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AUSTIN, John H. OFC.: Maxima Corpofation
962 Wayne Ave.

Ph. D. Ingenierfa Sanitaria Silver Spring, Md. 20910

. Vice-Presidente

Maxima Corporation u. s. A
Silver Spring, Md., USA,
BASURCO BOUCHON, Jorge DOM.: Chimd 278

Pueblo Libre

Ingeniero Sanitario .
& Lima, Perd

Jefe Dpto. Operacidn y Man-
tenimiento.

Av. Salaverry 1238-Jesiis Maria
Lima, Perd.

BECA: CORDIPLAN

CASIMIR, Maurice DOM.: Res. la Ciudadela, P.H.
. . . . Av. Las Acacias
Ingeniero Lic. en Ciencias .
. l.a Florida
Asesor TE€cnico y Jefe de
Caracas.

la Misidn Francesa
INOS, Caracas.



CORDERO RODRIGUEZ, Victor M.

M.S. Ingenierfa Sanitaria
Director Acueductos Rurales

Inst. Costarricense de Acueductos
y Alcantarillado

San Jos€, Costa Rica

BECA: OEA

CUBILLAN, Manuel

Ingeniero Agrénomo'
Ingeniero Sanitario Jefe
MSAS, Coro.

DEL PUERTO QUINTANA, Conrado S.

Doctor en Medicina

Profesor de Medicina Preventiva
Facuitad de Ciencias Mé&dicas
La Habana, Cuba

- BECA.: CORDIPLAN

DIAZ QUIJANO, Otto Lionel

Iugeniero Agrdnomo

Jefe Ofc. Control y Coordinacidn
Té€cnica de Acueductos Rurales
MSAS, Caracas.

GREENIDGE, Henderson L.

Profesor

Coordinador Asistente de Adiestra
miento -
Barbados Water Works Dept.
Barbados

BECA: OEA.

GOMEZ TATIS, Gerardo M.

Ingeniero Civil

Director Divisidn Saneamiento
Ambiental,

Secretarfa de Salud PGblica y Asis-
tencia Social

Santo Domingo, RepGblica Dominicana
BECA: OEA.

DOM.: La Colina 15 B

DOM., :

DOM:

DOM:

" DOM. :

Curridabat
San Jos&, Costa Rica

Calle 32 N2 111 Vedado
La Habana, Cuba

m

Av. Centro Hipico
Qta. '"Marisol"

. Junko. Country Club

Caracas.

South District
St. George, Barbadcs

Marcos Adon 251
Santo Domingo, Rep. Dominicana
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INHOUDS, Enrique Mario

Ingeniero Civil
Sub--Administrador General
Serv. Nac. de Agua Potable y
Saneamiento Rural

Buenos Aires, Argentina
BECA: OEA.

LEAL FERRO, Luis Alberto

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

BECA: OEA,

MADRIZ RAPALE, Simdn C.

Jefe Divisidn de Adiestramiento
y Evaluacidn
INOS, Caracas.

MARTINEZ FLEITAS, Guillermo

Ingeniero Civil y Sanitario
Director General

SENASA

Asuncidn, Paraguay.

BECA: CORDIPLAN

MENDEZ ZAMBRANO, Carlos O.

Ingeniero Agrdnomo
Seccidn Proyectces
MSAS, Caracas.

OCANTO MORENO, Alfredo E.

Ingeniero Civil
Ingeniero Residente
Acueductos Rurales
Valera-Trujillo.

DOM. :

DOM. :

DOM. :

DOM.:

DOM. :

DOM. :

Zabala 2463, Piso 52
Buenos Aires, Argentina

Calle 125 N2 42-48
Bogotd, Colombia.

Bloque 6, Res. Bolivia
Piso 4 Apto. 402
Cochecito

Caraczs.,

Av. 5 N2 918 c/Parapiti
Asuncidn, Paraguay

Av. Universitaria

Edif. Palmera, Piso 32, Apto. 10

Los Chaguaramos
Caracas.

Calle 31 Edif. Don Cristobal
Apto. 4-A
Valera, Venezuela.



PARISI VENTURA, Francisco

Ingeniero Mecanico :
Ing. Inspector de Acueductos
Rurales ' '
INOS, Valera.

PERSAUD, Ganesh

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

BECA: CORDIPLAN

QUINTERO MORENO, Franklin

Ingeniero Civil

RIVERA GALLARDO, Sergic H.

Ingeniero Civil

‘Jefe Control Progrema Agua
Potable Rural

SENDOS, Santiago

BECA: OEA.

 TORRES ROJAS, Noel Orlando

Ingeniero Agrdnomo .
-Jefe Servicio Obras Saneamiento
MSAS, San Cristdbal.

DOM. :

Urb. "Sta. Eérbara"

Sector La Plata N2 49

 Vélera, Venezuela

DOM.:

DOM. :

DOM, :

DOM.:

13 Greenfield Park"
Providence
East. Bank Demerara, Guyana

Calle 14 NE 3-64
Mérida! Venezuela

Gay 1955
Santiago, Chile

Carrera 14 N2 5-6
San Crist®bal, Venezuela
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LUNES

MARTES

SEMINARIO SOBRE: ADIESTRAMIENTO EN SUMINISTRG

DE AGUA EN EL MEDIO RURAL

HORARIO DE ACTIVIDADES

Inauguracidn

Introduccifn a la problemdtica en el sector agua potable
y alcantariilado.
Jonge Trivdiiio

Receso

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

Principios B&sicos v Estrategias
Jonge Trivino.

Discusidn

Metodologia del enfoque sistemidtico aplicado a el Desarro
1llo del Sector APA y al desarrollo integral de los recus-
sos humanos. )

Jonge Trniviio.

Receso

Principios bisicos y estrategias para la planificacidn del
desarrollo de los recursos humanos a nivel rural,
Jorge Tnivdio.

Discusidn

Conclusiones



MIERCOLES

~ JUEVES

VIERNES

Adiestramiento de Entrenadores -

Médulo 1.
Médulo 2
Médulo . 3
Médulo 4

Discusidn - Conclusiones

John Austin
John Austin
John Austin
John Austin
John Austin

Entrenamiento para.la Industria del Agua -

Robin Tuwuviell

Reporte de los participantes para el documento de

procedimiento.

Presentacidn de trabajos

1.- Experiencia Argentina -

Servicio Nacional de Agua
Potable y Saneamiento Rural,

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

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

4,- Administracién de Acueductos
Rurales en Venezuela

5.~ Pelicula sobre Actividades
en Colombia

Marnio Inhouds

Di. Conrado delf Puento

Mantinez Fleltas

0ite L.
Diaz Quijanc

Abenrto Leal F.

Seccidn de trabajo para conclusiones y recomendaciones

Clausura.



ARGENTINA

Estado del entrenamiento (Limitado a operadores y técnicos)

La mec&nica 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 (Nacl{dn-Provincia-Comunidad), cada uno de los cuales

tienen responsabilidades especificas condiciona de manera definida la forma en

que se llevan a cabo las acciones de capacitacida.

a)

A nivel de operadores se realizan, en forma periddica, 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 (Coopera-
tivas, funtas vecinales, efc] han seleccionado y cuyo cometido es el de a -
tender las tareas de operacidn y mantenimiento del sistema y colaborar con

dicho ente en la administracidn del servicio.

Su formacidn previa debe ser de operario con cierto grado de calificacidn vy

con ciclo primario completo siempre que sea posible,

Se destaca en la precgramacidn de estos cursos la responsabilidad que debe
asumir el operador como custodio de la salud pdblica de la comunidad a la que
sirve y se imparten conceptos de educacidn sanitaria b&sica y de relaciones
plblicas a fin de que su labor trascienda en el medio comunitario mias alld
de la simple operacitn fisica de los equipos ¢ instalaciones de sistema,

Las asignaturas que se dictan son: Nociones del Plan Nacional. Abastecimien
to de Agua. Repaso de matemidtica Elemental. Contaminacidn del Agua y Necesi
dad de su Desinfeccifn. Principio de Funcionamiento de los Equipos Utiliza -
dos en le Desinfeccidn. Hipocloradores, Bombas. Instalaciones Eléctricas en
Plantas. Motores Eléctricos. Redes de Distribucidn., Conexiones Domicilia-
rias. Nocicnes Generales de Administracidén. Registros Contables. Recauda-
¢ibn de Tasas. Depdsitos de Materiales. Asambleas, Relaciones Humanas,

Elementos de Educacién Sanitaria.



b)

Los profesores de los cursos son en su mayorfa 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 caracteristicas son eminente
mente pricticas y a las asignaturas que forman el marco cultural del opera -
dor se suman aquellas técnicas en las que se realizan trabajos pricticos ta-
les como instalacifn de sectores de redes, conexiones domiciliarias, opera -

cidn de bombas, vdlvulas y motores, lectura de medidores, etc.

Cursos de supervisores de operacidn y mantenimiento constituyen el personal
técnico que dependiendo del organismo provincial tienen como misidn la super
visidn y asesoremiento permanente a los operadores-administradores de todas

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

truccidén debe ser secundario completo,preferentemente en disciplinas técnicas.

Las asignaturas que se dictan son las siguientes: Plan Nacional de Agua Pota
ble Rural. Matemiticas (Nivel secundaric) Nociores de Administracifn. Rela
ciones Piiblicas. Electricidad. Motores Eléctricos. Epidemiologia y Bioes-
tadfstica, Hidr3ulica. Quimica y Microbiologia del Agua. Captacidn y Con-
duccidn del Agua.. Bombas. Motores de Combustidn Interna y Grupos Electrd-
genos. Almacenamiento del Agua. Redes de Distribucidn. Conexiones Domici-

liarias. Plantas de Tratamiento. Instalaciones Domiciliarias Internas.

El dictado de las asignaturas técnicas es de orden prictico encar@ndose 1los
elementos tedricos minimos para un mejor conocimiento del uso de equipos e

instalaciones.

