría por población de esos núcleos, los acucduc_

tos se dividían de. la siguiente forma:

Categoría
(en miles de hab.)

Mayor de' 100 •

25 - 100

5 - 2 5

1 - 5

TOTAL:

Núcleos

• 4 • • .

16

' 6 3 -

217

300

Cantidad
con acueducto

4

15

35

60

114

Cantidad sin
'acueducto

-

1

28

157

186

En definitiva a nivel nocional" sólo el 53% de los núcleos urbanos conta-

ban con acueducto, y la población beneficiada era de 3,0 n ilíones de

personas. .

En 1959, el volumen de agua suministrada se estima en unes 300 milha

Mes de m aproximadamente. Salvo raras excepciones, el abasteci-



miento de agua en estos núcleos era insuficiente y pobre la calidad.

Ciudades mayores do 100 000 habitantes, como Santiago de Cuba y

CamagUey, cuyas fuentes de agua son de origen superficial, reci-

bían el agua sin tratamiento alguno de potabilizacibn. La cloracion

se realizaba sblo nominalmente en aquellos acueductos que disponían

de instalaciones para ello.

Las tarifa? establecidas para el cobro del servicio oscilaban entre

0, 3, 0, 4 $/persona/mes para la pobiación y do 0,04 $/m en ±os

usuarios industriales.

La ausencia de rentabilidad y de subvenciones efectivas determinaron

un estancamiento en este servicio.

La administración do estas insvoJacioncs era heterogénea, los 114

acueductos existentes en 1959 se atendían de la siguiente forma:

Empresas Privadas 44

Municipios 37

Organismos estatales 33

no existiendo una autoridad única ni política definida para estos siste-

mas .

La situación de j.953 cerraba una etapa de estancamiento en el de¿~arro

lio de las comunidades urbanas, en cuya economía los suministros cíe

agua y de alcantarillado desempeñan funciones esenciales.

Las mismas irregularidades que sufrían las ciudades en su croe i ni ion

tose reflejaba en sus sistemas de acueductos y alcantarillados, la cx_

tensión de las redes de acueductos estaban asociadas a la conicrriaii-

zación de lotes urbanos y, en algunos casos, con ci fomento de indus-

trias .

El servicio, discontinuo, distribuía prcfcrenciaunonrc hacia ciertos

zonas residenciales, marginando los crecimientos periféricos no urbjO

nizados.
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Los estudios para diseño, tanto como las construcciones se solicita

ban mediante contrataciones a empresas privadas. El bajo volumen

de las solicitudes determinaba disponibilidades relativas de las capa- i

cidades de pr.òyecto y construcción.
• • o

El control de la potabilidad era pobre. Las regulaciones existentes

no exigía un grado estricto de calidad del agua ni prevenían la conta-

minación ambiental.

Cierta inspección se ejercía por Independencias del antiguo Ministe-

rio de Salubridad y en el Ministerio de Obras Públicas funcionaba

uno dependencia para ios sistemas administrados por ese Organismo.

No existía planes para la formación y especialización de persone! de

acueducto y alcantarillados ni se estimulaba su promoción.

Todos estos factores concurrentes:?--producían deformaciones en its ç\o

taciones pércayñca, bajos tiempo?;'medios ds. servicio c índices de p.o-

tabilización, aun con ios patrones utilizados en esos años. Los indi- «

ees de aprovechamiento aparecían elevados por dos causas esencia-

les: el suministro y evacuación eran insuficientes pera cubrir lc;s de_

mandas y no existía previsión para incrementos-de necesidades-.

En 1959 se crea una institución estatal para ordenar un sistema cohe-

rente- que propiciase la implantación de los suministros de acueductos

y alcantarillados para teda la población urbana, normase los servicies

y dirigiese y supervisase'su funcionamiento, ampliaciones y recons-

trucciones.-'

La aparición-de un organismo con tales funciones facilitó la lran.---fc:re_n

cia al sector público de las instalaciones existentes, la aplicación de

métodos homogéneos para su -funcionamiento y la utilización de normas

y regulaciones únicas de diseño, construcciones, uso de materiales y

explotación.

La potabilikación tuvo dos saltos cualitativos: el primero en los aíios



- 8 -

1959-1960, en que se instaló la el oración a numerosos acueductos

que carecían de tratamiento o éste era muy irregular. El segundo

ocurrió en 1965-196?, cuando se pusieron en marcha las plantas de

potabilización en ciudades importantes como Santiago de Cuba y

Holguín.

La supervisión y control mostró una tendencia más lineal: desde

1959> en que se establece el sistema de supervisión, se extendió pro

gresivamente a torios los sistemas, tanto construidos como transferi

dos. Esto promovió aumento en los volúmenes de agua tratada, csl¿

bilizacion de percápitos y les índices de poiabilibación.

El creciiTi'ier.to de la fuerza tecTiice ha sido tradicionalmente pobre.

El fondo de personal calificado y especializado en todos esos años su

frió un drenaje continuo, y su velocidad de reposición a partir del

año 1970, no ha permitido aun su aun:ento proporcionai a las deman-

das, a pesar de 1?..introducción de especiáoslas universitarios en 19'o2,

y de escuelas tecnológicas en 1970 p&ra egresar técnicos medios para

acueductos y alcantarillados. La formación de obreros calificados no

ha recibido un impulso proporcionai.

En los 16 anos transcurridos de 19->9 a 1?74 le situación del abaf-u-ci-

miento de agua a las comunidades mejoró sustanciainienK? en r.erúklc

general, ya que se construyeron 147 nuevos acueductos y se roconst.ru_

yeron 21 en poblaciones mayores de 1 000 habitantes. Como pwoJ.e

apreciarse, el 55,8>í de estos núcleos contaban ya con acueducto v::

1974, lo que significa en cifras absolutas 2}j veces mas acueductos

que en 1959..

Suministro do agua a las pequeñas comunidades

En 1959 los acueductos eran casi inexistentes en las pequeñas coirun_i_

dades del país. Como puede apreciarse en la tabla corrcspondicMi; o,

sólo el 27,6ft de los núcleos de población de 1 000 a 5 000 lu.Intüi'.U s

contaban con sistemas públicos de abastecimiento de agua, y no e.xit,-
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ten datos sobre las comunidades menores de 1 000 habitantes, en

las que este servicio se brindaba sólo en unos pocos casos excep-

cionales. , : .

Por otra parte, es de señalar que ]a población general de Cuba ha-

bite, en una alta proporción en viviendas aisladas, lo que dificulta

la dotación de sistemas de acueducto para garantizarle el suminis-,

trc.de agua. ' . ' - • . .

No obstante, las transformaciones producidas en el campo cubano

como consecuencia de la aplicación de )a7vei'orma Agraria, crea-

ron condiciones que están posibilitando la modificacion.de las con-

diciones de vida en la zona rural; ya que se lión creado las coopera-

tivas de producción agropecuaria que agrupan a los pequenos prcpie_

tarioc de tierra, y las granjas .estatales donde laboran los obreros

agrícolas en forma asalariada. Estas dos modalidades oe .la-produce

ción agropecuaria imponen la necesidad del trabajo colectivo, y a la

vez crean las condiciones pera que el trabajador pueda vivir en co-

munidad.

Simultáneamente con la implantación de estas íormaó cíe producción,

el Gobierno Revolucionario se dio a la tarea de crear las conJic;cr.es

materiales para humanizar las condiciones de vida cv. ia zonr, rusv.i.

Se comenzó un vasto plan de construcción de pequeñas eoniunkuuk-.:

en aquellas zonas donde ias necesidades de los planes de ;:<rüv!vu:c-.ó,-.

agropecuaria lo exigían, y así fueron apareciendo nuevos núcleo- .K^

blâcionales a todo lo largo y ancho del país.

Estas comunidades se microlocalizan do acuerdo a los estudie-.:- iva¡j_

Zádos por el Instituto de 'Planificación Física en consulta con lc.~-, c->-~

nanismos estatales interesados.

Se definió como política gubernamental que dichas comunidades so

dotaran de los servicios básicos necesarios, en partiemar de ac;io-
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ducto y sistemas de evacuación de aguas residuales.

También ye comenzó un plan de mejoramiento de la infraestructura

de los servicios comunales básicos en aquellas pequenas comunida-

des existentes, de acuerdo a las posibilidades económicas del país.

Para garantizar ur.a mejor atención a estos núcleos poblacionalcs

se creó el Grupo de Desarrollo de Comunidades, adscripto al Mini_s

terio de la Construcción, el que desarrollo una extraordinaria labor,

hasta que con los cambios en la estructura político-administrativa

del país sus funciones fueron asumidas, en 1977 por el Centro de Es.

ludios para ei Control y Desarrollo ¿c la Vivienda (CECONDEVl).

El CECONDEVl realiza su trabajo comunal en 256 pequeñas comuni-

dades (de las. cuales 235 cuentan con suministro de aguo.) que se agru

pan de la siguiente forma de r.euerdo a su número de habitantes:

Comunidades menores de 500 hab. . - 153

Comunidades de 500 a 1 000 hab. - 69

Comunidades de 1 000 a 2 000 hab. - 28

Comunidades de 2 000 a 5 000 hab. - 6

Existen otras 171 comunidades menores de b 000 habitantes (G5 do

2 000 a 5 000 habitantes y 106 menores de 2 000 habitantes) con cocac

terísticas de núcleos de población urbanos, que cuentan con acueduc-

tos que son administrados por los Órganos Locales del Poder Popular,

y cuyo funcionamiento es orientado y controlado írctoóoló-jicamcnu-

por el Instituto de rlidrocconornía, organismo centra! que tiene a.'.ijina

das esas funciones a nivel nacional.

Por tanto, en el iv.oiv-cnto actual hay en Cuba 523 núcleos poolac; ona-

les con acueducto de los cuales 406 son comunidades nicnores de 5 000

habitantes, cifra casi 7 veces superior a los 60 núcloor. de 1 000 a

5 000 habitantes que contaban con acueducto en 1959.
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A esto debemos agregar que. el servicio a la población de estos nú-

cleos es gratuito, y que se benefician 439 453 habitantes de los

462 243 que residen en dichas comunidades, lo que representa el

95,7% del total.

Según datos del Instituto de Hi droeconomía correspondientes e.l año

1978, la procedencia del agua de los acueductos bajo su control, fue

como se expresa a continuación:

Agua subterránea 67 %

Agua superficial 24%

Captación 'por galería 9%

El 87% del agua suministrada recibió el crütamiento indicado do acuer

do a su procedencia.

El percápita servido fue de 454 litros por habitante por día como pro-

medio, aunque existieron fluctuaciones, marcadas, como se puedo apr̂ c

ciar en la tabla correspondiente; No obstante, más de las 2/3 partas

del total de acueductos.recibieron un percápita diario superior a 200

litros por habitante.

No están incluidas en la información anterior comunidades que ce orer_

ron dosde hace muchos anos a le dar; as-a los centrales azucareros (lus

llamados bateyes) en las que residen los trabajadores da dichos cen-

tros industriales con sus familias. Estos núcleos de población, la ma-

yoría do los cuales son del orden de los-500 a "2 000 habitantes, reciben

suministro do agua aportado por el propio sistema que abõstcce a la m

dustriaen el período de-zafra, por lo que los acueductos son adminis..

trados por el-.Miniyterio de la Industria Azucarera.

Exisven 148 centrales.azucareros en funcionamiento en el País, lo que

nos da un estimado de no menos de 150 000 personas residentes con c_a

rácter permanente en los bateyes, beneficiadas con el servicio do a::.a¿

tecimicnto de agua que éstos reciben de las industrias; aunque es de se--



ñalar que, .si bien el suministro es adecuado en cantidad, no lo es en

calidad, ya que muchos de esos acueductos no cuentan con desinfec-

ción para sus aguas.