La duracifn del curso es de 5 § 6 semanas y tradicionalmente se realiza en
el dmbito de una Escuela Técnica o Universidad Nacional, ya que una Institu-
cidn de este tipo ofrece ademds de una infraestructura fisica de laborato -
rios y talleres especialmente aptos para los fines del curso un plantel de
profesores experimentados, los que trabajando en estrecha colaboracifn con
profesionales y técnicos del Serviciec Nacicnal y. de la provincia sede  del

curso lcgran los niveles acad€micos deseados.

o]
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VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS ESQUEMAS DE ENTRENAMIENTO

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

a.- Un propdsito general
b.- Objetivos determinados de cantidad, calidad, costos y plazos
C.— Recursos financieros humanos e instrumentales

d.- Evaluacidn concurrente y final
Asegurard el logro de las metas buscadas

Pero para ello el proplsito general tiene que ser coherente y alcanzable de
acuerdo a las caracteristicas, realidades y estado actual del desarrollc del
pais, los objetivos tienen que ser posibles conforme a los recursos de que se
pueda disponer, el cdlcvlo de los recursos debe ser realista y la evaluacidn
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 ser@n incuestionables y se podri, a corto o umedia
no plazo determinar, en base a evoluciones periddicas, la eficiencia de 1la

labor realizada.
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EASTERN CARIBBEAN

Recruitment of technicians and operators for the utility's operations
will depend on the success of the applicants in course offered by the
trade schools and technical colleges in the region.

Further specialized training'ih particular areas 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 Déliver System'' was develop to provide conti-
nuos on-the-job training for the personel of the utilities in the re-
gion. This system, althought it might have to make reference to the

type of training mentioned earlier, depends on the supervisory level

personel to deliver training to his/her subordinate staff.

To do this effectively 'a course - "Training of Trainer'" - was develop
to train these supervisory level personel in instructional techniques.
This course insures that they are competent to deliver training in
their specialized area. In addition some of these personel were train-
ed to develop training materials in their specialty.

Traditional-training carried out at trade/technical colleges is desig~
ned to serve not only the water sector but several! other sectors. As
& result, such skill! 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 abcut' 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 will, obviously be of the latter type.

Traditional type training is still important 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.

"The problem area will! include:

Laying of mains

Leak detection and repair of leaks

Punp operation (deep wells)

Operation of surface water treatment plants
. Customer billing )
Worker supervision

OV W N -

)
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Eastern Caribbean has collaborated to develop a training unit with head
quarters in Barbados:

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

During 1978 supervisor level personel, from each area of the utility's o-
peration were selected to attend a training program - "Training of Train-
ers ''. This program equiped the supervisor, who had already been techni-
cally qualified, with the necessary skills to train the staff he supervi-
ses.

Some of the graduates from ' Training of Trainers '
course in '"Development of Training Material'.

were given another

The project suffered a set back during late 1978 and early 1979 because
the posts of training and assistant training coordinator were vacant du-
ring this period there was very little feed back between the various util-
ities and somes of the initial enthusiasm was lost.

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

So as not to duplicate 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 is also asked for. This information is analized
to determine the training priorities of the various utilities; as well as
the planning and development of these programs on a regional basis.
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COLOMBIA
(Reponte Smdpu'co)

P

T

ESTADO DEL ENTRENAMIENTO

La Divisifn de Saneamiento Bdsico Rural del Instituto Nacional de Salud, res
ponsable del Programa de Dotacidn de Servicios de Agua Potable y de Adecuada
Eliminacidn de Excretas y Aguas Servidas en la Zona Rural ha adelantado pro—-
gramas de entrenamiento para Promotores de Saneamiento Ba&sico Rural, mec&ni--
cos de equipos de bombeo, fontaneros y Juntas Administradoras, bgro sigue
pensando en que es necesario establecer el entrenamiento como una actividad
permanente y- ha estinado que sus necesidades. actuales en lo que hace rela -
¢idén con el personal técnico y de operadecres son:

5

a) Entrenar 20 supervisores de saneamiento

b) 150 promotores de sanezmiento
¢) 30 mecanicos  para equipos de bombeo
d) 150 operadores o fontaneros locales

e) 1600 presidentes de Juntas Administradoras

Para entrenar este personal est3:

a) Identificando las disponibilidades de recursos docentes para adiestramien

to dentro del IHAS.

b) ldentificando 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 prepa
racién de material de comunicacidn para motivacidn, promocidn y organi-

zacibn de la comunidad.
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VENTAJAS

Ha adoptado este sistema porque se es particular para cada tema, porque no
sb6lo se les ensefia la teorfa, sino lo que es mis importante, se les entre-
na pricticamente, llegindose hasta el nivel individual y porque se les do-

ta de los manuales especificos para cada trabajo.

DESVENTAJAS

El gran tiempo requerido, el costo que representa concentrar en determinado
sitio el grupo a entrenarse y el costo de desplazamiento del perscnal docen

te y del material necesario.

Los problemasvmés complejos se presentan en los sistemas que funcionan por
bombeo y en especial en aquéllos en donde se han instalado bombas de pozo -
profundo. Para estos casos vale la pena mencionar que el Instituto se vin-
cula en wna forma m3s estrecha a la - administracidn 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 té€cnicos y mecinicos debidamen-

te entrenados,
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COSTA RICA
Reponte Sinbptico sobre Acueductos Rurales

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 mecZnica y se les da una instruccifn mi

nima en el campo..

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

te las comunidades se tiene 1lo siguiente:

Si existen cursos y los manuales a nivel.de Educadores Comunales, quienes de todas
formas poseen los conocimientos tipicos de -su profesidn original y. requisito
fundamental 'maestros de primarnial.

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

te del Instituto, y serd necesario darles la instruccidn adecuada,

En cuanto a ventajas y desventajas, son obvias ya que es una clara desventaja
que a la fecha no se tengan cursos de implementacidn en este campo. Los proble -
mas tipicos que puedan presentarse a los operadores de estos sistemas, son 1los
normales de mantenimiento ya que los casos uds complicados son resueltos como a-

sesoria del Instituto Costarricense de Acueductos y Alcantarillados.

)

w
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CUBA

Reporte sindptico (Resumen) de la situacidn en el pais en cuanto al adiestramien
to de personal para el suministro de agua en pequefias 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 disefio y construccion: Ingenieros, Dibujantes, etc.
- Para la operacidn y mantenimiento: Ingenieros Hidraulicos, Hidrotécnicos.

- Para el control de calidad y el control sanitario: Ingenieros y Licencia-
dos en Quimica, Licenciados en Microbiologia, Ingenieros Sanitarics, Técni

cos en Quimica, Técnicos en Microbiologia, Trabajadores Sanitarios.

Todo este personal tiene la posibilidad de recibir posteriormente curscs de
post-grado, seminarios y otras formas de ensefanza continuada que se ofrecen
regularmente por las universidades, el Ministerio de Salud Pdblica, v otras

dependencias estatales,

En lo referente al nivel de obreros existen cursos de formacidn de plomeros,
con una duracidn de 10 meses. Los operadores de los sistemas en las peque-
flas comunijdades se seleccionan con nivel de 6° grado de educacidn general y
son adiestrados en lugares con condiciones parecidas durante un perTodo de

15 a 30 dias antes de responsabilizarse con el servicio.

No estén estructurados planes de adiestramiento para la recalificacion de

este personal, en forma sistematica.

b) Ventajas y desventajas de los esquemas de entrenamicnto.

La formacién del personal en gencral tiene la ventaja de que combina armdni

camente la teorfa con la practica y estd ajustada a las realidades del pafls.



c)
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En lo que se refiere al adiestramiento del personal técnico durante el de -
sempefio de sus funciones la ventaja mayor a destacar es que se realiza,siem

pre que es posible; en forma descentralizada.

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

en forma sistematica para su recalificacion.

Problemas m3s complejos enfrentados por estos empleados.

Los operadores de los sistemas en las pequeiias comunidades deben enfrentar
problemas tales como: operacidon de los equipos de bombeo y preparacién de

mezclas de hipoclorito para la desinfeccidn del agua.

Algunos conocen y realizan ciertas actividades como mecanicos, aunque en la
mayoria de los casos los desperfectos son atendidos por los mecanicos de las

granjas donde radican dichas comunidades rurales.

G

)
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CHILE

PROGRAMA DE AGUA POTABLE RURAL

1. ESTADODEL ENTRENAMIENTO.

No se ha planteado aln, en forma concreta, un Plan de Entrenamiento. Nuestras
necesidades de entrenamiento, por la organizacidon misma del Servicio Nacional
de Obras Sanitarias (SENDOS) al cual pertenece el Departamento de A.P. Rural,
estarfa restringido a la operacidon y mantenimiento de ios servicios, una vez
que €stos son entregados a las comunidades.
) i

Este entrenamiento se ha dirigido a instruir operadores de servicios, que es
personal contratado por el Comité de A. P. Rural de cada localidad, vy quebgengj

ralmente tienen un nivel de estudio primario.

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

central del Departamento o de la regidn.

La supervisidon del funcionamiento de estos servicios, se hace directamente a
través de Direcciones Regionales del Servicio, para lo cual se hacen visitas
periddicas a las localidades, de acuerdo a sus disponibilidades de personal y

movilizacion.

Otra necesidad de instruccién, es en los aspectos administrativosy contables.
Esta funcion es realizada por los integrantes del Comité de A.P. Rural, quie -
nes deben a su vez reportar bimestralmente el estado de situacidn del cervi -
cio. La instruccidén se realiza a través de Asistentes Sociales (Promotores a

nivel Universitario) que estan destinados a la regidn.
2. VENTAJAS Y DESVENTAJAS

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

- No se han diseflado métodos de aprendizaje
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- No existe una seccion espec?fica,.responsablé de la fmp!antacién de Pro
grama . ‘
- No se ha realizado una evaluacidn de)] entrenamiento entregado
. 4 s
Los problemas tipicos que se presentan a los operadores de los sistemas, son los
normales de funcionamiento, ya que en casos de fallas o deterioro de ios mate -
riales o equipos, se recurre al Departamento A.P. Rural que supervisa este tipo

de trabajos.

bl
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GUYANA August 23, 197¢

In Guyana no formal training of any kind is being carried cut 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 employees are now lost to other organizations

because of the financial state of the Guyana Water Authority.

Finances from external scurces have been forthcoming at the present time
will funds already provided by the Netherlands Govermment for the impic-
vement of rural water supply in two comnunities. It is the intention -
during the execution of these works to have persomnel living in these
comunities involved in the construction phase of these projects  and
subsequencetly with the skill and knowlwdge gained during .construction

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

them to work as operators on the completed systems.

From listening to my collegues from other counties I gatheir that there
appears to be no areas of common interest from which there could be
future collaboration. Our water supply systems &re run in a different

way from theirs and our systems area also different,
CONCLUSTONS 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, maintenance

and construction.
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"ASUNCION-PARAGUAY

SENASA - SERVICIO NACIONAL DE SANEAMIENTO AWBIENTAL ~

Cuillermo R. Maptinez FJéitas
.- ADIESTRAMIENTO ‘A NIVEL PROFESTONAL:

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 coordirar3d con las Universidades Nacionales y

Escuelas Superiores.

El entrenamiento de Ingeniercs lo realize la Universidad, graduéndose .alrededor
de 60 profesionales, después. de & afios de estudios; de &stos, ‘alrededsr de 10 .
se especializan en obras sanitariss. ' |

‘ .
Se estd considerando realizar, en cooperacidén de la otra Institucidn encargads
del suministro dc Agua, a poblacionzs mayores a 4.000 habitantes, CORPOSAMA, .
cursos y seminarios de post-grado que permitan no sélo una mejor tecnificacion,
sino mayor y mas rapida ﬁransferencia~de'tecnologfa y discusidn. de problemas hg
cionales y regionales de interés comin. La misma.linea se seguira con otras»ci

pecialidades.

Esta actividad serd complementada con entrenamiento en el exterior y se tratard

de establecer un Centro de Informacidn Técnica'paré Problemas Ambientales.
2.~ ADIESTRAMIENTO A'NIVELATECNICO

2.1 Fuera de SENASA

El Institute de Ciencias Basicas de la UNA  (Univ. Nacional de Asuncidn) gradia
20 técnicos por afo, en especialidades necesarias para el sector, se apoyard a

este Instituto para aumentar su radio de preparacion, en beneficio del sector.

x
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2.2  Dentro de SENASA

Se continuard con los cursos de formacidn de Inspectores y Auxiliares de Sanea-

miento, teniendo en cuenta la capacidad de absorcidn de SENASA,

Adem3s se hardn programas de post-grado de especializacién aparte de SEMINARIOS

para estos técnicos.
Este sector también serd apoyado con becas al exterior.
3.~ ADIESTRAMIENTO A NIVEL QOPERATIVO.

Adn no se han determinadc el nimero y grado de prepardcidén de este nivel, mucho
del cual es propiamente comunitario, pero esta en estudio su implementacién in-

mediata.
4.- PLAN BIRF.

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

finidos de adiestramiento.

a) Para el personal de SENASA
b) Para los miembros de las juntas de saneamiento, operadores, administradc-

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

Ventajas de los esquemas:
Para el adiestramiento de profesionales, SENASA, sdlo gasta en su formacién
post-grado.

Las escuelas técnicas provee dichos profesionalesy SENASA los adiestra en labo

res especifica, caso de plomeros, operadores etc.

En cuanto a los Inspectores, ios entrena de acuerde a sus necesidades.



22

Desventajas:

Cuando Unicef éxiée*que los entrenados deben ser contratados por SENASA (fondos

insuficientes) en el caso del entrenamiento hecho por SENASA.

Problemas complejos:

Muchas veces no podianos saber si los-operadores hacilan caso o cumplian las ins
trucciones, ahora deben realizarlos en presencia del Inspector de Saneamiento

local.

Planes para el futuro y areas de cooperacion:

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

Ademas de las ayudas de Unicef y la OMS, para:

- Adiestramientoen servicio
- programa basico de Salud Pliblica: que incluye educacidn y promocidn en salud
para las comunidades

- entrenamiento para operadores de sub-procuctes aprobados.
CONCLUSTONES Y -RECOMENDACIONES

Es importante que las Instituciones. del sector ayuden y orienten a las Universi

dades y Escuelas Técnicas sobre los problemas. y soluciones técnicas del 3rea.

Propiciar la "Educacién Continua' en las comunidades por medic de inspectores
de saneamiento local:. A los inspectcres; no sélo se les.resforzaria su capaci-
tacidén para 'ensedar'' sino que se les brindard material didactico. Este pro-
cedimientc lo consideramos adecuado, pues.permite cubrir en forma inmediata el

entrenamiento de miembros de juntas de saneamiento, encargados de la administra
cion; mantiene informada a la Comunidad en forma perfodica y ordenada de los be

:

neficios de los sistemas etc.

o]

»
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ESTADO DEL ADIESTRAMIENTO DE TECNICOS Y OPERADORES
PARA LOS SISTEMAS DE AGUA POTABLE RURAL EN PERU

PROBLEMATICA

En el Perl existen alrededor de 1.000 sistemas construidos por el Plan Nacio-
nal de Agua Potable Rural, de los cuales un 307% estan constituidos por plan -
tas de tratamiento y/o equipo de bombeo., Las localidades que se abastecen
de manantiales estan operando casi sin dificultades, excepto cuando la deman-
da (natural y/¢ arntificial) supera el rendimiento de la fuente, en cuyos ca-
sos se presenta el desabastecimiento, generalmente en las zonas mis altas de

la peblacidn.

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 obturacidn del medio filtrante y la consiguiente interrupcidn del
flujo de agua. Ante esta dificultad las Juntas Adwministradoras optan por
instalar un paso directo, para que el agua pase directamente del sedimenta-
dor al reservorio, por lo que la poblacién vuelve a consumir agua de mala ca
lidad, especialmente durante la €pcca de laslluvias. La finica precaucidn que
toman los usuarios es cerrar 1la entrada de agua en la captacidn en los mo-

mertos en que el agua superficial viene mas cargacda de lodes.

En los sistemas por bombeo el problema radica en la poca preparacidon de los
operadores, y en los cambios de personal que efectiian las Juntas Administra-
doras, sin solicitar entrenamiento. Esto estd intimamente relacionado con
la falte de supervisidn, Hasta hace unos diez afios el Perll contaba con in-
genicros sanitarios en cada regiln, los cuales eran jefes de las Oficinas TEc
nicas de Saneamiento y por consiguiente con posibilidades de¢ poder supervi -
sar los sistewas por medio de sus inspectores de Sanesmiento. Pero esta rea
lidad cambid cuande los ingenieros emigrarcn a puestos mejor remunerados.
Las Oficinas T€cnicas contindan laborando con su personal de inspectores,
no existe la motivacifn ui los fondes suficientes para hacer de ellos los co

laboradores que se requieren. En algunos casos han quedado bajc la responsa-~
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bilidad de w médico veterinario y en otros, a cargc de un inspector jefe.
La razbn de esto es que estas Ofjcinas son dependencias del Ministerio de Sa
lud y estdn casi siempre dirigidas por médicos. La gran mayoria de los médi  *

cos administradores de estas dependencias no tienen' inter&s en agregar-a sus

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

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

ADIESTRAMIENTO-

En el Perdl se han efectuado programas de adiestramiento para:
a) Técnicas de saneamiento
b) Operadores

¢) Miembres de Juntas  Administradoras

Pl
d) Auxiliares.de PromociZn

Les del primer grupo sran entrenados por la Escuclz.de Salud Piblica y el .res
to por la Dirveccidn de Ingenieria Sanitaria, gue ¢s la.encargada-de:llevar a-:
delante el Plan.Nacional de Agua Potable Rural .con. lia-ayuda-de los pré8stamos - -

otorgados por-el BID.

En los filtiros afios no se han dictado cursos para este tipo,de personal por
razones presupuestarias.: Por todos es conocida la crisis econmica por la
cual atraviesa nuestro gobierno."- En cuanto hayan signos positivos de recu-
peracidn la Direccidn de'Ingeniérié'Sani:aria (DIS) implementari nuevos pro- -
gramas de entrenamiento. - Es posible que esto suceda a partir de 1980, Mien
tras tanto el'compromisp-*de=adiestramiento se cumple en forma iotal, es de-
cir, a nivel de sistemas, cuando el mal es detecta&o,_ya sean ‘a través dei
Programa de Supervisién, a"cargo de 3 ingenieros, 6 auxiliares de promocidn
y un técnico de sancamiento, - o por medio de la correSpdndencia,que tratamos
de mantener con algunas localidades. AsI hemos pcdidovcubfir un 407 de
todas las localidades en un afio. Al variar la programacidn en el siguiente
ano se espera cubrir el 100%. Esto evidentemente no es lo ideal, perc es le

que nos permite nuestros recursos.
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NECESIDADES DE ENTRENAMIENTO

Es casi inflitil hablar de esta necesidad, cuando los programas de adiestramien
to llevan paralizados varios afios. A la luz de los conocimientos actuales,

de las nuevas y constantes percepciones, y dado los anos transcurridos, es e-
vidente de que en Perd se hace necesario llevar a cabo, en cuanto sea posible,
un Programa de Adiestramiento con la colaboracidn de organismos internacio-

nales, Este entrenamiento debe cubrir tentativamente las siguientes &reas:

Técnicos de Saneamiento: Conocimientos basicos de funcicnamiento de
los sistemas. Operacidr de Plantas
Operacidn de Equipos de bombeo
Deteccidn de problemas
Manera de solucionarlos
Supervisidn administrativa.

Operadores _ Esquemas de funcionamiernto
Operacitn
Mantenimiento (preventivo, etc)
Deteccidn de fallas.

Miembros de Juntas Conocimientos bdsices contables
Principios de administracidn
Elaboracién de Informes

Aux, de Promocidn Preparacidn similar a la de técnico de Sa-
neamiento, pero menos profunda.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

- En el Per( el adiestramiento se encuentra paralizado; pero en vias de

reactivacion,
- La necesidad de adiestramiento es a todos los niveles,

- El adiestramiento debe adecuarse a las necesidades locales (grado de ins-

Dweelbn, Ldiosincrnacia, tipcs de sistemas predoninantes, efe).