Debemos también hacer mención de otra modalidad de comunidad ru-

ral pequeña que es típica de Cuba: nos referimos a los llamadas "es-

cuelas en el campo" creadas como parle de los planes educacionales

impulsados per el Gobierno Revolucionario con el concepto del siste-

ma de "estudio-ti-abajo" , Estos centros educacionales de nivel medio

comenzaron A construirse después d3 Í97O en i a. zon?. rural, vincula-

dos a los grandes planes de desarrollo agrario, y funcionan con el

sistema de becas que se ofrecen a les estudiantes que concluyen la en_

señanza primaria, los que pasan a residir como alumnos-internos en

estas instituciones, donde continúan vinculados al sisterra nocionui e-e

enseñanza, recibiendo además, on forma gratuita, la alimentación, .

el vestuario, el alojamiento y los vuatericues escolares.

En eJ pasado curso escolar 1978-79 funcionaron en todo el país 654

instalaciones de este tipc, cada unu con una capacidad aproximada ¿o

600 alumnos que residen perinanenteir.ents en ellas durante 10 meses

del año. Estas comunide.des cuentan con todas las facilidades para la

docencia, amplios dormitorios, cocina-comedor, áreas ele esír.r y de

recreación, instalaciones deportivas y sistema cl« abastecimiento tiy

agua con desinfección por cloro; así como evacuación de las agues re-

siduales hacia lagunas de estabilización antes de su vertimiento en los

cursos de agua.

Por tanto, recibieron un suministro de agua adecuado en cantidad y ea

lidad, un aproximado de 400 000 habitantes, todos jóvenes edolcscr*'.-

tos, que residieron en estas pequeñas comunidades rurales dispersas-

por todo eJ país; cirra que va en aumento cada ario do acuerdo a los

planes de construcción aprobados pora el presente quinquenio.
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Adiestramiento de personal para el suministro de agua a pequeñas corma
nidades. • • •• .• . . . • . • • • • .. .

. En Guba, en sentido general, el personal técnico relacionado con los
sistemas de abastecimiento de agua en las pequeñas comunidades no
es específicamente formado para ellos, sino que es ubicado en dichas
funciones, una vez graduado, de acuerdo a otros criterios de selec-

ción;

Este personal podernos clasificarlo-en tres categorías:

-personal para los proyectos y la construcción de los
sistemas.

-personal para la operación y el mantenimiento.
•-.'."• -personal para el control de calidad y el control sani-

. tario. ''

L.a proyección y construcción de los acueductos (independientemente de
la categoría del núcleo poblócior.al) corresponde ti Ministerio c!e le.' '
Construcción mediante sus empreses de proyectos y empreíias construye
toras, dotadas de los ingenieros, técnicos medios de la construcción y
obreros calificados necesarios.

El personal pera la operación y el mantenimiento'de los acueductos es-
tá asignada-a los Órganos Locales del Poder Popular, que administran
dichos,sistemas en todo el. país, excepto los correspondientes a los ba-
teyes de los centrales azucareros, que por suministrar también agua a
esas industrias pertenecen al Ministerio del Azúcar.

El personal para el control de calidad también corresponde, administra-
tivamente a los organismos estatales anteriormente citados.

Por úitimo, el personal p a r a e l control.sanitario corresponde al Minis-
terio do.Salud Pública y. o. las Direcciones de Salud del Poder Popular
en los niveles provincial, y municipal. '

En Cuba se forman diversos .técnicos medios y profesionales universi-;
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tarios que después realizan sus actividades en función de los siste-

mas de abastecimiento de agua a las coTnunidades, incluyendo las

pequeñas, siendo ésios fundamentalmente los siguientes:

-Universitarios: ingenieros civiles

ingenieros hidráulicos

i nejen i oros sanitario;;

ingenieros y licenciados en química

licenciados" en microbiología

-Técnicos medios: hidrotécnicos

trabajadores s anuarios

técnicos en química

técnicos en microbiología

Ademas, existen curses de formación de obremos caíificírjos, entre

los cuales nos interesa destacar los plomeros. Estos cur5;o£. SOM ce

1C meses de duración.

A continuación exponemos algunos dea-al los relativos a la formación

del personal rnás directamente relacionado con la operación y ei con-

trol sanitario ¿e los acueductos incluyendo les de las pequenas c.orv.u-

nidades.

-Ingenieros hidráulicos: Su curriculum oe íornacion universitaria

en el país c-¿¿ de 5 años, a punte de partida de graduados de la cnsc

fianza media en los institutos preuniversitarios, o de hidrotécnicos.

-Ingenieros sanitarios: Se forman en cursos de postgrado a pinito do

partida de los ingenieros civiles o hidráulicos.

-Hidrotécnicos: Este personal se forma en los institui oc tecnológicas

de la construcción. Se exige un nivel He 9no. grado para n[ ingreso

y al graduarse después de haber vencido v.r. plan de estudies de- trvs

años de duración se gradúan <-on un nivel de técnico medio. PuoJen

continuar estudios universitarios de inger.ierí?. hidráulica.
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-Trabajadores sanitarios: Son técnicos medios del sector de la salud

que laboran en actividades de saneamiento a nivel de los policlínicos.

Dentro de sus funciones básicas está el control sanitario de ios siste-

mas de abastecimiento de agua de las comunidades, incluidas las pe-

queñas que radiquen en el territorio del área de salud correspondien-

te. . . . • • . . . , . - • -

Ingresan en los tecnológicos de la salud con 9no. grado y estudian dj¿

rente tres años, graduándose con un nivel de técnicos medios.

En el Anexo I se presenta una síntesis del pla'n de estudios para su.

formación.

En diciembre-de. 1973 existían en. todo el país. 58G: trabajadores ;sanitâ .-:•__,.._.

rios. De 197-4 a 1978 se graduaron otros 513, lo que nos da un gran . . :;'

total de 1099 en la actualidad, distribuidos en todas las áreas de salud^v.

tanto en zona urbana corno rural-. •• \

-Operadores de los sistemas en pequeñas comunidades: Este personal v

r.e:seiecciona con 6to. sradode.la-erseñanzacieneral y se capacita pa-.

ra la operación ce los sistemas mediante- el adiestramiento en servi-

cio.

No existen cursos de formación, aunque se dan los primeros pasos péi

ra organizarlos, por lo que es de sumo interés para nuestro país cono

cer le.s experiencias de otros en este sector, para aplicar aquellas que

puedan ser de utilidad en nuestro medio.



TABLA No. 1

CUBA, DATOS GENERALES

Extensión territorial 110 922 Km2

Temperatura media anual . . . . . . . . 25 C

Población total(año 1977) 9 614 588 habitantes

Población urbana 5 998 632 habitantes

2
Densidad de población . .„ . . . . . 82 habitantes por Kir.

División político-administrative: 14 provincias

169 municipios



TABLA No, 2

RECURSOS HIDRÁULICOS. CUBA, AÑO 1-9 7 8-

Superficieiles: Aproximadamente 900 cuencas
• •' • • g • ?

6% con escurrimiento anual superior a 100 x 10 m

escurrimierií o medio anual aprovechable 17 459 x 10 m

Subterrâneos: Recurso explotable « . . . «•** , .* . . . 6303x10 m

Potencial hídrico aprovechable tote.1 . . . . . * ^ , « . . « « , « . . , . . 23762 x lu m



TABLA No. 3

NÚCLEOS DE POBLACIÓN CON ACUEDUCTO. CUBA 1959

Número
de los

Más de

25 000 a

5 000 a

1 000 a

de habitantes
núcleos

100 000

i 100 000

25 000

5 000

No. de
núcleos

4

.16 '

63

217

Con
No

4

15

35

60

acueducto
%

100,0

93,7

55,6

27,6

Sin
No

—

1

28

157

acueducto
%

-

6,3

44,4

72,4

Menos de 1 000

Total: 300 114 38;, 0 186 62,0

. . . No existe el dato



TABLA No, 4

NÚCLEOS DE POBLACIÓN CON ACUEDUCTO, CUBA 1978

Número de habitantes
de los núcleos

Más de 100 000

25 000 a 100 000

5 000 a 25 000

1 000 a 5 000

Menos de 1 000

Total:

No. de
núcleos

6

. 2 4

127

311

282

750

Con
No.

6

24

87

145

261

523

acueducto
%

100,0

100,0

68,5

46,6

92,6

69,7

Sin
No

-

. 40

166

21.

227

acueducto
%

•

31,5

53,4

7,4

30,3

Nota: No están incluidos los datos de los bateyes de los centrales azucareros.



TABLA No, 5

DATOS DE SUMINISTRO DE AGUA EN COMUNIDADES COKTROLA.

DAS POR EL INSTITUTO DE HIDROECONOMIA. CUBA AÑO 1978

Número de habitantes , 5 366 000 habitantes

Población con servicio . , . . , , 4 855 000 habitantes

% con servicio 90%

Número de acueductos , 288

en comunidades mayores
de 5 000 habitantes 117

en comunidades de 2 000
a 5 0C0 habitantes 65

en comunidades de 1 000
a 2 000 habitantes 46

en comunidades menores
de 1 000 habitantes 60



TABLA No. 6

AGUA SUMINISTRADA POR LOS ACUEDUCTOS CONTROLADOS POR EL INSTITUTO
DE KIDROECONOMIA. CUBA. AÑO 1978.

Suministro de agua nacional ( U = i 000 m ) 892 768

A«jua para uso social ( U = 1 000 nV3 ) . ¿ 528 549 (59%)

Agua tratada . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 87 %

Procedencia: . subterránea « 67 %

superficial 24%

"• . • g a l e r í a 9 %



TABLA N o . 7

PERCAPITA DE AGUA SUMINISTRADA POR LOS SISTEMAS DE ABASTECIMIENTO CONTRO-
LADOS POR EL INSTITUTO DE HIDROECONOMIA. EN COMUNIDADES MENORES DE 5 000

HABITANTES. CUBA. AÑO 1 9 7 8

Percápita
litros/h abitante/día

Comunide.des h
No.

10

19

25

13

39

asta 2 000 heb.

9,4

17,9

23,6

12,3

36,8

Comunidades
No.

11

13

10

11

20

de 2000-5000 hab,
0?
/o

16,9

20,0

15,4

16,9

30,8

Monos de 100

100 - 200

200-300

300 - 400

Más de 400

Total: 106 100,0 65 100,0

Percápiía en población total: 454 litros/habitantes/día.



TABLA No . 3

ABASTECIMIENTO DE AGUA EN COMUNIDADES MENORES DE 5 000 HABITANTES A T E N -

DIDAS POR CECONDEVI Y EL INSTITUTO DE HIDROECONOMIA. C U 3 A . 19 7 7 - 7 8 .

Numero de
Clasificación Organismo comunidades

-, Hasta 2 000 habitantes CECONDEVI
Hidroecònomía

2 000 a 5 000 hab. CECONDEVI
Hidroeconomía

Total: CECONDEVI
Hidroeconomía

250

106

6

65

256

171 .

Abasto de
SI

229
106

6
65

235
171

Aqua
NO

21

_ •

—

21

-

Total

• 124 240
100 673

13 793
223 537

138 033
324 210

Población
Abastecida

113 418
99 311

112 475
214 249

125 893
313 560



TABLA No. 9

ABASTECIMIENTO DE AGUA EN COMUNIDADES MENORES DE 5 000 HABITANTES ATENDI-
DAS POR CECONDEVI Y EL INSTITUTO DE H! D RO ECONOMIA. RESUMEN. CUBA 1977-78

Tipo de comunidad Número
Abastecimiento de agua

SI NO
Población

Total Abastecida

Hasta 2 000 habitantes

De 2 000 a 5 000 habitantes

356

71

335

71

21 224 913 212 729

237 330 226 724

Total: 427 406 21 462 243 439 453



ANEXO I

PLAN DE ESTUDIOS PARA LA FORMACIÓN DE
TRABAJADORES SANITARIOS'EN CUBA

Nivel de ingreso: 9no. grado de la enseñanza general.

Duración de los estudios: 3 años.

Nivel al egreso: técnico medio.

Plan de estudios:

a) Asignaturas de formación general
Español
Historia
Inglés
Marxismo
Educación física

b) Asignaturas básicas
Matemáticas
Física
Química
Biología

c) Asignaturas básicas especificas
Microbiología y Parasitología
Organización de Salud
Estadísticas
Entomología ;
Ciencias de la Conducta
Educación para la Salud
Nociones de Construcción
Instalaciones hidráulicas y sanitarias

d) Asignaturas para el Ejercicio de la Profesión
Higiene del Ambiente
Epidemiología
Medicina Escolar
Medicina del Trabajo
Tecnología de Alimentos
Control Sanitario Internacional
Planificación Ambiental
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\ PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO DE PERSONAL DEL

SERVICIO NACIONAL DE SANEAMIENTO AMBIENTAL, SENASA.