- Es necesaria una descentralizacidn de la supervisidn, volviendo a imple-
mentar las Oficinas TEcnicas de Saneamiento o creando Oficinas Regionales

de Supervisibn de Sistemas.
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REPUBLICA DOMINICANA
SEMINARIO DE ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL PARA

SUMINISTRO DE AGUA A PEQUENAS COMUNIDADES *

'Reporte Sindptico ‘(Resumen) de cada pafs- incluyendo:

Estado de Entrenamiento en cada pais, limitado a:

_a) Técnicos

b) Operadores (niueﬂ de obrenc semientrenado)

Ventajas y desventajas de los esquemas de entrenamiento

Indique los problemas m3s complejos enfrentados por estos empleados y lubri

- . -
cacidn del equipo rmecéanico. : -

Desariollo :

S

En lo que al aépecto de entrenamiento al personal que labora en los siste -
mas de abastecimiento de agua potable a las Comunidades de la Repiblica Domi
nicana, urbana en particular y rurales en general, podemos decir que en cuan
to a nivel superior es de condiciones adecuadas no resultando asf para el
nivel medio e inferioér, ya que poseemos una cantidad suficiente de Ingenie -

ros, Planificadores y Proyectictas para esta drea; que se han formadoen Cen

‘tros  Latinoamericanos con suficiente capacidad tedrica y digamos que pric

tica para poder enfrentar con criterios de solucidn adecuada los problemas
que dicha'problemﬁtiCa genera en el pais, pero'éreemos que no han sido lo su
ficientemente capaces para poder volcar en los niveles medios e inferiores
de la operacidn y mantenimiento de los ‘acueductos, la mistica de lo que es-
te programa y servicio representa como infraestructura de desarrollo para

el pais.

A la fecha en Rep(iblica Dominicana el entrenamiento del personal que opera
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y mantiene el funcionamiento de los acueductos es realizado por cada institu
cidn o sea que allf esta &rea es manejada por mds de una institucidén, por
lo cual en la generalidad de los casos no se hace un criteric unificado, te-
niendo ademis el inconveniente de que en una gran proporcidn el personal es
bédsicamente empfrico en funcidn de un nombramiento gubernawental, pues no con

tanos coa un Centro de Formacidn Bisica con Criterio Nacional.

En estos momentos se realiza el entrenamiento de un personal muy limitado pa
ra la implementacifn de un Programa de Letrinas Sanitarias y Agua Potable

en la Regifn Suroeste del pais, que serd llevado a cabo uwediante un préstemo
internacional entre el Gobierno Nacional representado por la Sccreteria del
Estado de Salud PUblica y Asistencia Social con la Agencia Internacional pa-
ra el Desarrollo (AID) para cubrir unas 500 localicades con un nimero de has
ta 500 habitantes, basicamente mediante pozos perforados y pequeiios acueduc
tos por gravedad. En resumen consideramos altemente deficiente y pocoe pro-

yectado el entrenamientce de personal medio e inferior.

En cuanto a los esquemas de enirenamiento que se han planteado en este Semi
nario creemos que todos pueden ser de gran ayuda para Repiiblica Dominicana,
pero por lo limitado de los recursos econdmicos pensames que el mas eficien
te serfa el de Entrenamiento para Entrenadores en virtud de poder asi pro -
- 1 - 3 = . - - - s - -
piciar el efecto multiplicador que no podemos econdmicamente realizar en ccr

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

Los problemas mi3s complejos que confrontan 1los empleados de nivel medio e
inferior es no poder dar solucibn a problemas (que cuando al tiempc llega
un té€cnico calificado lo ve como una cosa simple ademds de tener una comuni-

cacifn muy limitada ¢ cesi ninguna con sus niveles superiores).

Técnicos sencillos para los té€cnicos calificados y la carencia de sistema

Dy

de comunicacidn adecuados entre los niveles biajos y superiores de la estruc-—

tura institucional,



VEREZUELA

Reporte.SinGptico de 1a realidad Venezolana en cuanto a adiestramiento

de personal técnico y de operacjén'en el sector de agua potab1é

La formacidn de personal t€cnico, se realiza-en dos fases a saber:

Jo-

Fase de educacidn formal, para la cual se cuenta con escuelas té€cnicas en

dreas de Quimica, Construccidn, Mecflnica y Eléctricidéd y'éuyo requisito

de admisifn es el tercer afio de educacifn media (equivalente al 92 de ¢-

s palses). Una vezAgraduados de tE€cnicos pueden ingresar a cualquiera

de loc dos organisuos que tienen funcidn fundemental, la de dotar de aguva
pectable a las poblaciones urbanas y rurales, Dichos organismos son el Ins 5
titutc Macicnal de Cbras. Sanitarias -(INOS), y el~Minis;erio_de.Sanidad‘ y

Asistencia Sccial (M.S.A.S.). ‘

Estos organismos cuentan con mecanismos de - adiestramiento en las diversas

dreas a ser atendidas por dichos té&cnicos.

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

nismos:

a) Los dos organismos dan una instruccidn bédsica al personal recien in -
gresado, en Zreas directamente relacinnadas con el trabajo a desempe-

nar,

b) . Se dictan cursos de actualizacifn y ampliacidn de conocimientos en
las cuatro dreas antes seilaladas, para lo cual se preparan y editan

manuales de normas y procedimiento en la materia.

c) E1 M.S.A.S., cuenta con una escuela de Formacidn de Inspectores Sani
tarios gque dictan curscs con duracifn de tres a seis meses, saliendo
Inspectores Sanitarios especializados en construccidn, mantenimiento

o mecinica.
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Estos Inspectores son los encargados de entrenar al perscnal de operacidn

y mantenimiento en el sitio de trabajo de estos (ltimos.

d) E1 INOS prepara personal t€cnico y obrero para que a su vez sirvan de
Entrenadores de sus companeros ce trabajo (Técndicos y Obrenos de Opera -
cibn y Mantendmientc), para esto existe el apoyo del Instituto Nacional
de Cooperacidn Educativa (INCE), el cual capacita al personal que se pre
tende utilizar como adiestrados en las té&cnicas didicticas y de prepara-

cidn 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 té€cnico, adminietra-
tivo y obrero, a objeto de que actualice sus conocimientos y adquiera nue -

vas t€cnicas.

Ventajas y desventajas del esquema adiestramiento aplicado en Venezuela:

En general, coansideramos que el esquema de adiestramientc aplicado en Vene -
zuela estd tedricamente bien planteado, los inconvenientes se presentan en
la prictice por razones de Estructura Organizacicnal, falta de Comunicacida
Organizacional, a todos los niveles, incentivos insuficientes y fuga de per
sonal, deficiencia en cuanto a la institucionalizacifn del adiestramiento;

adiestramiento impartido en alguncs casos de forma nc sistemitica.

Problemas mds complejos enfrentados por los empleados:
l.- Falta de colaboracién de estos empleados, en relacidn 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 Jo diffcil
del acceso en algunos acueductos por lc que estos empleados confrontan

problemas con el funciocnawmiento de los equipos.

4,- Talla en la commicacién inmediata con Josg centres urbanceos.



~ ENTRENAMIENTO DE ENTRENADORES

PLANTEAMIENTO DE LA SITUACION:

El planteamiento de este tema se hizo en base a las siguientes interrogantes plan

teadas y aceptadas por el grupo participante:

- - ¢ Es necesario el entrenanientc de entrenadores?
- ¢ A qué€ nivel se les necesita?

~ ¢ Serd posible confeccionar un programa genérico que sea aplicable a la mayor

parte de los pafses de Am€rica?

- ! D&nde-se deberfa efectuar este entreramiento?
PISCUSION:

“En esta .etapa se~escucharon.las exposiciones de la situaciln prevalecierte en.ca-
da uno -de-los: pafses participantes, llegando- & un. consenso gencral.de que si se
considera necesario el‘énfrenamiento,de entrenadores, -16gicamente este ¢s aplica
ble con una relativa mayor urgencia, dependiendo de la situacidn especifica exig

tente en cada caso particular,

Es asf como se encuentra que la necesidad m3s sentida se presenta en la etapa de
operacidn y mantenimiento de los acueductos,.la cual en definitiva deberd atacar

se con prioridad sobre las demZs, en razdn de esa necesidad prioritaria.

Otras representaciones:. tocaron aspectos-de promocidén humana como necesaria de im
plementar en diversas. fases, la cual realmeste es de’ gran importancia en virtud

de tratarse del medio rural, con el cuzl se necesita un intercambio rdpido, pre
ciso y con logios commales que concienticen ‘el futuro manejo de tales acucduc

tos.

De 1a misma manera, los ccnocimierntcs administrativos deberin ser suficientes pa

ra la wmercha adecuada del contrel de fondos, razin por la cual es conveniente im

3

]

o)
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plementar estos temas entrenando entrenadores.

Algunas Delegaciones consideran que este entrenamientc debe abarcar también el ni
vel profesional, refiriéndose a los mismos Ingenieros, los cuales a su vez ser-
virfan como entrenadores de t€cnicos o supervisores avanzados, y por que no decir

lo de los mismos Ingeniercs subalternos.

Como conclusidn de lo anterior, se desprende que serfa posible formular un marco
general de referencia, tal y comc lo establecif Barbados en. su plan actuzlmente
en ejecucidn el cual abarca el wfximo de posibilidades de entrenamiento.  Por
lo tanto, con las adaptaciones correspondientes a cada pais, se podré disponer de

un plan particular de ejecucibn.

La importancia de este programa es tal, que dentro de los orgaonismos encargadot

de efectuar obras de acueductos y alcantarillades, debiera tenerse COmo un progra
ma permanente el entrenar entrenadoves, al cual. se le deberd dotar.de los recur -
sos econdmicos y la asesorfa necesaria para que pueda obtenerse de €1 los logros

esperados.

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

do, dependiendo del nivel de entrenamiento a tratarse,
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PLANES DE ACCION PARA EL FUTURD

a)
B

c)

d).

£)

g)

Revisidn de planes de entrenanientos actuales en -cada pais

A la luz de las realidades nacionales ver la factibilidad de aplicacidn
de los modelc¢s para entrenamiento de entrenadores presentados en el Se- .3
minario . .

Ampliar los programas. de entrenamiento hacia dreas no cubiertas

Propender -para“.que las acciones de normalizacidn -y control sean realiza-
das por. entidades .independientes de las'que realizan operacidn y manteni
miento |

Propiciar la transferencia de experiencias y difusidn de problemas de in
terés comln |

Bacer conocer de entidades‘prestamistasay‘organismos internacionales. la
verdadera problemitica del sector rural

Solicitar a los fabricantes de equipos, la elaboracidn.de manusles més .

pricticos y simples dirigidos a perconal de operacidn y manteuimiento

&

AREAS DE PGSIBLE COLABORACION .

a)

b)

c)

d)

Transferencia de- informaciln entre paises y entre estos paises y organis
mos tales como CIDIAT, CEPIS y otros }

Visitas a programas especificos Je adiestramiento en ejecucidn en pay -
ses del drea

Adiestramicnto mediante cursos .cortos v seminarios nacionales e.interna-
cionales | '

Intercambio especffice de material autodidictico

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIGNES

a)

b)

Hubo consenso -general en manifestar que los principales problemas que se
presentan a nivel de los acueductos rurales, tienen su origen en la fai-.
ta de personal debidamente entrenado para realizar lcs trabajos de opera

cidn y mantenimiento

La estructura de las organizaciones encargadas de la adwinistracidn- de

los servicies, no cuenta con suficiente personal de nivel medio, en al-
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d)

e)

f)

g)

h)
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gumos casos por falta de planes de formacidn profesional y en otros casos
por falta de incentivos adecuados que los motive para la realizacidén de

este tipo de labor de campo.

Se expresd la necesidad de efectuar un adiestramiento permanente a los in
tegrantes de los entes comunitarios a fin de capacitarlos para el mnejor

desempeno de sus funciones

Se opin® respecto a la conveniencia de realizar una capacitacidn en el
lugar de trabajo, mediante instructores de las propilas organizaciones,
al objeto de lograr que la capacitacidn se realice en un ambiente y pro-

blematica similar a aquel donde desarrolla su labor

Hubo consenso en plantear la necesidad de que cada pais asegure el firan-—

ciamiento adecuado para los programas de eintrenzmiento

Hubo acuerdo general en el seuntido de la conveniencia de comenzar ¢l a ~
diestramiento por los niveles intermedios z fin de lograr el apoyc geren

cial y un efecto multiplicador hacia los niveles infeiriores.,

Por otra parte se considerd importante la institucionalizacidn de los

planes de adiestramiento

Serfa conveniente que los pafses propendan a que las acciores de norma-
lizacifn y control sean realizadas por entidades distintas de las  que
realizan operacifn y mantenimiento y que en aquelloc que exista sea e-

fectiva

Se considerd que el 3drea prioritaria para los progreamas de entrenamiento

en acueductos rurales debe ser operacifn y mantenimiento.
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RESUMEN DE COMENTARIOS ACERCA DE LA EXPOSICION DEL
ING, JORGE TRIVIFO SOBRE CONCEPTOS BASICOS,

PRINCIPIOS Y ESTRATEGIAS PARA LA -

PLANIFICACION DEL DESARROLLO
INTEGRAL DE LOS RECURSOS

HUMANOS A NIVEL RURAL.

Mérida, 21/08/79

En general se estim® como muy interesante el Plan Nacional de Adiestramiento en
el sector A.P.A., encarado por Méxicc, poniéndose de manifiesto ciertas limita -
ciones para su aplicacidn en los diferentes paises representados en el seminario.

2]

.ALGUNAS DE LAS LIMITACIONES SENALADAS FUERON: :. )

- La organizacidn del sector, en algunos paises no cuenta con una organizacidn

adecuada que le permita acometer planes similares.

- Alguinos 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-

rarqufa suficiente que les permita una toma de decisiones efectiva,

- Se puntuelizd la influencia negativa, que sobre los planes de adiestramiento,

tienen ciertas actitudes polftico-partidistas.

- La incidencia 'que sobre los organismos del sector tiene el &xodo de personal,

que una vez adiestrado es absorbido por otras entidades plblicas o privadas -
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en funcidn de dejores incentivos econdmicos.

Hubo acuerdo general en el sentido de la coaveniencis de comenzar el adies-
tramiento por los niveles intermedios a fin de lograr el apoyo gerencial vy

un efecto rnultiplicador hacia los niveles inferiores.

Por otra parte se considerd importante la institucionalizacidn de los pla -

nes de adiestramiento.
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RESUMEN -SOBRE EXPOSICION DE-LUS PRINCIPALES PROBLEMAS PLANTEADOS

POR LOS PARTICIPANTES DEL SEMINARIO RESPECTO'AL DESARROLLO
DE LOS PROGRANAS DE ABASTECIMIENTO DE AGUA POTABLE Y

ADIESTRAMIENTO'DE SUS RESPECTIVOS- PATSES

Mérida, 21/08/79

Hubo consenso general en manifestar que los principales problemas que se pre-

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

scnal debidamente entrenado para realizar los trabajos de operacidn y mante -

rimiento.

La éstructura de las organizaciones encafgadas de la administracidn de los ser
vicios, no cuenta cun suficiente personal de. nivel medio, en-algunoc casos por
falta dc planes de formacidn profesional y en otros cascs por falta de incenti
vos adecuados que los motive para la realizacidn. de este tipo de lator de cam-

_po.

Algunos participantes opinaron que es necesario capacitar en forma adecuada al
personal responsable de los aspectos administrativos y contebles de los siste-
mas, a fin de poder disponer de la informacidn respecto a la evolucidn de di -

chos eistemas en los espectos senalados.

Otros participantes expresaron la necesidad de efectuar un adiestramiento per-
menente a los integrantes de los entes. comunitarios a fin de capacitarlos pa-

ra el mejor desempenio de sus funciones. -.

Se opind respecto a la conveniencia de realizar una capacitacidn en el lugar
t

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

grar que la capacitacidn .se realice en un ambiente y problemZtica similar a

aquel donde desarrclla su labor.

o]
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TRAINING OF TRAINERS

Question 1 : s there a need for a training of traincrs course in your
country ?

The participants agreed there was a need for this. How-
ever some indicated that this was being adequately handled
by their preseni programs and no additional efforts were
required. Others indicated that little if any efforts
were being carried out to train trainers,

Recommendation 1: Each country should develop and implement a training
of trainers program.

Question 2 : Did the four modules cn how to set up a training of trainers
program give you new ideas on how %o carry out & progrem 7

Many of the ideas sugyested are already in use in some of
the countries, yet in others they are not in use. A sys-
tematic approach like that suggested would be useful.

Recommendation 2 : The suggested systematic approach to planning training
of trainer programs should be further perfected for

use in our countries.

Question 3 : Would you or someone from your organization be able to do
all of the planning and development of a training of trainers

workshop ?



Much more has already been done in the Fastern Caribbean pro-
ject, than in socme or our own countries and elsewhere it would

not be.a good idea to start over with this development, we

"should build on ali these previous efforts and come up, with

a unified general approach of how to plan and lmplement a
tralntng of trainers workshop.

Recommendation 3 : Previous efforts developing and implementing training

Question 4

of trainers workshops should be used to develope a
comprehensive approach. This should be done by some
central organization. Then each country can adapt this
‘basic model to their own use

Would it be useful if an organization like CIDIAT would pro-
vide lecathership in developing a plan for use by all countries

of a tralnlng of trainers workshop ? K

L]

A1l of the countries are use to working with CIDIAT in this
way. Each of us ~ould supply input and contribute to the com-
prehensive model, !'n this way, each country could be sure that
it was applicable to their situation.Where one of us has a
very special appllcatnon, we could develop that portion for
ourselves _

Recommendation 4 : Arrangements:should be investigated and impleménted

Question

r

ho I

for CIDIAT to provide the leathership in developing a
comprehencsive training of trainers program for use in
each country. - It should provide Flexnblllty for local
adaptation when necessary

Where would the money come from to implement a program like
this 7
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An effort like this would be useful to all the Latin American
countries. Thus efforts should be made to interest interna-
tional organizations in participating. These might include:

World Bank 1LO
WHO/PAHO Unesco
IADB AlD
OAS CIDA

and others resources of each country could be supplied by:

- Providing in-kind services of personnel
- Facilities for meetings
- Production services of materials

Recommendation 5 : Efforts should be made by each government and CID{AT to
find sources of funds to assist with the implementation
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 receive the
maximum 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 sharing one

Question 7 : How can we keep abrest of what each other is duing in the area
of training of trainers ?
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A good role of CIDIAT would be to iniciate some sort of news
letter for our group. Each of us could send in information
to be relayed to others, this. 'might include solutions to prob-
lems, new ideas, discription,cr succees or failures, new mate
rlals we have developed, etc.

Recommehdation 7 : Some form of informal newsletter should be started by
CIDIAT to keep all of us informed of progress of each
other "in developing training of trainers workshops

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

[
O ACTHIVITY T0 BE WEEKS TO
DONE BY ACCOMPLISH =
‘Develope comprehensive CIDIAT i
plan for training of Turrel '
trainers program Austin
Develope Worksheets Turrel 4
for each country to Austin
respond to CIDIAT
Fach country respond . COUNTRY _ 16
to worksheets which - Representa-
‘will indicate:. tive
1 Contribution they
~can make
2 Help they need
3 Alterations to be
made in plan
4. Schedule to fit
their nceds
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ACTIVITY TO BE WEEKS TO
DONE BY ACCOMPLISH *
Development or Turrel 12
revised plan based Austin
on country responses CIDIAT
Development of input Turrel L
forms to be used by Austin
countries CIDIAT
Development or news- CIDIAT 12
ietter Country
Representative
Development of CIDIAT 16
Workshop on Turrel
Training of Trainers Austin
for country repre- Selected country
sentative Reps
Implementation of Staff to be 1 to 2
workshop selected
Visitations to each Staff to be 48
country requesting selected
assistance in imple-
menting a training
of trainers Workshop
CIDIAT 12

Summary report of
progress )

Recommendation 8 :

ot
w

Not necessary sequential

Implement the above activity as soon as possible
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RESUMEN

o

Se plantea el problema de la carencia de recursos humanos con conccimientos ac -
tualizados y experiencia suficiente para colaborar en el desarrollo del pais en @

general y del Sector Agua Potable, en particular.