ASUNCIÓN, PARAGUAY.

CAPITULO I

1. ANTECEDENTES

• • El Servicio Nacional de Saneamiento Ambiental, SENARA, del Fara-
guay, es un organismo dspendiente del Ministerio de Salud Publica y
Bienestar Social. En r.ateria da agua y saneamiento rural está encar-
gada de resolver el problema de abastecimiento de agua do poblaciones
"urbanas menores" (300 a 4.000 habitantes), mediante la construcción
de sistemas y de resolver el agua potable y disposición de excretas
de toda la población rural dispersa mediante sistemas familiares o
muítifamillares de pozos con bombas de mano, letrinas o algún otro me-
dio que la técnica y las posibilidades locales aconsejan.

La entidad paraguaya que soluciona problemas de servicios urba-
nos de agua y alcantarillado del país, es la Corporación de Obras Sa-
nitarias, CORPOSANA, dependiente del Ministerio del Interior.

2. INFORMACIÓN BÁSICA DEL PARAGUAY

Creemos conveniente dar alguna información referente ai país:
Paraguay.

Superficie: 407.000 krn2.

Población: (1977): 2.700.000 habitantes.

— Urbana: 1.000.000 habitantes (38%)

— Rural : 1.700.000 habitantes (62%)

Producto Nacional Bruto por habitante (1975): U$ñ. 570.



PROYECCIÓN DE LA POBLACIÓN URBANA Y RURAL DEL PARAGUAY

Período: 1962-1990

Población: (en mili)

P O B L A C I O N

Urbana % Rural* % Total

Censo 1962 0.65 36 1.17 64 1.82

Censo 1972 0.88 37 1.4763 2.35

Estimado/77 1,03 38 1.66 62 2.69

Estimado/90 1.61 42 2.26 58 3.87

índices Anuales de
Crecimiento ( % )

Urbana Rural Total

3.0

3.3

3.5

2.4

2,5

2.4

2.6

2.8

2.9

* I.a población rural concentrada ("urbana menor") se estima qv.e en
1977 era un 14% de la población rural de ese año. • .

3. NIVELES DE SERVICIO DEL SECTOR OBRAS SANITARIAS

Para 1978, la situación del agua potable en Paraguay, se estima-
ba de la siguiente manera:

Con conexiones domiciliarias

Con agua potable accesible

Sin agua potable • " ' •

Urbana**

31%

2% .

77%

Rural

—

5%

95%

Total

12%

4%

84%

** Asunción con 450.C00 habitantes (1977) tenía el 70% de su pobla-
ción urbana servida. ' - \



Urbana*

11%

23%

64%

2%

Rural

—

1%

90%

9%

Total

4%

10%

79%

7%

3.

Para ese mismo año,- 1978, los niveles de cobertura de alcanta-
rillado y saneamiento, se estimaban de la siguiente manera:

Con servicios de tuberías

Con tanques sépticos o similares

Con letrinas

Sin servicios

* Solo Asunción poseía (1977) alcantarillado sanitario con un 60%
de su población contando con esa cobertura.

4. SENASA: OBJETIVOS Y RESPONSABILIDADES

El Servicio Nacional de Saneamiento Ambiental, SEl-IASA, pertene-
ciente al Ministerio de Salud Publica y Bienestar Socir.l, fue creada
por Ley 369 de diciembre de 1972. Sin embargo, es conveniente dejar
sentado, que las actividades correspondientes a esta especialidad se
iniciaron dentro del mencionado Ministerio, prácticamente desde su
creación, acentuándose su importancia, a partir Je la segunda parte
del decenio de los 40's y su evolución llevo a la creación de SENASA.

El objetivo de su creación esta definido c¡n cu ley básica:

a) Planificar, promover, ejecutar, administrar y supervisar
las actividades de saneamiento ambiental del país;

b) Participar en el estudie, planificación, programación y
ejecución del Plan Nacional de Saneamiento Ambiental.

Para ello, dentro de sus muchas atribuciones y obligaciones,
conviene destacar los siguientes:
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a. Obtener la participación, de las comunidades para el cum-
plimiento de sus.fines y particularmente para la finan-
ciación, construcción y administración de las obras de
saneamiento; .

b. Fijar normas técnicas de carácter nacional en las mata-
rias de su competencia; . .

c. Promocionar y crear Juntas de Saneamiento en las zenas
•rurales y localidades urbanas, pudiendo acordar conve-
nios con las mismas, las Municipalidades u otras orga-
nizaciones nacionales para el cumplimiento de sus fines;

d. Proyectar los contratos o convenios de préstamo o de ESÍS-
tencia técnica sobré saneamiento ambienta! o suscribirse
dentro del país c fuera de él; .

e. Administrar su Fondo Rotatorio que crea la Ley con lo que
recupera de los programas que emprende.

El campo del Saneamiento Ambiental, para SENASA, no solo es;tá
constituido•por el Sector de Obras Sanitarias, urbanas y rurales, ?ino
que va híjcia Control 'de la Contaminación Ambiental, Higiene y Seguri-
dad Industrial, Control de. Alimentos, Desechos Solidos, Control de
Vectores y todc 'lo que puede afectar la salud y el bienestar de las
comunidades,, a través del ambiente.

SENASA, aunque de creación reciente, está creando bases finr>es
paret su- futura expansión; su filosofía de manejo es una de máxima des—
centrfilizf.ción, apoyándose en los organismos comunales en cada lugar.

5. .'. ASPECTOS DE PERSCN7-.L

Para 1978,. SENASA tenía el siguiente personal

' , ADMINISTRATIVO T E C N I C O ' TOTAL

. Prof. Técnico Operar. Prof. Tecn. Oper.

N2- de personal 8 — 75 9 10 90 192



Debe tenerse en cuenta que con el roétodo de entrega de respon-
sabilidad de manejo de sistemas de agua a las Juntas de Saneamiento
de la propia comunidad SEHASA sirve actualmente (1979) a 25.000 habi-
tantes con sc.ua potable, con solc gasto de apoyo operacional y de
mantenimiento.

Ademas, SENASA, ha llegado a acuerdos con el Cuerpo de Paz del
Gobierno de los Estados Unidos que le permite contar con 16 Volunta-
rios de esa organización dentro de su personal de catnpo.

El personal básico de campo son los Inspectores y los Auxilia-
res de Saneamiento, que realizan funciones generalmente de Sar.earra.cn-
to Ambiental dentro de las áreas donde están destacados ccn especial
énfasis en agua y saneamiento básico.

Adjuntamos un^inop^. de la situación programada de este perso-
nal dentro de la República, que puede resumirse:

— Inspectores

— 7iU.*'.iliares

de Saneamiento

de Saneamiento

Supervisores

— Voluntarios

Cub Total

de.l. Cuerpo de Pas

Tota 3.

72

36

10

118

16

134

6« AGUA Y SANEAMIENTO^^UHfA

Es evidente que una de .Tus prioridades de SENASA lo constituye
la dotación de servicios de ac-ua a poblaciones "urbanas menores" y a
la zona rural dispersa, para lo cufil ha confeccionado y está en plena
realir.aci.6n lo que se na deiiomnadc o?; PAC (l'rograina de Acción Concen-
trada) que esta dirigido a le construcción de estoy servicios, contan-
do con los esfuerzos de SENASA, la comunidad, y dono-? sea posible con
financiainiento nacional c internacional.
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Por ejemplo, en la actualidad, se esta activamente desarrollan-
do un Crédito de US$. 6.000.000 del BIRF, para un programa da US?. 11
millones que dará agua, para 1981, a alrededor de 80.000 habitantes
(48 comunidades) con diseños para 25 años, agua en los domicilios pa-
ra poblaciones entre 300 a 4.000 habitantes.

Ademas, está en los tramos finales de conseguir crédito de US$
2.000.000 para un programa de US$ 3.440.000 destinado a brindar ser-
vicios de agua del mismo tipo a 10 comunidades más (¡2.000 habitantes
actuales) con la ayuáa del Gobierno Alemán. Para, este fin tiene ade-
más un Convenio de Asistencia Técnica con la OFS/CMS.

La población rural dispersa ha sido y es una erran preocupación;
UNICEF colabora con un programa regional con un "grant" de US$ 900.000
en tres años destinado a brindar servicio a habitantes de la zona ru-
ral con pozos y bonibes de mano.

La cobertura, de letrinizacion es actualmente bastíante extensa
en el país, aunque debe sor mejorada en r.iuchoe aspectos sanitarios del
uso de la facilidad ya construidas y en operación.

SEN AS A, ader.as , cor. j un t rímente cen C<J?J>OS£N;\ (la entidad encarga-
da de las obras sanitarias urbcuias) y la Secretaría Técnica de Plani-
ficación de la Presidencia de la República integra una Comisión gue
esta encargada de preparar si PJan Decenal ce Saneamiento para el De-
cenio Internacional de Agua Pote±>Ie y ranearr.i.ento (19?1-S0) . Se espera
que la prioridad que se esta otorgando preda, ai sector rural, loçvar
pura 1990 coberturas de servicio rurelos que son indispensables para
el armónico desarrolle económico y social del paír..

Adjuntamos un organigrama de SENASí-, señalando los profesionales
existentes en cada Departamento.
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CAPITULO SEGUNDO
v
\

1. PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO REALIZ/^DOS

A continuación presentamos cuadros que nos permiten observar
los programas de entrenamiento que SEWASA ha tenido para su perso-
nal desde 1973. Para fines de ordenamiento, los hemos clasificado
en 4 categorías:

a) Profesional

Fundamentalmente personal de universidad y escueles
superiores.

b) Técnico

Personal de Escuelas Técnicas y especialistas prepa-
rados por el mismo Servicio.

c) Operativo

Nivel de cairipo: plomeros, poceros, e tc .

d) Comunitario

El activo papel que SENASA entrega a las comunidades
demanda se haga un programa permanente y activo diri-
gido al personal de la comunidad, encargado de servi-
cios, el que debe añadirse los programas educativos a
núcleos, tales como: escuelas, grupos de madres,etc.



PROGRAMA

N -L V

DE ENTRENAMIENTO

T T? C
L> J& O

DE PERSONAL DE SENASA PARA

1973

AGUA RURAL

A
'!974 19'

••

75

ASUNCIÓN, PARAGUAY.

0 S

VJ76 1977 ,-1973 1979 TOTAL

1. PROFESIONAL ' •

a) -Administración de Servicios de Agua
Potable,en ciudades del interior del

b) Ecología general. Contarán.del Medio
•Ambiente y Ccr.tairJ.nci.ci.on del agua

2. TECUCO .

e.) Curso de Formación para Inspectores
de Sar.earJ.ento •

b) Curso de Formación para Auxiliares
de Saneamiento

c) Seminario de Capacitación para Insp.
y Auxiliares de Saneamiento

d) Voluntarios del Cuerpo de Paz

3. OPERATIVO .

a) Curso para Poceros'

b) Curso para Mantenimiento de Equipos
de Perforación

c) Curso para Operadores de sistemas
de Agua Corriente .

c) Curso para Manipuladores do Alimentos

19

62

5

20

78 77

20

14 16

142 914 498 791.