Se destaca la importancia de dicho Sector en relacidn con la salud de la pobla -
cion y su influencia en el desarrollo socio-econdmico de la comunidad, asi como
la necesidad de abordar !a problematica del adiestramiento en estrecho conocimien
to de los problemas y requerimientos sectoriales, enfocando su estudio y andli -
sis en forma integral para contar con bases tedrico-practicas para la formula -
ciéﬁ de pianes y programas de capacitacion identificados plenamente con los.pro-
blemas y soluciones inherentes a los servicios prestados a .la comunidad.

. 9
Se establece un marco de referencia para la planificacién_programética y operati
va del desarrollo continuo de los recursos humanos, que permite estudiar y fijar .°
estrategias, objetivos, metas, metodologias y pianes , as? como reconocer y dise
fiar mecanismos de interaccidon entre las actividades de adiestramiento a las iden

tificadas en el Sector.

Se hace énfasis en la importancia del adiestramiento programdtico y en la modula
cidon de su contenido, asT como en la necesidad de establecer una vinculacion e-
fectiva entre el Sector y las universidades para beneficio mutuo y la obtencidn

de mejores resultados.

Especial atencidn se da al establecimiento de estrategias que permitan canalizar
rapidamente los conocimientos hacia los niveles infericres de la organizacidn so

cial del Sector.

Finalmente se presentan los principiocs conceptuales y la metodologfa utilizada
para la formulacidn del contenido y evaluacidn de los cursos basicos del Plan Na

cional de Adiestramiento.



b
d
3
'

A

CONCEPTOS BASICOS VY ESTRATEGIAS PARA EL DESARRCLLO
CONTINUO E INTEGRAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL
SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

POLITICAS Y ESTRATEGIAS DEL SECTOR AGUA POTABLE Y
ALCANTARILLADO DE MEXICO

Jorge E. Trivifio M.*
José Dekovié T.*

1. INTRODUCCION

La Educacidn y el Desarrollo.

1. El acelerzdo progreso de la ciencia y la tecnologTa mundial en las dos Glti
mas décadas, est3 ocasionando.cl problema, -cada vez m3s acentuadc, de una répida
obsolencia de conocimientos en todos los campos del saber humano, especialmente
en el area de la Ingenieria. Este fendmenc, por su importancia para el desarrc-
1lo, exige que los paises investiguen y establezcan nuevos sistemas para educar
y adiestrar sus recursos humanos de una manera m3s eficaz y eficiente. Uno de
estos sistemas de uso cada vez mayor para la actualizacidn de conocimientos, es

el de 1a educacion continua.

2, Es indudable que la tecnologia es uno de los factores determinantes en todo
proceso de desarrollo. Para alcanzar resultados positivos en su desempefio profe
sional, el Ingeniero debe emplear métodos cientificos de andlisis y de sintesis
asT como aplicar tecnoclogia moderna por cuasnto la creatividad, base para el de-
sarrollo y la autorealizacidon del hombre, estd unida con el anilisis cientifico

y la toma de de decisiones para acometer la solucidn de problemas de toda indole,

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

% Consultor residente del Proyecto México-2100PW de la Organizacidn Panamerica-
na de la Salud, Oficina Sanitaria Panamericana, Cficina KRegional de la Organi
zacidn lundial de la Salud.



sistema efectivo de adiestramiento y cducacién y una sflida infraestructura cien
tifica, pueden proveer el recurso humano recesario y- adecuado para el desarrollo

.lnstltucuonallzado e sntegral de un pals.

La Educacion y el Medio Ambiente.

3. De acuerdo con la Organizacion Mundial de “la Salud (OMS)*!, en los pafses en
viac de desarrollo se comprende cada vez m3s, la estrecha interdependencia entre
el avance socio-econdmico y. el aumeinto dal nivel de salud de la poblacidn Y, por
lo tanto, se concede un alto grado de importancia a los planes de mejoramiento.

de la higiene del medio y de proteccidon de la ecologfa, dentro de los cuales se
destaca primordialmente el relacicnado con el suministro de agua potéble para el
consumo humano en canticdad y calidad, y la conveniente y adecuada disposicion de
las excretas, como infraestructura bégica para.mejbrar el nivel de vida, prote -

ger la salud y apoyar el desarrcllo.

b, ~La experiencia ha dembstrado que para poder planificar, organizar y desarro

ller programes efectivos de intervencién, se requisre tener una conceptuacion

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

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

blemas y por el caridcter muitidisciplinario de las tecnolegfas que intervienen en

su solucidn, €s necesario abordarlos, desde el punto de vista sectorial e inter-

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

en general y con frecuencia se.aboca su estudic y andlisis.

5. Especificamente y en relacion. con la-planificacidn de la educacidn y el a-
diestramiento del.lﬁgeniero y de los demds profesionales, técnicos y.auxiliares

que componen el cuerpo-sociul del Sector Agua Potable y Alcantarillado, se consi
dera bésico y necesario el conocimiento -amplio y profﬁndo,de Ia situacidn actual
y futura del Sector en todos sus campos de accidn, comenzando por la formulacion
de planes, la elaboracidn de estudios y proyectos; el financiamiento, .continuan-
do con la construccidn, cperacién y mantenimiento de las obras, la recuperacidn

de las inversiones, la administracion de los servicios, etc., as? como la identi
ficacion de las miltiples interrelaciones e interacciones dentro y fuera del Sec

tor. (Figura 1.)

‘0
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I1. CONCEPTCS BASICOS PARA LA PLANIFICACION,
PROGRAMACION Y EJECUCION DEL AD!ESTRAMIENTO

6. El andlisis de la problemdtica sectorial y disefio de las positles solucio ~
nes, permitirdn fundamentar, de manera adecuada, la planificacidn tanto programd
tica como de gestién del desarrollo continto de los recursos humanos, vy respal -

dar as7 el actual y futuro desenvolvimiento del Sector.

7. El paso siguiente a la percepcion de los problemas v el conocimiento de las
relaciones causales, serd el establecimiento de los criterios y estrategias que
se consideren mas significativos para su aplicacidn los cuales, a su vez, parmi-
tiran seleccionar las modalidades adecuadas de intervencidn, la formulacion  de
hipétesis y la seleccion de la tecnologia, todos ellos elementes fundamentales
para la planificacion del programa y la formulacidn de un plan especifico y deta

1lado de desarrollo de recursos humanos.

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

-de planes de funcionamiento especificos, (operativos) los cuales comprenderdn los



‘componentes basicos del adiestramiento -_boncepéualizados en forma integral e
institucional -'para'alcanzar los propdsitos, objetivos y metas formulados en la
fase de planificacidn 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 especifico y determinado (nivel micro), se elaboran
los programas y' subprogramas (para cada uno de los planes de funcionamiento iden
tificados), en los cuales se detallan los objetivos, metas y resultados espera -

‘dos, y se hace la formulacidn y disefio de las metodologfas y procedimientos debi
damente ordenados y racionalizados, que ‘se utilizaran, tanto para la ejecucidn
de los planes como para su control y evaluacidn. Es importante destacar aqui la
necesidad de identificar claramente los directos responsables de los programas,
ast como los recursos que se van a utilizar. Dada \a'importancia y complejidad
del proceso de desarrollo de los recursos humanos, es recomendable llegar a ni -
vel de descripcidn de actividades e inclusive de tareas, si se considera necesa~
rio, para garantizar la efectividad de las acciones. Una metodologia que permi-
te e} estudio vy disefio adecuado de las fases anteriores estd en la aplicacion

del anilisis de Sistemas. (figura 2.).
s e =Y
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I1t. DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANCS DEL
SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO
DE MEXICO

Estrategias

.9, Con base en los conceptos anteriores, mazdiante la aplicacién del enfoque

sistémico? y con miras a la estructuracidn del 'Plan Basico de Accidn para Ins
titucionalizar el Desarrollo Integral del Sector APA de México“a, se formuldo el
denominado '"Plan Necional de Adiestramiento para el Secter Agua Pctable y Alcan-

tarillado de México'" (FNA)*, en plena ejecucién en 19793.

16. Se ha comprobado que cuando existe personal debidemente preparado en tcodos
los niveles estructurales de una organizacidn, ésta alcan;a Tacilmente sus obje-
tivos. El PNA se ha consideradc como un subsistema basico para el desarrollic -
del Sector APA, por cuanto la eficiencia y eficacia con que se cumplan los servi
clos entregados a la comunidad, dependen en gran parte del grado de desarrollo

de quienes los disefian, construyan y operen.

11. Se ha utilizado la misma metodologia® de andlisis y sintesis, tanto en el
estudio de la prcbiematica del Sector AFA como en la planificacidon e inplemenca-
cidn del PNA, con el objeto de facilitar la identificacidn de las debidas inter-
relaciones, desde el punto de vista prictico y sistémico y establecer la ade-
cuada coordinacidn de las acciones tendientes a la obtenciéon de los objetivos

que les son comunes, tales como: autosuficiencia econdmica y administrativa de
los Sistemas APA, cantidad, calidad, cobertura y continuidad del servicio de a-
gua, proteccion de la s2lud, desarrolilo socioecondmico, y otros de igual impor -

tancia.

12. Se han conceptualizado con la misma base estructural de agrupacion, las ac-
tividades que se¢ desarrollan en el Sector APA (planificacidn, financiamiento, ad
ministracion, operacién y mantenimiento, normalizaciCn, control, servicios comer
ciales y construccidn)* y la programzcidn de cadz uro de los Planes de) PNA®'®

especialmenie aguellos relacicnados con los cursos basicos (Plen 5), el material

didactico (Plar 16), y los Manuales Basicos (Plan 7), tomando también en conside



raC|on el grado de descentralizacion (central regional y local) y la transcendcn-

cia de aquellas dentro cel nivel en que se eJercen (basnca o complementaria)®.

i3. La metodologia anterior, permitid establecer, entre el Sector APA'y el Sub
sistema PNA, una unidad de criterios para formular estrategias, objetivos, metas,

metodologias y planes, asi.como para reconocer y disefiar los mecanismos de in-

‘teraccion entre las actividades (presentes y futuras) del Sector APA y el desa-

rrollo pgrmanenté de sﬁs recursos humanos. Esto implica por lo tanto, conside -
rar el adiestramiento como uh bfocééo acelerado y contTnuc de acciones tendien -
tes a mantener actuallzados los conocimientos del perscnal (profcaaonal, técnicc
y auxiliar) lo cual se logrd mediante la |nstituc10nallzaC|on dei PMA, como par-

te intzgral del Sistema APA.

14, Como resultado de las interfelaciones establecidas y para beneficio de an
bas partes, los carbios que se presenten én'el Sector generaran modificaciones v
ajuctes en el pfécesoAde adiestrémiento, y reciprocamente, \a.enseﬁanza-de ~les
avances tecnolégicoé, la actualizacién de conocimientos del personal, la investi
gacion y el intercambio de experierncies, estimulsrdn progrescs y-cambios en los
proaramas y en las actividades del Sector APA. Este prcceso de retroalimenta -
cidn establece un continuc y permanenfe ajuste dindmico entre las componentes del
Sector APA (Sistemas)® y el subsistema de‘adfestramiehtoz, haciendo que éste Q1-
timo, alcance niveles mas préctifds, Gtiles y efectivos, 'y en la mayoria de los

casos, .sea originacor del cambio.

15. Unas de las caracteristicas primordiales del desarrollo de los recursos hu

manos del Sector APA, se basa en.el .adiestramientc programatico dei ‘perscnal por

medic de cursos modulares con un alto contenido practico. Para lograr éste objc

tivo, se utilizan en alto porcentaje como profescres, a los profesionales y téc-

.

nicos mis destacados del propio Sector y de la industria, a quienes se les capa-
cita en las rmtodologx didérticas y en los aspectos tedrico - practico de nue-
vas tecnolor as, para facilitar la comunicacidn y el intercambio de expariencias
entre el prcfesor y el alumno. Asi mismo, la perticipacion-de! maestro universi
tario en la presentacidn de los,temas,.befmite la transferencia de conocimientos

y el contacto més estrecho de los centros -docentes y de investigacidn, con tos

)
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problemas y soluciones reales del Sector, dandosele asi una dimensidn prictica

a la teoria.

16. La conceptualizacién anterior junto con los criterios b3sicos 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 formulacidn

del Plan de Adiestramiento” el cual, como se dijo anteriormente, utilizé comc u-
nidad estructural para el disefio de los planes y programas, la agrupacion por
"Sistemas' de todas las actividades que se desarrollan en el Sector APA, (Plani-
ficacion, financiamiento, produccidn, recuperacidn, gerencia y auditoria, admi -
nistracidon y desarrollo) de acuerdo al nivel orgénico.en que sé realizan (cen-

tral, regional y local).?®

-17. Indudablemente el adiestramiento debe cubrir todos los niveles de persona?f

del Sector (obreros, auxiliares, técnicos, profesionales, supervisores, jefes vy
directores), e inclusive extrapolar su accidn hacia la misma comunidad que reci-
be el servicio de agua potable y alcantarilladc. La solucidn es a largo plazo,
especialmente cuando se trata de paTses grandes como es el caso de México, con
miles de comuriidades por atender y con una presidon de demanda creciente de servi
cios. Se requiere establecer entonces, un orden de prioridades y mecanismos agi
les que permitan un efecto multiplicador rapide del adiestramiento y una facil vy
adecuada penetracidn de los conocimientos en la componente social de la organiza
cidn. Por estas razones principalmente, confirmadas por los resultados practi -
cos obtenidos, se considerd estratégica y técnicamente viable iniciar el adies -
tramiente, en una primera fase, por el grupo superior de la pirdmide de personal
del Sector APA compuesto por los niveles organizacionales de mandos medios, di -
rectivos y asesores. Este personal una vez adiestrado, se convertiré en un efi-
ciente canalizador de conocimientos para el recurso humano bajo su mando o sﬁpqi
visidn, utilizando para tal fin, su propia preparacidn y experiencia y los medios
didicticos desarrollados en el PNA tales como conferencias, ayudas audiovisuales,
practicas de laboratorio, gabinete y campo, y principalmente mediante el uso de

los Manuales Basicos. (Plan 7).

18. Consecuentemente, uno de los programas mas importantes dentro de la plani-



ficécién del adiestramiento y de alta prioridad para el'Hesarrollo institucional
del Sector APA'es el relacionado con la elaboracién de Manuales Basicos de proce
dimiento vy operacién“. Tales documentos fepresentan la instrumentacidn normali-
zada de las acciones en una forma ordenada, racional y universal, y el Basamento
adecuado para que se desarrolle organizadamente el proceso téqnico, administrati
vo y financiero del Sector Agua Potable y .Alcantarillado. Ademds, los manuales

basicos, que'deben-cubrir»todas las éreaé de -activicad del suprasistema Agua Po-
table y Alcantarillado, se utilizaran como medio para adiestrar al personal su-
baiterno, a través de su implantacidn, uso y evaluacidn, y para retroalimentar

el sistema de adiestramiento con valiosas experiencias que permitan mantener un

equilibrio dindmico entre éste y el Sector APA.

13. Dado el cardcter modular y el establecimiento de objetivos y resultados es

peradcs especificos en cada uno de los cursos basicos y, a fin de mantener una
alta calidad técnica en el programa y en los conocimientos transmitidos, es nece
sario que el érdpo de participantes a cada evento sea lo mas hcinogéneo posible
en lo relacionado con su preparacidon universitaria, actividades que desempefia,ex
periencia adquirida y conocimientos bésicos.: Aquel objetivo se obtiene facilicen
te, si se dfspone simultdneamente de. un cenéo de recurscs humanos del sector y
se conocen las carécter?sticas basicas de los servicios de APA, informacion mini
ma para planificar con la debida anticipacidon, el programa de adiestramiento pa-
ra cada individuo, de acuerdo a las necesidades de los sistemac y de los niveies

regional y central del Sector.

20. EY rapido proceso evolutivo de la ciencia y.la tecnoclogfa, y el desarro -
11o acelerado que requiere dérsele a los progromas de agua potable y alcantari -
Mlado para cumplir las metas sanitarias propuestas por los ministros de salud
de las Américas (1972) y con el reciente-acuerdo de: los paises en la reunién de
Mar del Plata, para el decenio del agua potable y el saneamiento (1981 -41990),
implica considerar la educacion y el adiestramiento de los recursos humanos del
Sector APA, como un proceso continuo e integral de mutuo beneficio y .sin solu -
cion de continuidad, para la obtencidn de los objetivos finales de ambas partes
y espcecialmente de cambios en el.comportamiento humano. En consecuencia, y des

de el punto de vista estratigico y operativo, se requiere la institucionaliza -

&

D]
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cion del adiestramiento mediante la creacidén de una unidad permanente & nivel
central con funciones normativas y de planificacidon, que permitan extender su
campo de accidon a todo el pais por conductc de centros regionales de cardcter

netamente operativo.

1V. IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE DESARROLLO CONTI-
NUO DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL SECTORS®®

21, La integracidn de los conceptos filoséficos con el enfoque pragmitico e in
tegral del adiestramiento se cristaliza a través de la formulacién y desarrollo

de una serie de planes especificos conexos e interrelacionados entre si, los

cvales conforman, en conjunto, el Sistema de Adiestramiento, el que a su vez, ha
ce parte integral del suprasistema Agua Potable y Alcantarilliade de)l pafs. Esta
metodologTe de estudio y solucidn del probleme difiere sustencialmente de la {QE
ma rutinaria, tradicional e inconexa de azometer en ]osApa?ses, los preogramas de

adiestramiento profesional y técnico.

22, La plenificacién de la gestidn requiere por lo tanto del establecimiento
de un preceso sistematizado de implementacidn, lo cual se logra mediante la apli
cacion de una metodologia que comprenda las fases de macrc y microprogramacion.
Del estudio y andlisis de los objetivos y metas del Plan Bisico®, se identifican
y establecen plares especificos que permitan su cumplimiento y obtencidn a tra -
vés del desarrollo armdnico y ordenado de las acciones. Es por lo tanto indis
pensable formular los correspondientes programzs, subprogramas ycactividades pa-
ra cada uno de ios planes esgecifices, si se quicre obtener eficacia y eficien -
cia en la etapa operativa de 1a planificacidn. Esta metodolcgia permite tipifi-
car las componentes de la microprogramacion en términos de objetivos, metas a
corto, mediano y largo plazo, resultados esperados, realizaciones, avances obte-
nidos, identificacidon de restricciones, insumos requeridos, recursos, etc., as
como establecer rendimientos, orden de pricridad, niveles de responsabilidad, i-
dentificacion de costos, interacciones y otios elementos fundamentales para el
desarrollo del Pian Basico. En el caso de México, se ha utilizado el enfoque
sicidmice? como metodologfa peara la implementacidn general y especitica del

\ Plan Nacional de Adiestramizsnto.
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V. ORGANIZACION, PROPCSITOS, OBJETIVOS Y METAS DEL PLAN
NACIONAL DE ADIESTRAMIENTO (PNA)* i .
: @
23. En su oagandizaclbn, el PNA estd adscrito y dépende'directémente de ia Bi -
reccién General de Construccidn de Sistemas de Agua Pctable y Alcantarillado, vy

atiende las necesidsades del desarrolleo de los recursos humanos del Sector APA.

24, Su propbsito es elhdé planificar y ejecutar un programa intensivo de per-
feccicnamiento, adiestramiento y capacitacidén de los recursos humanos a fin de
satisfacer, en 2] mayor grado posible, ls demanda del Sector y su problematica,
asi como institucionalizar la funcidn de adiestramiento, propdsito primordial del
Plan, para el establecimiento de una infraestructura técnico-administrativa futu.
fa,-QUe garéntice.!a continuidad: y extensicn-de la cobertura ‘de este servicio e

todo el pats.. Ademis; el FNA-podrd asesorar..al Sector en - todo lo:relativo a-las-

. ")
funciones que. le-han:sido asignadas.-

25, Log priincipales-objetivos son:.

a. Mejorar la formacidn® técnico~administrativa de los recurscs humanos
del Sector APA,

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

te el adiestramiento.

c. Difundiv modalidades. de disefio, construccion, administracidén y opera-
cidén y mantenimiento de ‘1os' sistemas para mejorar la prestacidn de los

servicios en el Sector,-
'd. Disponer de personal capacitado para mantener las condiciones necesa -
" rias de caglidad, csntidad, continuidad, cobertura y costo en el sumi -

nistro de agua potable.

e. Transmitir técnicas y experiencias de conprobada utilidad y desarro -
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tes:

27.