40

29

20

20

72

42

95

8

15

92

7

312

29

34

15

30

2.837

00



N I V E L E S
1973 1974 1975 197G 1977 1978 1979 TOTAL

4. COMUNITARIO

a) Curso p/Miembros de Juntas ríe Sanean.

b) Curso p/Auxiliares, Volintarios y
Líderes Ruralss

c) Curso de Capacitación para Maestros de
Escuelas Primarias
— Agua Potable, 1a.Fcer.te de Salud
— Ludia contra la Paras i tos is

12

15

28

41

129
49

29

35

14S
523

40

91

93
57

60
134

81

182

504
763

5. PROFESIONAL B A

a) Aprovechamiento do Agus £ubt. (Coioribia)

b) Higiene y Seguridad Ocuracicnal (E.'-í.UU.)

c) Curso de Hidrogcolcgía Aplicada (E-resi.].}

d) Curso Intem.de Aseo Urbano (Argentina)

e) Curso de Perforac.de Pozos Prof.(Brasil)

f) Curso de Supervisión e Inspección de Hi-
giene de los Alimentos (Venezuela)

g) Curso sobre Sistema .Ir.te.rr.acicn&l de Con_
sulta sobre Medio Ambiente (Ccloirbia)

h) Curso Internacional de Proyectos CÍ:Í Ca-
noaioiento Básico

2

2

1

1

1

2

2

1

4

1

TOTAL BECADOS 13
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Como hemos dicho, SENASA considera a los Inspectores y Auxilia-
V res de Saneamiento como elementos claves, razón por la cual nos permi-

timos presentar un resumen de los cursos de preparación de estos ele-
nentos:

CURSO PARA INSPECTORES nn SANEAMIENTO

a) Duración •

- Teórica: 4 (cuatro) meses
-- Practica: 2 (dos) , meses

TOTAL: 6 (seis)• meses

b) Reguisites '

Los participantes deben se:: originarios y/c residentes cen
una antigüedad de no menos de dos años, de las localidades
donde S D llevara a cabo el P.A.C.

Poseer certificado de estudio que los acredite haber termi-
nado los'estudios-seunclarios, corco Bachillerato en Ciencias
y Letras, Bfichi.lio.rato Comercial o Profesorado de Escuelas
Primar! ?.s.

No tener menos de 22 ni vdéa da 35 años.

Poseer condiciones de liderazgo y espíritu da servicio (}:.ue_
nas relaciones vecinaDes. percepción de IOE problemas coinu-

' • • nitarios, optimismo, etc.).-

Tener deseos de residir o trabajar en la zona rural.

.Poseer salud compatible con la profesión.

c) Contenido " •

- Introducción del Curso. Reíresceinieri-.o y nivelación en
Aritmética, Geometría, Idioma, Quliuicá elemental y Ana-
tomía y Fisiología Humana..

- Introducción a la Scvlud Publica y al Saneamiento Ambien-
tal.

- Adroinistracion Sanitai'ia.. •
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- Parasitología y Microbiología

- Topografía y Dibujo Técnico

- Epidemiología

- Abastecimiento de agua

- Disposición de excretas

- Disposición de basuras

- Control de insectos y roedores

- Control de Higiene de los Alimentos

•- Construcciones. Conocimientos de materiales y
procedimientos de construcción.

- Mejoramiento de la vivienda rural

- Higiene y Seguridad Ocupacional

- Educación' Sanitaria

- Desarrollo y Organización de la Comunidad

- Medios de Comunicación y Ayudas Audiovisuales

- Bioestad.í^tica

- Ecología

- Programas y Proyectos

- Saneamiento aplicado.

CURSO PARA AUXILIARES DS SANEAMIENTO

a) Duración

- Teórica : 2 (des) meses

- Practica: 1 (un) mes
TOTAL : 3 (tres) meses

Que en lo posible, los participantes, sean residentes de
localidades donde se ejecutara el Sub-Proyecto de Sanea-
miento Básico - Año 1 - con antigüedad de no menos de 2
años, y preferentemente de la zona rural.
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Que posean certificado de estudio o algún otro documento
que los acredite haber terminado el Ciclo Básico.

Que no tengan menos de 22 ni mas de 35 años

Que posean condiciones de liderazgo y espíritu de servicio
(buenas relaciones vecinales,.percepción de los problemas
comunitarios, optimismo, etc.).

Que tengan deseos de seguir residiendo en la zona rural y
, trabajar en la misma. .

Que tengan salud compatible con las actividades que van a
realizar.

c) Contenido

Áreas Generales

Introducción al Curso

Aritmética y Geometría .
Parasitología
Epidemiología ,
Bioestcvdística

Áreas Específicas

•Introducción al Saneamiento 7tfnbiental y Salud Pública

Abastecimiento de agua

Disposición de excretas

Disposición de basuras

Saneamiento de la vivienda

Control de insectos y roedores

Ecología y Contaminación Ambiental

Topografía y Dibujo

Construcciones - Conocimiento de materiales y procedi-
miento de construcción
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Educación Sanitaria

Organización y Desarrollo de la Comunidad

Comunicaciones y Medios Audiovisuales

Administración Sanitaria

Programas y Proyectos.
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CAPITULO TERCERO

1. ADIESTRAMIENTO A NIVEL PROFESIONAL . . , '

En. este nivel, se considera el personal de ingenieros, contado-
res, asistentes sociales, administradores, etc. que tengan estudio a
nivel universitario o superior. Para el.entrenamiento de este perso-
nal, se coordinará con las Universidades Nacionales y Escuelas Supe-
riores . ' ' • • . ' .

Por ejemplo, el entrenamiento de ingenieros civiles en Paraguay
lo lleva a cabo la Universidad Nacions.1 de Asunción, que gradúa anual-
mente alrededor de 60 profesionales, después de 6 años de estudio; de
estos alrededor de 10 ingenieros o menos se especializan en cierto
grado en obras sanitarias.

Se está considerando realizar en cooperación con CORPOSANA Cur-
sos y Seminarios de post-grado que permitem no solo una mejcr tecnifi-,
cacion, sino mayor y más rápida tr&sferencia de tecnología y discusión
de problemas nacionales y regionales de interés común. La misma línea
se seguirá ;con otras especialidades.

Esta actividad será complementada con entrenamiento en el exte-
rior y se tratará de establecer un Centro da Información Técnica para
Problemas Ambientales. • '

2. ADIESTRAMIENTO A NIVEL TÉCNICO •

2.1 Fuera de SENASA

El Instituto de Ciencias Básicas de la UNA, (Universidad Nacio-
nal de.Asunción) gradúa 20 técnicos por año en especialidades necesa-
rias para el sector. Se apoyará a este Instituto para aumentar su ra-
dio de preparación en beneficio del sector..

2.2 Dentro de SENASA

Se continuará con Curso de formación do Inspectores y Auxiliares
de Soneíiniento, teniendo en cuenta la capacidad de absorción do SENASñ.
Además se hará programas ác post-grado de especialización aparte de Se-
minarios para estos técnicos.

Este sector también sera apoyado por becas al exterior.
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3. ADIESTRAMIENTO A NIVEL OPERATIVO

Aun no se ha determinado el numero y grado de preparación de
este nivel, mucho del cual es propiamente comunitario, pero está en
estudio para su implementacion inmediata.

4. ADIESTRAMIENTO A NIVEL COMUNAL

Se presenta como ANEXO, el Frograina de Adies'¿rar.u.ento en actual
iuiplementación, siguiendo un Acuerdo con el Banco Mundial.

El resumen de este Programa es:

a) Los inspectos y auxiliares de saneamiento, serán entrena-
dos para a su vez entrenar al personal de IP.S Juntas de
Saneamiento encargados de los Sistemas de Agua, en forma
continua y permanente;

b) Para ello, se les dotará de material educativo desarrolla-
do partiendo de un Manual Matriz que muestra toces los as-
pectos del Servicio: técnicos, mecánico, administrativos,
contables, educativos, jurídicos, etc.;

El material educativo así desarrollado estará de acv.srdo
a los nivc-les de "uso" del mismo: profesional, técnico de
operador, de comunidad, para su fac.il comprensión y n-.ane-
jo diario, teniendo el Inspector y el Auxiliar .la respon-
sabilidad de mantener la permanencia educativa en coda
comunidad a seguir;

c) Se les dotará a los Inspectores y Auxiliares de equipos
audiovisuales y de otro carácter que sea necesario para
el cumplimiento de su misión.

d) Este programa supone evaluaciones permanentes y ampliación
de los niveles centrales de SENASA.



A N E X. O
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PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO DE PERSONAL

PLAN BIRF - SENASA.

INTRODUCCIÓN

El Acuerdo de Préstamo 1502-PA, Proyecto de Abastecimiento de
Agua y.Saneamiento Básico entre la República del Paraguay y el Banco
Internacional de Reconstrucción y Foment.o (BIRF) ,' firmado el 16 de
diciembre de 1977, con el Servicio Nacional de Saneamiento Ambiental,
SENASA, organismo técnico d-al Ministerio de Sslud Publica y Bienes-
tar Social, contempla dos aspectos bien definidos de adiestramiento.

a) Para el Personal de SENASA; y

b) Para los Miewbros de .las Juntas de Saneamiento, operado-
res/ administradores de los servicios; amas de casa, r.i-
ños y comunidad en general.

Estos aspectos ce plantean «sn el Acuerdo cíe Préstamo especial-
mente en el Cuadro II, Partos C y D, y Anexo A, subp£irtes (Vil) y
(VIII), que a la letra decía;

"Parte C; Programa da Asistencia Tacnica para SENASA

Un programa pars fortalecer a SKNASA en sectores de adminis-
tración, operación y gestión financiera que consiste básica-
mente en entrenamiento en servicio para personal de oficina
y campo de SENASA necesarios para la ejecución del Proyecto,
que incluye Cursos, Seminarios y Becas, en la forrna detalla-
da en el Anexo A de este Cuadro".

"Parte D: Programa Básico de Salud Pública

1. Un programa, básico educacional y promocicr.cil ce salud pú-
blica que incluya .seminarios par<=i Miembros de las Juntas
sobre administración y operación básica de sistemas rura-
les de abastecimento de agua.
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2. Entrenamiento para Operadores de Subproductos aprobados.

3. No menos de un seminario p serie de charlas, a ser efectua-
dos en cada población donde estén ubicados Subproyectos
aprobados, para beneficio de Amas de Casa y Escolares que
viven en dichas poblaciones" '

"ANEXO A: Subparte VII y VIII , .

VII. Cursos locales y seminarios para varios niveles de per-
sonal de.SENASA, en los .campos de:

a) Abastecimiento de agua para sectores rurales

b) Análisis financiero '

c) Saneamiento Básico '

d) Construcción de pozos .

e) Entrenamiento para Inspectores y Auxiliares
de Saneamiento .

f) Plomería en áreas rurales.

VIII. Becas en el exterior para personal de SENASA para entre-
namiento en ceonpos de:

a) Hidrogeología

• b) Técnicas de perforación

c) Comunicaciones

d) Desarrollo de comunidad"

SENASA, dentro de su estructura organizativa, tiene un Departa-
mento de Promoción y Adiestramiento, que sería el encargado de orga-
nizar los programas y actividades necesarios para cumplir las activi-
dades que demanda este adiestramiento.
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Actualmente y en el pasado ha desarrollado esta labor con bue-
nos resultados y está en capacidad para hacer esta nueva tarea que
no sería sino una ampliación de la que ejecuta actualícente.

Desarrollo del Programa

Como se ha dicho, el Programa tiene dos aspectos:

a. Adiestramiento del personal de SENASA

a.1 Adiestraiuiento interno

El Departamento de Promoción y Adiestramiento tiene programado
para 1978, 8 cursos que se presentan en el ANEXO 2 de este documento.
De estos 8 cursos, 4 están directamente conectados con el Programa
BIRF-SENASA, y son:

(1) Curso de Adiestramiento para poceros;

(4) Curso de Adiestramiento de operadores de sistemas

(5) Curso de Capacitación para Tesoreros de Juntas

(6) Curso para Miembros de Juntas de Saneamiento;

otros 3, que son el (2) Curso áe Formación de Auxiliares de Saneairáen-
to y (7) Seminario Nacional de Capacitación y Evaluación para Inspec-
tores y Auxiliaros de Saneamiento, serán aprovechados para dictar char
las y hacer presentaciones relativas al Programa BIRF-SENASA. Todos
estos Cursos están siendo financiados por SENASA con la valiosa coo-
peración de UNICEF.

Se considera que este Programa, es mas que suficiente para cu-
brir las necesidades para 19 79 de S2NASA, y salvo alguna actividad
especial que surja durante la marcha de las acciones ejecutivas del
Programa BIKF-SENASA, no se programará otra en este campo durante un
año.

a.2 Adiestramiento exterior

Durante el presente año, a través de los programas normales de
la OPS en el Paraguay, se ha enviado dos becarios a Brasil a estudiar
Hidrogeología de Agua Subterránea y se ha previsto que a la llegada
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de las máquinas perforadoras de pozos adquiridas, vendrán- instructo-
res especializados del exterior que cubrirán las necesidades de adies-
tramiento de SENASA en este campo prioritario e importante. Salvo
eventuales Cursos Cortos, de interés que puedan surgir a lo largo del
año, creemos que SENASA, no debe llevar a cabo un programa de becas
al exterior durante 1979 y que debe aprovechar los últimos meses de
este año para estudiar un programa de este tipo para los próximos
años.

b. Adiestramiento Comunal

SENASA espera instalar contando con los elementos que cuenta en
materia de personal, un programa de "educación continua" en las comu-
nidades. Este programa estaría a cargo de los Inspectores de Sanea-
miento, elemantos entrenados que están permanentemente destacados en
las comunidades a quienes no solo se les reforzarla, en su capacita-
ción para "enseñar" sino que se les brindara material didáctico (ma-
nuales, rotafolios, transparencias, etc.) y equipo audiovisual mínimo
que les permita desarrollar su labor en forma permanente, uniforma en
todo el país, con contenido educativo similar y con máximo aprovecha-
miento de la tecnología educativa que se puede brindar a nivel central.

Se piensa que este procedimiento de enseñanza permanente es el
mas adecuado porque permite cubrir en forma inmediata el entrencjnien-
to de Miembros de la Junta, encargados de la administración del sis-
tema (contador, administrador, tesorero, plomero, etc.); mantiene in-
formada a la comunidad en forma periódica y ordenada de los beneficios
de los sistemas, etc.

SENASA, a través de la coordinación del Dpto. de Promoción y
Adiestramiento proveerá los elementos didácticos audiovisuales, he-
rramientas y otros materiales para que esta capacitación sea sistemá-
tica, flexible, permanente y regeneradora en la parte educativa.

El ANEXO 1 ele este documento da un ejemplo de los temas y la ne-
cesidad de materiales que deberían ser usados.

El contenido da los Cursos será redactado y elaborado por SENASA.
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METODOLOGÍA DEL ADIESTRAMIENTO

h. Miembros de Juntas de Saneamiento

Los Miembros de Juntas serían adiestrados a través de este mé-
todo per los funcionarios de SFJNASA (El Supervisor o Inspector de
Saneamiento), ya que estarían capacitados para realizarlos. Se prevé
por ejemplo, refuerzos y ampliación de conocimientos en áreas tales
como:

"Quê es SENASJi. Sus Programas

Sus objetivos.

Plan de Acción

Áreas de Trabajo • * . . , . -

Responsabilidades del Inspector de Saneamiento

Organización:

1) A nivel nacional

2) Estructura y funciones a nivel local (Junta de Saneara.).

a) Funcionas de miembros y responsabilidades

b) Conocimiento de qué es un Proyecto de Agua Corriente.

1e>.) Estudios preliminares

2b) Fuente de agua, tanque, red y conexión domiciliaria.

c) Cómo se financia y se paga un sistema.

Para reforzar estos conocimientos del Inspector o Supervisor
se necesitan dos días del Seminario mencionado. Esto incluye la par-
te teórica y la parte práctica, incluyendo el uso de los materiales
audiovisuales.

Las necesidades de equipamiento para reforzar y ampliar estos
conocimientos de los Inspectos y Supervisores serían:

1) Un Manual de hojas cambiables, redactado en lenguaje sim-
ple y de preferencia gráfico que permita apreciar los di-
ferentes aspectos que demanda el manejo de un sistema d¿
agua potable: técnico, administrativo, educacional, econó-
mico, etc.
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2) Bqtafolio gráfico: contendrá secuencias de los temas a de-
sarrollar.

3)' Secuencias de diapositivas:' relacionadas al tema y donde
fuera necesario acompañado con grabaciones técnicas.

El funcionario, de acuerdo con su situación y necesidades loca-
les, determinará el tiempo e intensidad de sus actividades, durante
el año.

B. Operadores de Sistemas

a) Como un ejemplo, de lo que podría necesitar un Operador de
Sistema, presentamos un esbozo de parte del probable pro-
grama en la parte técnica, que deberá ser desarrollado.

" I. Electrobomba sumergible

—impulsores
— llaves de paso, etc.

II. Bomba de turbina

— aspectos técnicos .
— dibujos da cortes de borrfoas tamaño rotafolio
— sección - capítulo sobre bombas en el Manual

Guía.

III. Motores - Diesel, Naftero, Eléctrico".

b) Para que el Inspector pueda brindar permanentemente esta
enseñanza se necesita elaborar:

"b.1) Demostraciones practicas de:

• V ' arranque; .. . •, -
características; . . . .-. .
control, etc.

b.2) Sección en el manual de características con fotos,
gráficas, etc.

b.3.) Secuencia de diapositivas.de reparación de cada boiiiba.
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"IV. Hipocloradores, su función, importancia y cuidados".

Naturalmente, se organizaran Seminarios para explicar y discu-
tir los manuales y su aplicación.

C. Amas de Casa

Ciclo de charlas dadas por funcionarios da SENASA (Inspectores
o Supervisores) a amas de casa, padres de familia y otros adultos de
la comunidad.

Consistirían en:

"1) Información sobre SENASA y sus programas

a. Proyecto de Acción Concentrada (P.A.C.)
SENASA-BIRF;

b. Organización comunitaria y cómo afecta a la familia.

2) Importancia del agua en cuanto a calidad y cantidad, pre-
cauciones higiénicas para evitar contaminación, enfermeda-
des, educación sobre salaci, etc.".

Las charlas se rivalizaran" en sectores o barrios de cada comuni-
dad de tal manera que se pueda IJegar a la mayor cantidad de gente
de todos los niveles socio-cconóird.cos.

Las ideas ce tienen qus comunicar en forma ínteresnate y educa-
tiva para que los educandos respondan en forma positiva.

El éxito depende en gran parte del uso de materiales cudiovisua
les, dado el tipo de ¿persona a ser educada.

La siguiente rr.eti.•ão.Tog.ÍH es típica y tlanuestra cómo se usan los
materiales para ayudar en la enseñanza:

"El Inspector 3J.c.ja a una cara particular pre-aoleccionada. Ins-
tala su pizarrón portat.il para comenzar su charla. El asistente del
barrio misrño, a quien el Inspector ha adiestrado en cómo operar el
proyector de 16 íriii y diapositivas, arregla su equipo.
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Llegan las amas de casa y otros miembros de la comunidad. El
Inspector comienza su charla con uso de un rotafolio gráfico, dcnde
habla de agua contaminada y. sus enfermedades. Responde preguntas
frecuentemente con ayuda del pizarrón y para reforzar puntos de im-
portancia. .

Posa una secuencia de diapositivas tomadas de la propia comu-
nidad para evidenciar los problemas locales. • •

Dsspues de una discusión, se muestra una película scbre el ta-
ma desarrollado. Por último se distribuyen materiales educativos en
forma de volantes o cartillas.

Recursos Necesarios para el Cumplimiento del P^p_g__

Dsntro del Departamento de Promoción y Adiestrándente de SENASA
existe una Sección Audio Visual, que tendría la responsabilidad de la
coordinación, estudio, diseño, elaboración, distribución y evaluación
periódica, del uso de equipo y material a elaborarse para el programa.

Personal

Actualmente esta Sección cuenta con. personal y material para
cumplir sus funciones actuales;. necesitaría ampliar su píente cíe per-
sonal en por lo nenos-'¿n editor y do.r» dibujantes a tiempo complete,
que tonen la responsabilidad directa de este programa. Aderaos s<¿
considera, la necesidad de contar con asistencia técr.ri ra. extra-njera,
de un 3speci£tlista en educ?.cióni que durante, por. lo menos dos .íeses,
colabore en el diseño de los primeros; "ejemplares" educativos: ma-
nual, rotafolios, diapositivas, etc. ; . .



Asimismo se necesita reforzar a nivel nacional a la Sección
Adiestramiento con un especialista de educación a tiempo completo.

Materiales

Para el desarrollo de este programa se ha pensado dotar de
ciertos equipos mínimos al programa para lo cual, se presenta el
siguiente listado de equipos y materiales que se podrían adquirir
con partidas del BIRF.

. Can ti 1er. Año Sub To- TOTAL
dad US$ tal VS$ US$

Equipos de Cgrr?c

1. Proyector d<~ cine sonoro,
óptico, 16 in/n. Med.90-25,
Easey Lo&á, 220 V-50 Hz. 2 u. 1.000 2.000

2. Frenudor cVs corriente,
2000W, 220 K, 50 Ka. 2 u. 300 600

3. Proyecto*" para .slides
Manual, 220 V, 50 Hz. 50 u. 140 7.000

4. Cassette recordar, graba-
dora triT.iañc boioillc, mo-
noaural 10 u. 60 600

5. Flash electrónico con ba-
tería cargable, para ma-
quina fotográfica 1 u. 300 300

10.500



Item Cantidad
Precio . Sub-To-
Unit.US$. tal US$

TOTAL

b) Accesorios y Repuestos

6. Kodack Ektachrom E-6 Color 2 rollos
slide film . . . de 30 :a. 50

7. Magazines para película Caja de
plástico con enrosque 100 unid. 20

8. Marcos para slides Caja de
cartón - 1.000 unid. 30

9. Archivadores pars slides .
Plástico transparente 1.000 unid. 0,25

10. Películas -16 ircn - color
sonido. - óptico 20 unid. 80

11. Equipo para, manteniraieri--
to de películas

Film cans 42 unid.
Reel cases 16 "
Editor 1 "
Split reel . . 1
Splicing Topes 4 "

-. Leader film 1-10000 rollo

12. Guillotina" para cortar . .
papel - 30 cm. 1 unid. 160

13. Letra Set .

Plancha 1-12
Plancha grande

14. Presillador extra grande
Brazo largo - alemán 1 unid. 30

15. Blair Epray clear para
letra set-nerosól-sFrr.y 2 unid. 2.80

100

20

30

250

.600

110
120
150
10
24
20

160

20
20

hojas
hojas '

1.
3.
19
89

23
77

,80
,80

30

5.60
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Item Cantidad
Precio Sub-To-
Unit.US? tai US$ TOTAL

16. Guía para hacer letras tipo
Leroy - tamaño de letras
3/32" a 3/8" 1 juego

17. Hunt bostón ajustable paper
perforador - Kace 2 o 3
agujeros 1 unid.

18. Regla T, da plástico, 1 m. 1 unid.

19. Bibliorato, tamaño oficio 50 unid.

SUB TOTAL ACCESORIOS Y REPUESTOS

100 100

10

20,70

7,15

10

20

357
m . y - -i--

,70

3.219,40

c) Equipo de Iirtprsslcn

20. Equipo de impresión, offset
para oficina, 200 V, 50 Hz. 1 unid.

2".. Material para ol equipo an-
terior para el funcicnamien_
to de 6 rnese¿

SüB TOTàL EQUIPO DE IMPRESIÓN

RESUt-ffiN GLNKPJiL DE PRESUPUESTO

a) Equipo ds campo

b) Accesorios y P.opuestos

c) Eqvúpo de impresión

Sub Total Equipo FOB Asunción

21% Fletes y Seguros

12.000

800

us$.
us$.
us$.

10.

3.

12.

500

219

800

us$.
us$.

26.519

5.569

12.800.--

TOTAL CIF ASUNCIÓN US$. 32.088.—



27

ANEXO 1

PROGRAMA' DE EDUCACIÓN SANITARIA PARA ESCUELAS PRIMARIAS

I. UNIDAD DE ENSEÑANZA

"Agua Potable, Primera Fuente de Salud".

II. OBJETIVOS GENERALES

A. Lograr la,participación efectiva del Personal Directivo
y Docente en el desarrollo de la Unidad.

B. Cooperar con los mismos para reforzar los conocimientos
• impartidos a los alumnos.

III. OBJETIVOS ESPECÍFICOS •

A. Sensibilizar a los niños y por intermedio de ellos a los
padres, acerca de 3os beneficios que reporta el consumo
de agua potable.

B. Cultivar la práctica.1 de hábitos higiénicos deseables ha-
ciendo uso racional del agua.

C. Valorar les emprendimientos comunitarios y estimular la
participación activa en los mismos.

IV. ACTIVIDADES .

^' Temas a intemsificarse •

, 1. El aoua como factor de.vida

á. El agua es el responsable de que haya vida sobre
la 0?ierra;

b. Proporción de agua en el cuerpo: Consecuencias de
la pérdida d¿ ese equilibrio - deshidratacion;

c. Importancia de la calidad del agua en la' econonü!a
familiar y en la evolución de los pueblos.
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2. Contaminación del agua

Desarrollo

a. Superficiales, profundas, de lluvia;

b. Peligros de contaminación en el almacenamiento
doméstico;

c. Medidas de seguridad: tratamiento domiciliario.
Cloracion.

3. Enfermedades relacionadas con el

Desarrollo

agua

a. Vías da contagio. Papel del agua en la interrup-
ción de esas vías.

b. Enfermedades de transmisión hídrica: diarreas,
tifoidea, disentería, parasitosis, etc.

c. Enfermedades que puede producir la ausencia de
algunas sustancias: caries dentales, bocio, etc.

4. Suministro de p.gua potóle en el Paraguay

Desarrollo

a. Organismos encargados: CORFOSANA - SENASA.
Diferenciación.

b. Plan Nacional de Agua Potable: Importancia de la
Acción conjunta. Gobierno •- Comunidad.

B. Visita al predio del Pozo, Tanque, Local de la Junta de
Saneamiento;

Informaciones detalladas sobre:

1. Pozo: profundidad, diámetro, caudal, costo aproximado

2. Tanque: altura, capacidad, costo aproximado.

3. Red de Distribución: manzanas culiiertas, longitud de
caños utilizados.
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4. Operador, y mantenimiento: horas de funcionamiento del
motor - Operador: fluiciones y responsabilidades - Moti-
ves o causas de cortes de suministro de agua.

5. Conexiones domiciliarias: número, tarifa por consumo.

6. Información sobre Junta de Saneamiento: Quiénes la com-
ponen'. Quienes los eligen. Sus responsabilidades y fun
ciones.

C. Visita a una vivienda con conexión domiciliaria

1. Entrevista a los. propietarios

2. Observar las instalaciones sanitarias: baño, cocina y
lavadero.

3. Información de los propietarios sobre el uso que dan al
agua. .

D. En la Fscuela

1 .• Realizar una pier.aria para sacar conclusiones sobre las
inferiu? clones recibidas.

2. Resaltar que el agua del Sistema es eselusivamente para
consumo humano.

OBSERVACIÓN: Si hubiere mas de una escuela, la plenária se realizará
en forma alternada en las mismas, formando grupos cen
grados paralelos; en caso contrario se agruparán los gra_

dos inferiores, intermedios y superiores.

Tener en cuenta la capacidad de asimilación de los gru-
pos, para impartir las informaciones a través de medios audiovisuales
como Manuales, folletos, rotaplin, slides, cacetes, películas, etc.



PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO ARO 1979 ANEXO

u
N£ de N^ de ^

, • Duracxon
Cursos ParLic.

Fecha Lugar
COSTO (GUARANÍES)
SENASA UNICEF

1. Curso ce Capacitación a Supervisores de
Saneamiento *

2. Curso es Adiestramiento para poceros **
3. Curso de Formación para Auxiliares de

S2r.canu.2nto
4. Curso da Capacitación en Aseo Urbano

para funcionarios de SEN'ASA y do la
Municipalidad de Asunción

5. Curso ce Adiestramiento para Operado-
res co Sistemas

6. Curso 'le: Capacitación pera Tesoreros
ce Juntas

7. Cu-rsc para Miembros de Juntas de Sa-
ne amiento

8. ''Seminario Nacional de Capacitación
y Evaluación para Inspectores y
Auxiliares de Saneamiento"

9. Programa Educativo a desarrollarse en
las Escuelas para Maestros y Escolares.
Urbano y Rural.
&.) Agua Pocable, Primara Fuente de Salud
b) Lucha contra la Parar.itcsis

10. Ciclo de Charlas para Arrias de Sasa y gru
res crconizados en las comunidades.

15
40

30

25

25

2 senanas Abril .79 Asunción 120.0C0.- 48.000.-
6 días Mayo.79 Itauguá 95.000.- 144.000.-

3 meses Jul .79 Asunción 325.000.- 1.260.000.-

6 días

1

1

1

20

22

. 22

3

2

3

días

días

días

Agoste.79 Asunción 488.000.-

Sbre.79 Asunción 22.200.-

Obre.79 Asunción 13.300.-

Obre.79 Asunción 10.900.-

US$ 1.700.
(OPS/OMS).

48.000.

35.200.

52.900.

6 días Nbre.79 Asunción 389.600.- 720.000.-

* Adiestramiento que fue modificado. Estaba previs
AdiestrarJ-ento que estíí en estudio y con reedificaciones.

be 6 días y 10 part ic ipantes; a 12 días, 15 parfc.

o
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ORGANIZACIÓN Y ADMINISTRACIÓN DE ACUEDUCTOS RURALES

En la primera época de la Independencia se celebraron convenios con

compañías privadas para la construcción de abastecimientos de agua con fondos

propios y por períodos de explotación determinados. Estas compañías con el -

correr del tiehtpo comenzaron a declinar en sus actividades, dejando estos

sistemas abandonados, motivado por el cambio social, al producirse mayores -

concentraciones urbanas, que para su atención exigían mejoras continuas en -

€1- servicio, con gastos que no estaban en condiciones de sufragar.

Para atender entonces las nuevas y cada vez mayores necesidades de

los pueblos, los gobiernos se vieron obligados a prestarles el debido cuidado

a fin de satisfacerlas de acuerdo a los recursos económicos disponibles, se

construyeron así obras como paliativos a la necesidad elemental que confronta

han los núcleos poblaciones para disponer de agua en sus actividades mas ur_

gentes, pero sin llevar a cabo la doblo, y básica diología de cantidad y cal_i

dad.

Entre los primeros acueductos construidos con tubería a presión, es_

tá el de Coro en el año 1.863 por el Ingeniero Luciano Urdaneta, hijo del Ge_

neral Rafael Urdaneta.

F N T I D A P E S E N £ A R G M ) A S _ T ) K I _ £ £ ^ J X ^ ^ ^

Kan sido varias las Entidades que se han ocupado de resolver el su-

ministro de agua en el país.

La Dirección de Obras Hidráulicas y Sanitarias del antiguo Ministerio

de Obras Publicas, hasta el año de 1.943.

El Instituto de Obras Sanitarias adscrito al entonces Ministerio de

Obras Publicas, creado por el decreto No. 17 del 5 de Abril de 1.943. Este-

Instituto so. ocupo durante los primeros anos de su creación de algunos acueduc_

tos rurales, pero luego tuvo que dedicarse en forma casi exclusiva a las Ciu^

dades mas importantes.

La Oficina Cooperativa Intèramericana de Salud Publica (OCISP) como-

resultado de un convenio celebrado entre los gobiernos de Venezuela y los Esta_
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dos Unidos de Norte America, para el desarrollo de programas cooperativos de sa

lud Publicas, entre ellos, el abastecimiento de agua en el Tnedio rural. Esta

Oficina tuvo a su cargo la planificación y dirección de la construcción de acue-

ductos rurales a nivel nacional desde 1.945 hasta el año 1.959 (ler. semestre).

La sección de Acueductos Rurales del Ministerio de Sanidad y Asistencia

Social, la que a partir de 1.959 (2do. semestre) se hizo cargo del programa p^

ra continuarlo en forma conjunto con los Ejecutivos Regionales.

Los Gobiernos Regionales, el Instituto Agrario Nacional y algunos par_

ticulares, dotando de abastecimiento de agua a algunas localidades rurales, aun

que muchos de ellos de carácter rudimentario.

La División de Acueductos Murales a partir dal 5 de diciembre de 1.960

fecha en que fue creada por el decreto No. 406 la Dirección de Malariología y Sf.

neamionto Ambiental, de la cual dependió y constituyó su Organismo ejecutor.

La División de Obras de Saneamiento, dependiente de la Dirección r!r>

Malario! ogía v Saneamiento AnVictal, a partir d oí 1.074, año &r>. su creación,-

hasta el presente. F.sta división planifica, dirip.c, coordina v administra el -

programa a nivel Central, a travás del Departamento de Acueductos Rurales.

1. ORGANIZACIÓN Y F

El Departamento de Acueductos Rurales se encuentra estructurado a

nivel Central de la siguiente manera:

Jefatura de Departamento, Secciones de: Proyectos, Perforación, -

Construcción, Mantenimiento y Control de Calidad del Agua. Oficina de Coordina-

ción Administrativa (OCCA-AR) y la Unidad de Evaluación Técnica.

Cada una de las Secciones tiene a su cargo:

SP.CCION DE'PROYECTOS. Se encarga del estudio de campo de cada Lo-

calidad en particular, inve?;tit>ando las fuentes de. abastecimionto disponibles,-

características sanitarias, económicas y demográficas de la población. Realiza

los levantamientos topográficos y diseños requeridos conjuntamente con loa; demás

estudios complementarios.



SEHCION DE PERFORACIÓN. Tiene a su cargo los estudios concernientes al

desarrollo y aprovechamiento de las aguas subterrâneas a ser utilizadas como —

fuentes de abastecimiento.

SECCIÓN TVE CONSTRUCCIÓN. Efectúa la selección y despacho de los mate

rinles requerido», tales como Cuberías y accesorios, supervisión de la ejecv¿

cíón de Obras.

SECCIÓN HE MANTENIMIENTO. P.ealiza inspecciones, controla la operación .*

de los sistemas, lleva a cabo trabajos especiales como diseño o instalación de

equipos, montaje de estaciones de bombeo y reparaciones de equipos y motores.

SECCIÓN DE CONTROL T)E CALIDAD DEL AGUA. Realiza inspecciones periódicas

recolecta muestras de ap.ua para su análisis, estudia y recomienda los trata-

mientos de agua requeridos e instrumenta.y-controla los programas de cloración y

fluoruracion.

OFICINA DF CONTTíOl. ADMINISTRATIVO. Se encarga de planificar, coordinar

supervisar, dirigir y controlar las actividades Técnico-Administrativas relaciona^

das con la prestación del servicio de agua potable.

UNIDAD DE EVALUACIÓN'TÉCNICA.-. Tiene como objeto crear una base racional

que permita llegaT a un óptimo funcionamiento de los acueductos rurales, median-

te la mas adecuada concepción de diseño, construcción, mantenimiento, administra_

ción y simultaneamente un suministro de agua potable de óptima calidad.

A nivel local, la ejecución del Programa se. lleva a caho a través de 23

servicios de Obres de Saneamiento, con sede en igual numero de Zonas existentes-

en el país. Estos servicios tienen bajo sus ordenes inmediatas, al personal

técnico necesario para ejecutar al programa en la región a su cargo, con asis.

tencia administrativa de la organización zonal de la Dirección de Malariología y

•Saneamiento Ambiental.

ÁMBITO DE LA POBLACIÓN SERVIDA.

Con el fin de. deslindar los campos de acción y competencia entre el Insti_

tuto de Obras Sanitarias y el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social, la Pre-

sidencia de la Republica dictó la Instrucción No. 17, de Octubre de l.°76, que

tiene como finalidad establecer la distribución de responsabilidades para la
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elaboración y ejecución de los Programas de Infraestructura Rural, en el âmbito

de la construcción de viviendas y obras de servicio publico, tales como acueduc

tos y cloacas.

En atención a este Instructivo, el Instituto de Obras Sanitarias (INOS)

debe atender, en general, las localidades mayores de 1.000 habitantes, dejando-

ai Departamento de Acueductos Rurales la de las comunidades por debajo de esta -

área. Como consecueucia de lo anterior, el Ministerio transfirió a dicho Insti-

tuto, los siguientes acueductos:

Acueductos

373

REALIZACIONES:

Localidades servidas

883

Suscriptores

138.039

Las siguientes son las realizaciones obtenidas mediante el programa Nacíc_

nal de Acueductos Rurales etapas inicial y actual que se caracterizan por la asi¿

nación de recursos que corresponden a la menor o mayor cobertura de la población:

1- Años
Acueductos y
Ampliaciones

Construidas

Población
Beneficiada

Inversión
Realizada

Bs.

1.946 - 1.959

1.960 - 1.978

175

2.262

275.335

2.551.135

49.420000

671.660,000

2- Reacondicionamiento:

Año No. Población
servida

Inversión
Bs.

1.975 - 1.978 1.331 1.340.888 88.849.230

3- Mantenimiento:

Al total de acueductos Bs. 60.556.690.00
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II.- PROGRAMAGI ONj_

METAS Y FLANES HASTA 1.990

Es de vital importancia mantener la continuidad de un servicio de suminis_

tro de agua en forma eficiente, para que el acueducto cumpla su función inte -

gral en el plano sanitario, social y econónico y contribuya en forma significa^

tiva en el desarrollo de la población rural. V.s indispensable, por lo tanto -

intensificar la construcción y ampliación de acueductos en el lapso conprendi-

do entre 1.979 y 1.9Q0 tal como se descrimina a continuación.

No. Acueductos y Población a Inversión a rea-
Años ampliaciones servir lizar (Bs.)

1.979 218 160.821 38.795.527
1.980 233 167.006 43.254.937
1.981 248 177.190 47.714.347
1.982 262 185.375 52.173,756
1.983 277 1^3.559 56.633.166
1.984 292 201.743 61.092.575
1.985 307 200.92f» 65.551.985
1.98Ó 321 218.112 70.011.394
1.987 336 226.297 74.470.804
1.988 351 134.481 78.930.213
1.989 365 242.666 83.389.623
1.990 3S0 250.850 87.84^.032

TOTAL 3.590 2.999.510 969.446.255

Equivalente a $ 225.452.617.44

En el periodo 1.979 - 1.990 se construirán 3.590 Acueductos en 2.500

comunidades.



-6-

III.- ADMINISTRACIÓN:

1) Aspectos generales.

El Programa de Acueductos Rurales se ha desarrollado en base a llevar

agua a la vivienda como única alternativa para lograr una reducción de índices

de .norbimortalidad por ser factores determinados en la salud del hombre. Sin-

embarpo, no solamente el suministro de agua es básico para el mejoramiento del

medio en que el hombre vive; es necesario que el agua llene cantidad de requisji

tos míniruos de tipo físico-químico, sanitarios y de facilidades da uso, que pe_r

raitan abastecer en fonna permanente a la vivienda, a precios ajustados a la ca-

pacidad de pago de la población

No sería posible alcanzar estos fines si la cantidad de agua es insufî

ciente; si su calidad es objetable y no se puede disponer de ella en forma con

tínua, para lo cual se requiere de organización administrativa eficiente y asis-

tencia técnica y mantenimiento du los acueductos.

El logro de los objetivos bar icos del programa cor.10 es natural ejerce-

efectos inmediatos sobre la pcblación servida, que se manifiesta en mejoras a -

nivel sanitario, social y económico de las comunidades beneficiadas y por ende-

del país.

Adema;--, las características técnicas de las obras construidas en esta

etapa sa diferencian notablemente de las contruídas en la etapa anterior, por -

haberse establecido el criterio de suministro de agua, dentro ÓP. las propias ca-

sas, las redes de distribución son de diámetros mayores y cubren toda la exten -

sión de la localidad beneficiada, los materiales empleados son de primera cali-

dad y la vida útil de los sistemas es de veinte años como mínimo. Los acueduc-

tos constiuídos a partir de 1.959 tienen una capacidad futura para abastecer por

lo menos el doble de la población inicial.

2) Aspectos Administrativos

A continuación se describen los procedimientos que sucesivamente se

han llevado a cabo durante la presente etapa, en la administración de los Acue -

duetos Rumies.

2.1) Tarifas.

• ••/•*»
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De acuerdo con el criterio do que o.l apua tiene un valor, se han ost-

blecido formulas diferentes, sean tarifas, contribuciones, et:c. , que rcsp<-, :i

dan a la necesidad de materializar en la practica el valor que se le nsiRTta - ,„

al aj»ua, así como a los costos inherentes a su racional consumo. •»

Para fijar el precio, que es la cantidad que so cobra por su ur.il:.: ¿a

cion a los diferentes beneficiarios, es necesario expresarlo en forma de car:-

fas diferenciales, en las cual.es se establece un costo mínimo y un valor r>di::.o

nal por consuno en exceso. Dado que en los acueductos o sistemas con núruero -

reducido de suscriptores economicamente no se justifica la instalación de iru-..::'. 'o_

res, la tarifa " Tipo Diferencial :I se. establece en forma tal, que la míni-.j

corresponde a conexiones con uria llave y se pague Tis. 0,50 sobre la base de zci:\

llave adicional. La Ordenanza que ri?,e actualmente en la mayoría de Distritos -

en lo referente a la tarifa dice:

Todos los servicios de acueductos y cloacas serán cobrados de confor~i_

dad con las tarifas api-obada^ por el Concojo Municipal, promulgados al ": J5.

to por la división r'e Acueductos Rurales del Ministerio de Sanidad y Ar,istt.\.:ia

Social.

I .a tarifa que se cobre por servicios de acueudetos y cloacas deV-era em-

prender, si la capacidad de psp.o de la comunidad lo permite, todos los gas :•.•'-

por concepto de operación, mantenimiento, administración, servicio técnico,-

así como también los intereses del capital y la amortización de las instalación'

edificios, mueblas, etc., en los períodos prudenciales aconsejados por La •u.~>:

técnica administrativa.

Las tarifas que se promulguen estarán sujetas a revisiones periódicas,
fin ele ajustarías a los gastos reales de acuerdo con los balances obtenido^ o

los ejercicios anteriores.

Todos los servicios de agua incluyendo tas tomas destinadas n p:-«> l

blicas, riego de jardines y parques públicos, t i c , estarán sujetos .i1. ?~^<?

la tarifa correspondiente. Los edificios, establecimientos o servicios pú" ^

pagaran sus derechos de servicio de acuerdo con las tarifas que se

mulp.uen y sera cancelado por e] Orpnnismo a que estíi adscrito (1^ Ov' '•

• ••/*•••
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públicos respectivos.

Las instituciones de caridad, tales como asilos de ancianos e inválidos

u orfelinatos de reconocida labor filantrópica, etc., pagaran el 50% dela ta

rifa correspondiente a su consumo haciéndolo constar en el recibo, previa peti-

ción formulada por los interesados por ante la junta Administradora y aprobación

de ella.

En el estudio de las tarifas se considerara la capacidad de pago de la -

comunidad.

Las industrias y comercios que solicitaren servicios especiales para ins_

talaciones contra incendios, pagarán una tarifa adicional que se fijara al e-

fecto.-

En los casos de edificios de propiedad horizontal y vertical, se cobra-

ran los servicios de acuerdo con la tarifa y dotaciones fijada3, y sus respec-

tivos propietarios estarán en la obligación de hacer las instalaciones neccsa—•

rias a fin de que se pueda bacer la lectura de Ion medidores y establecer la dj^

visión de los servicios.

Las cuentas del servicio deberán ser canceladas por el suscriptor de los

primeros diez días de. cada mes. Si dentro del mes siguiente no se cancelare el

mencionado recibo, la junta Administradora podrá proceder al corte dal servicie.

2.2 Formulación de tarifas.

Las tarifas aplicadas actualmente en los acueductos bajo control del Mi-

nisterio de Sanidad y Asistencia Social, están basadas en la capacidad de pago

de la comunidad y su valor oscila entre 5 y 7 jornales mínimos por año, lo

cual representa:aproximadamente un 27. del ingreso familiar del"?,rupo tipo", de

acuerdo a las características económicas regionales.

2.2.1 Capacidad de pago.

La capacidad de pago es variable entre los diferentes sectores st>

ciales de una comunidad, por lo que es necesario fijar el grupo que servirá de-

referencio y éste no puede ser otro que el que dr; la clase mayoritnria o de re-

cursos limitados ni cual le designaremos "Grupo-Tipo". Pava 1? determinación -
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de la capacidad de pago de una Comunidad se requiere del estudio socio-Ecr^

nomico de su población, así mismo esta capacidad de pago variable con el-

tieoipo, a la vez que es función del crecimiento demográfico de la misma,-

por lo regular los costos de operación, mantenimiento y administración de

pequeño sistemas se. encuentran por debajo de la capacidad de. pago de la Co

munidad.

Lo importante o básico en las tarifas no es que admitan o no ganan-

cias, sino quo se encuentren al alcance de las clases de bajo ingreso, sin

afectarles la satisfacción de otras necesidades básicas en la vida familiar.

2.3 Juntas Administradoras.

2.3.1. Legislación.

La constitución Nacional establece que es competencia Municipal la

administración de servicios de abastecimiento de agua potable, pudiéndose-

reservav el derecho do. su explotación o bien entregarlos a otra persona nâ

tural o jurídica Sfigún contrato u otro ordenamiento legnl.

Teniendo en cuenta esta premisa, en el año 1.962 se crearon las Jun_

tas Administradoras Autónomas, mediante Ordenanza y Reglanento sancionados

por los respectivos Concejos Municipales y el asesoramiento técnico-adminis^

trativo del Ministerio de Sanidad y Asistencia Social. Se transcriben a

continuación algunos de sus artículos:

La Dirección de la administración, operación y mantenimiento de los

acueductos y cloacas, cuya operación no fuera concedida al Instituto Nacio_

nal de Obras Sanitarias, por disposición de la presente Ordenanza, estará

a cargo de una Junta denominada Junta Administradora del Acueducto.

Esta Junta Administradora estara integrada por un representante de la

Autoridad Municipal, un representante del Ministerio de Sanidad y Asistencia

Social y un representante del publico usuario, quienes durarán un año en sus

funciones, pudiendo ser reelegidos.

Los cargos directivos de la Junta Administradora son honoríficos.

La Junta Administradora se regira en un todo de acuerdo a la presente

Ordenanza y al Reglamento de la Ordenanza elaborado al respecto por el i i
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terio do Sanidad y Asistencia Social.

La Junta Administradora del Acueducto, ejercerá las siguientes atri_

buciones:

Todos los servicios de- agua incluyendo las tomas destinadas a pilas-

públicas, riep.o de jardines y parques públicos, etc., estarán sujetos al

pago de la tarifa correspondiente. Los edificios, establecimientos o serví

cios públicos, paparán sus derechos de servicio de acuerdo con las tarifas

que se promulguen y sera cancelado por el Organismo a que este adscrito el

edificio publico respectivo.

Las instituciones de caridad, tales como asilos de ancianos e invá-

lidos u orfelinatos de reconocida labor filantrópica, etc. , pasarán el 50%

de la tarifa correspondiente a su consumo haciéndolo constar %n el recibo,-

previa petición formulada por los interesados por ante la Junta Administra-

dora y aprobación de ella.

En el estudio de las tarifas se considerara la capacidad de pago de

la comunidad.

Las industrias y comercios que solicitaren servicios especiales pora

instalaciones contra incendios, pagaran una tarifa adicional que se fijará

al efecto.

En los casos de edificios de propiedad horizontal y vertical, se. co

brarãn les servicios de acuerdo con la tarifa y dotaciones fijadas, y nv.fi -

respectivos propietarios estarán en la obligación de hacer IPS instalado -

nes necesarias a fin dn que se. pueda hacer la lectura de los medidores y es_

tablecer la división de los servicios.

Las cuentas del servicio deberán ser canceladas por el suscriptor

dentro de los primeros diez días de cada mes. Si dentro del mes siRuiente-

no se cancelare el mencionado recibo, la .Tunta Administradora podra proce-

der al corte del servicio.

2.3.2. Juntas Administradoras Instaladas.

De las 2.768 localidade;; servidas desde el inicio del programa por el

Ministerio de Sanidad y Asistencia Social en 1.959, hasta Diciembre de 1



-11-

se instalaron 694 Juntas Administradoras Autónomas que sirvieron a 1.162 loc¿ *'

lidades (Al3%) con 150.198 suscriptores, lo que daba una población servida-

estimada de 901.188 habitantes; el resto eran acueductos que estaban bajo Con_ *

trol de Ejecutivos Regionales o bien ele los Concejos Municipales.

L& experiencia en 12 años de administración de acueductos en peque-

ñas localidades, según estudio realizado por la División de Obras de Sanea —

miento del Ministerio de Sanidad y Asistencia Social, indica que la modalidad

de Juntas Administradoras Autónomas, seguida hasta entonces en la mayoría de

los acueductos construidos por el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social en

colaboración con los gobiernos Regionales, adoleció por lo general de fallas -

importantes que condujeron a una baja considerable de los objetivos del progra-

ma por la disminución de la vida útil de las instalaciones y equipos; bajo ren̂

dimiento en los beneficios sanitarios esperados y casi ninguna previsión de

fondoo para mejoras, reparaciones y ampliaciones, en razón de que dentro del

sistema de Juntas Adnitn'.stradoraf? Autónomas se tomaba cr.da acueducto como uni - «

dad adminimitativa y las tarifas no habían sido establecidas de acuerdo al yo

lumen da agua, consumido-, 3ino de acuerdo a la capacidad de pago de las comuni/

dedes, sin considerar el costo de cada sistema y sus operaciones en particu-

lar ; este problema se ilustra brevemente con las siguientes cifras:

Las 694 Juntas Administradoras Autónomas existentes (Dic. 74) 406 -

(59%) tenían de i5 a 159 suscriptores que pagaban tarifas entre Rs. 2,50 y Bs.

5,oo ($ 0,58 - 1.16) según la Zona del país y tipo standar de vida de la comu_

.nidad y 22f) Juntas Autónomas (41%) con 160 a 500 suscriptores o mas, y tarifas-

similares al primer grupo y en algunos casos con valores de Bs. 10,oo por mes

($1.86 - 2.32), en los casos de haciendas, estaciones de servicio, hoteles, etc.

la tarifa es aplicada conforme a un estimado del consumo.

Analizando los dos grupos1 antes mencionados, podemos concluir que -

el primar grupo r,o eran autofinanciabl.es; del segundo grupo su problema en la

gran mayoría es que su relación de. ingresos y egresos era casi igual, lo que no

les permitía mantener un fondo de reserva para reparaciones de emergencia, cum -

plir con contratos laborales; adquisición de compuestos químicos para el trata-

miento del Agua, etc. Los egresos hormnlfís de cada caso son esencialmente: pago
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<ie salarios del Operador y Secretaria; adquisición de útiles de Oficina; pago

de combustible o energía eléctrica; pap.o de personal obrero eventual para tra_

bajos de mantenimiento; adquisición de respuestos menores y materiales de cons_

truccion (plomo, cobre, etc.).

2.3.3. Situación Económica de lar; Juntas Administradoras.

La situación económica de estas Juntas Administradoras se vio aj*rava_

da con la promulgación del Decreto 123 del 31-5-74, por el cual se fija cerno

salario tnínirao nacional para los trabaj.adores, salvo los del servicio dorcestji_

co, la cantidad de Rs. 15,oo por jornada diaria de trabajo, es decir que câ

da acueducto deberá tener un ingreso mínimo para pago de personal de Bs.^OO.oo

mensuales.

Adicionalmente y para concluir con la situación de las Juntas Admi-

nistradoras, es necesario hacer notar que aproximadamente solo el 107 de ellas

actuo como tal, (de acuerdo a lo establecido por las Ordenanzas), va que el

702 de responsabilidad del manejo recavó sobre los Inspectores Sanitarios y las

Secretarias Administrativas.y el 20? restantes en uno solo de sus nienbros, que

asumía la responsabilidad v Control de las mismas. Ante todos estos problema;; --

el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social como organismo responsable de la

dotación de ap.ua a poblaciones menores de 5.0^0 habitantes, consideró COIIVP-

nionte presentar a los Organismos Municipales la alternativa estudiada por la

Colisión que. se abocó al análisis de la situación de las Juntas Administradoras,

que fue la de modificar su ordenamiento con la consiguiente eliminación de estas

y la administración, directa de todos los acueductos Rurales a través de la !Hvi_

sión de Obras de Saneamiento de la Dirección de Kalariolo^ía y Saneamiento Am-

biental del Ministerio de Sanidad y Asistencia Social-, para lo cual futí creada

la Oficina de. Control y Coordinación Técnico Administrativa <!«; Acueductos Rura-

les (OCCA-AR).
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ACTIVTDADES DF. LA OFICINA DE CONTROL Y COORDINACIÓN

TKCNICO ADMINISTRATIVA

1.- A nivel Central.

La Oficina de Control y Coordinación Técnico Administrativa de Acu£

duetos y Cloacas Rurales, mediante 13 nueva estructura organizativa, pretende

ofrecer a todas las Zonas del país una línea de asesoramiento inmediata y esp£ •*

cialisada en todos los aspectos de carácter técnico y administrativo que le sean

requeridos; esta Oficina tiene como funciones las de planificar, coordinar, su_

pervisar, dirip.ir y controlar las actividades de los Servicios Té"cnicos-Adminis_

trativo que están a su cargo de acuerdo a la política general emanada de la Divi

sión de Obras de Saneamiento. Dichos Servicios Son:

a) Servicio de Estudios y bonificación, Operación y Reacondiciona.

miento.

b) Servicio de Control Administrativo.

En relación a los Servicios Zonales y Oficinas Regionales do Cobrar̂

2&, presta asesoramiento administrativo, realiza estudios e investigaciones -

económicas y financieras con el objeto de perfeccionar la estructura político

administrativa de las Oficinas Regionales de Cobranza; controla y evalúa la efi,

ciencia administrativa de estas oficinas, así como también estudia y recomien

da el sistema tarifario.

Evalúa las consultas técnico-administrativas que le son presentadas

dictando sus normas y supervisando el desarrollo de las mismas, vela por el

cumplimiento de las disposiciones vigentes que atañen a sus actividades, así co

mo también del desarrollo, mantención y mejoramiento de los sistemas y proce_

dimicntos implantados en las Oficinas Regionales de Cobranza para la buena mar-

cha de los servicios y en general de la administración y operación de los acue-

ductos y cloacas rurales, vigilando con ello que Jas recaudaciones por presta

ción de servicios, se perciban con prontitud y eficiencia sin escatimar esfuer-

zos para incrementarlos.

Gestiona ante los Concejos Municipales la aprobación de los conve-

nios de servicio pava la administración de los acueductos y cloacas rurales per

la División de Obras de Saneamiento.
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Así mismo, cumplo con Jas atribuciones que a juicio de la DivisióY

(a través de los Departamentos de Acueductos y Cloacas Rurales) lo sean ',c

legadas.

REESTRUCTURACIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN DE LOS ACUEUDCTOS RURAI.rS..

La reestructuración de las administración de los Acueductos Rura

les llevada a cabo, tuvo como fin obtener una organización a nivel nació

nal responsable de la operación y mantenimiento que garantice un servicio -

permanente, a través de un personal debidamente entrenado y la utilización-

oportuna de los fondos recaudados.

1. Inicio del Programa.

Para el inicio del Programa de Reestructuración de. la Administra-

ción efe los Acueductos Rurales se escogieron aquellos acueductos que. este. •

han prestando un servicio mínimo de 12 horas; para una según.la etapa, los

que de acuerdo a la programación del año 75, les estaban comtempladas majo

ras, a fin de normalizar el servicio: tales como desarrollo de nuevas fuen

tes; aumento de capacidad de las tuberías de aducción; construcción do (".star

ques de almacenamiento: ampliación de las redes o tuberías de distribución:

cambio, montaje y reparación de los equipos de bombeo; instai.ición de i<ni<!.i-

de.s de tratamiento, e incruento de conexiones domiciliarias pnra la adecua-

da distribución del agua.

Con estos acueductos se formaron grupos que geográficamente servían

a determinado numero de comunidades, en lugar de tomar una de ellas como -

unidad administrativa.

2. Nivel Regional.

2,1. En la sede de cada Zona se estableció una Oficina de Control y

Coordinación de Acueductos. Su Jefe, el Coordinador Zonal, es el roKponsj*

ble de los controles de la cobranza y de los gastos de operación y manteni—

miento de los acueductos, así como las actividades de fiscalización ce cam-

po sobre su personal subalterno.

Fs el elemento de enlace entre el servicio de Obres de Haneunien te*

y las regiones Administrativas.
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2.2. k los fines del Control Administrativo p°r parte de los Servicios *¡

de Obras Sanitarias de las diferentes Zonas, cada una dp. éstas se dividió en Re_

giones Administrativas. V,

Cada Región Administrativa comprende cierto numero de acueducto que — .

cuentan con los suscriptores necesarios para justificar su creación. ~

Kstas regiones están administradas per un Administrador Regional o por-

un Secretario Administrativo, mas el personal cjur- de acuerdo a los estudios rea

lizados por la División de Obras de Saneamiento sea requerido. Este personal d£

bera presentar una caución a sastifacción del Ministerio de Sanidad y Asistencia

Social. ,

En cada Región Administrativa se establecen rutas de cobranza que debe-

rán contar con un mínimo de 1.200 suscriptores. F.stán atendidas por cobrador P.S ,

que de acuerdo a las características de las cismas serán las comisiones que de

vengaran, variando del 10% al 30°<.

Ademas existe un personal obre.ro.de operadores, guarda-tomas, etc., el :

correspondiente de los equipes de plomería y mecánica, que. se ocupa de la opera ,,

ción y mantenimievito de los acueductos.

A. Fondos de los Acueductos Rurales.

Se considera como fondos de los acueductos v cloacas, aquellos prove.nl

entes de las cuantas por el servicio, reconexiones, derecbos de instalación, sub_

sidios estadales, municipales o nacionales, empréstitos o cualquier otro inRreso-

cuyo fin específico sea operación, mantenimiento y/o ampliación del acueducto.

Los fondos de los acueductos y cloacas no podrán ser utilizados en nin-

gún caso para fines distintos a que no estén intimamente ligados a el.

Los fondos serán depositados en la cuenta bancaria del servicio de Obras

de Saneamiento, contando éstos con el respaldo del Ministerio de Sanidad y Asis-

tencia Social.

La Administración de la cobranza y los pantos de operación y mentenimien_

to de Acueductos están bajo la responsabilidad del Jefe del Servicio de Obras de

Saneamiento Zonal.
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Las normas de la Administración de la cobranza de Control de Gastos

Formatos y Libros de Repistro, se encuentran en el Manual de Procedimiento, A¿

minístracion de Acueductos Rurales de la Oficina de Control y Coordinación de

Acueductos y Cloacas Rurales.

5. Mantenimiento.

En la reorganización de las actividades de esta Oficina, se le ha-

dado la importancia que tiene el acondicionamiento previo y mantenimiento dé-

los Acueductos Rurales, por medio de las Cuadrillas de OCCA que- f.uncionan en

los diferentes servicios y que deberán mantener mediante ellas, erf dichos Acu£

duetos, un estado satisfactorio en lo referente a un mejor funcionamiento? en

la parte hidráulica de la aducción y distribución, así como también en lo refe_

rente al sistema de cloraçion, corrigiendo las fallas que presentan.. ,

Se ocuparan igualmente, de instalación de conexiones domiciliarias

y reinstalaciones; cortes de servicios; reparaciones de tubería.s r.ota,s hasta-

0 4"; perforaciones para instalaciones de doradores; cambio y chequeo de ma-

nómetros; chequeo y sustitución de llaves de paso no mayores de I? 4 "; cambios

de filtros de aceite y gas-oil a motores; cambio de aceite a bombas; manteni-

miento de las casetas de bombeo, tanto en su pintura como en la limpieza del -

terreno; limpieza de estanques y tuberías y chequeo del cloro residual.

Acueductos Administrados:

En la actualidad se están administrando por el Ministerio de Sani—

dad y Asistencia Social 653 acueductos que comprenden 827 localidades servidas,

cor» un total de 51.667 suscriptores.
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