Las

12

llar nuevos prccedimientos para reducir costos y mejorar la eficiencia

de los sistemas.

Respaldar con personal debidamente capacitado y organizado, el mejora-
miento y aplicacion de los programas de financiamiento de obras del

sector.

metas de la primera etapa del PNA (duracién tres afios) son las siguien
Desarrcllar una metodologia para estimar el nGmero de personas a nivel
directivo que trabajan er el Sector, y sus funciones.

Determinar el ndmero de Sistemas APA y sus dimensiones en términos de

poblacidon servida.
Identificar las caracteristices basicas de los Sistemas APA.
Establecer cinco centros regionales permanentes de adiestramiento.

Establecer la organizacibn necesaria para preperar treinte manuales bé

sicos de procedimientos y operacidn, editarlos y distribuirlos.

Dictar 37 cursos basicos diferentes para cubrir las siete funciones
previstas en el PNA, los que se repetiran (en nGmero variables de ve-

ces) totalizando 27k cursos.

Adiestrar asi a un total de 3.289 participantes lo que equivale a
9.069 participantes - curso, procedentes de las oficinas centrales y
regionales del Sector, asi como de lcs sistemas de agua potable y al -

cantarillado de las poblaciones.

La implementazidon del PNA se encuentra prevista en 17 planes especificos,

los cuales incluyen sus correspondientes programas, subprogramas y actividades vy



13 .

es presentada en forma detallada en otro trabajos.

VI. METODOLOGIA PARA LA PREPARACION
DE CURSOS BASICOS

28. Sin embargo, y a manera de ejemplo, se mencionardn a continuacién los pro-

‘cedimientos empleados para la preparacidn de los cursos basicos (Plan 6), por
conformar éstos la espina dorsal del adiestramiento. En primer lugar y con base
en Yos.conceptos enunciados en el parrafo 12, se identificaron inicialmente 37
cursos basicos péra los cuales se elaboraron selectivamente los programas gene -
ralés de cada uno de ellos, fundamentados en los objetivos que se deseaban obte-
ner con su présentacién, y relacionados con la problemitica actual del Sector.

Aparerntemente esta definicidn parece simple, pero ern la realidad es una labor

bastante dificil por la complejidad de criterios y el cuidado que se deBe tener
en la seleccidn de los objetivos y metas educacionales que sean concerdantes ccn

los del Sector APA.

29, Para la preparacion de los programas de cada uno de los cursos basicos, se
diseid y aplicd una metodologia que permite modular su contenido en forma ordena

da, l0cica y racional. Se presenta a continuacidn un resumen de la misma.

Fijacidn de Cbjetivos Educacionales.

En primer término, se define el objetivo general def curso” el cual debe descri-
bir clara 9 concretamente el resultado previsfo que se desea obtener con la pre-
sentacion del curso (y no ser simplemente un resumen del programa). Mediante di
cho objetivo educacional, se establece lo que los estudiantes deben ser capaces

-de hacer al final del perTodo dé adiestramiento, en el desempefio de sus actuales
funciones. Por lo tanto, se requiere conocer previamente y analizar:  los servi
cios especificos que se prestan a las comunidades, las necesidades criticas del
subsector, las demandas y recursos de la institucidn, y la tecnologia adecuada

para la solucidn de los problemas. En esta fase se debe tener muy en cuenta el
principio de que, la educacién es un proceso cuya principal meta es producir ba-
sicemente cambios en el comportamiento humano y por lo tanto, el estudiante debe

ra.recibir un adiestramiento programado y por etapas, a fin de obtener, en el

&

o}

»
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transcurso de un perfodo dado, el cambio esperado.

30. Mayor cuidado y énfasis se requiere en el siguiente paso relacionado con
la formulacién de los objetdivos educacionales de cada tema y subtema. Por ser
éstos de caracter especifico y corresponder a una actividad de aprendizaje esti
pulada, deben caracterizarse en cuanto a su importancia, exactitud, logistica y,
si posible, grado de medicidn del resultado. Esto permitird una ensefianza inte
gral, sintetizada en su desarrolio, ccn una presentacidn ordenada y completadel
tema, y evitard en lo posible, puntos de repeticidn y detalles no esenciales,
que el participante debid aprender durante sus estudios universitarios, y en ei

ejercicio profesional.

Para facilitar lo anterior, y como base para la preparacion del programa delcuﬁ.

so, se disefia un diagrama de programacisn del macrocontenide de! sistema en con-

‘sideracidn, con especificacidon de los subsistemas relacicnados con el tema  del

curso, a fin de facilitar. la identificacién de las Areas objeto del programa, asi
como las interrelaciones e interacciones correspordientes, tanto deniro del
proceso educacional como en la problemdtica del sistema cectorial y sus objeti -

VOS.

Contenido del Curso.

31. La siguiente fase corresponde a la preparacidén del contendido de cada tema
y subtema as? como a la fijacion de la intensidad horaria para su desarrollo. -
Esta fase requiere de un cuidadoso andlisis de los objetivos educacicnales esta

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

)
Como premisas de orden pedagSgico y practico para la formulacion 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 independientémente y de aprender de

su propia experiencia.

. Debe adquirir una adecuvada competencia protesional a través de la practi-

ca.
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El programa debe describir en forma reéumida;'pero clara y precisa,'una serie de
conocimientocs, técnicas,.metodologfas, actividades, realizaciones practicas, ob-
servaciones, experiencias; y otros aspectos de igual importancia para el Sector,
todo tendiente a obtener un proceso activo de enéeﬁanza y aprendizaje perfecta -
mente integrado, de tal manera que‘sé'puedan cumplir a cabé1idéd los cbjetivos

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

Especiai importancia se confiere al contenido practico del cursoy a la incorpo-
racion de nuevas tecnologias que sean aplicables en forma inmediata a corto pla-
zo en el Subsector, y que permitan aumentar rapidamente el grado de eficiencia y

eficacia de los servicios y de los recursos humanos.

32. En perfecta armonia con 1os objetivos y el programa, se seleccionan lés
profesores y el sistema de comunicacidn maestro-alumno de tal manera que, se lo-
gre una participacidon activa y Cooperatfva del estudiante durante el cursb, para
asegurar en fo posfble la mayor efectividad del adiestramiento. Este se comple-
menta con la preparacion de un material didactico apropiado, selecta bibliogra -
fia y textos de referencia y la realizacidn de pricticas de gabinete y de campo
debidamente estructuradas y ejecutadas para\!autransmisfén de conocimientos y ha
bilidades, a fin de capacitar al participante para el buen desempefio de sus acti
vidades y para la consecucidn posterior del efecto multiplicador del adiestra -
miento. Requisito indispensable para la obtencidn de los objetivos educaciona-
les, ademads de los enunciados anteriormente, es.la homogeneidad de los partici?
pantes en relacidn con sus conocimientos universitarios -basicos, la experiencia

adquirida y el tipo de tarezs que desarrolian en la actualidad.

Evaluacion.

33. Partiende del principio de que“todo sistema es suceptible de mejorarse, 9
de que la planificacion tanto prdgraﬁétiéé como bpefatival, no puede reproducir
con absoluta exactitud toda la gémavde posibilidades v oportunidades de ampliar
los objetivos de! programa, de identificar todas las dificultades y restriccio~
nes con que se tropezard  durante y después dél'adiestramienfo vy, de que el am-
biente del programa es ‘dindmico y sus cambios alteraran con el tiempo la validez

de las hipdtesis del programa, se consdiera conveniente, desde el punto de vista

.)

.&)
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metodologico, cerrar el sistema de preparacidn de cursos bi3sicos, mediante la
incorporacidn de un proceso de evaluacién con la consiguiente netroalimentacibn

al mismo.

Por tanto, se establecen y desarrollan criterios, normas y procedimientos de com
paracidn con el objeto de medir, en una primera etapa, 13 extensi®n en calidad y
cantidad, hasta la cual se han obtenido todos y cada uno de los objectivos educa-
cionales previstos en la fermulacidn del curso. Dicha evaluacidn se relaciona

en primera instancia con: el programa del curso, los participantes, los prcfeso
res, el material didéctico producido, los conocimientos y practicas transmitidos

y las técnicas de ensepfanza utilizadas.

Posteriormente y en un mediano plazo, se evaiuard la componente cperativa del &

diestramiento realizado con respecto a los resultadcs obtenides, tanto en el as-

pecto aplicativo comoc de realizaciones, en la solucidon de los preblemas del Sub-

sector. L& retroalimentacién generada, fundamentard la toma de decisiones parva

el mejoraniento, ampliacidn o modificacidn de los programas de los cursos basi -
. - -~ . . . -

cos, y para la estructuracidn de nuevos modulos, si las circunstancias asi 1o

exigen y aneritan. (Figura 3).
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Vii. CONCLUSIONES

Cada pais debe desarrollar su propia infraestructura para el adiestramiento

»

y la investigacion, de acuerdo a las necesidades mds importantes para su de-

sarrollc integra! y sectorial.

Teniendo en cuenta la rapidéz con que ser bresentan los cambios techolégicos
y ‘la obsolecencia de los Conocimientos, cada pafs en general y cada. Sector
en particular debe hacer uso cada vez mas intenso del desarrollo de sus re -
cursos humancs por medio de la educacidn continua, por ser este un sistema
dindmico que obtiene rapido equilibrio de acuerdo a los cambios que se oca -

cionen en el Sector.

Las actividades de adiestramiento. deben. ser desarrolladas por-unidades pro =

pias del.Sector con ta.colaboracion de.instituciones universitarias y priva-

L )
das.

L]

El adiestramiento de.personal cs-un procesorcentinuo y por. lo-tantordeberirs.
titucicnalizarse dentro-del Sectecr, crednausewla unidad técnico-administrati
va corréspondiente, debidaimente estructurada y financiada: Esto-permitirad’
contar é corto plazo, cen personal adecuadamente adiestrado y estimulado, pa.

ra obtener mayor eficiencia y creatividad en el trabajo.

Todo el personal debe participar del proceso de adiestramiento con lo cual

el Sector asegurard una alta productividad y un mejor uso del recurso humano,

ademads de contribuir a la autorrealizacidn del. individuo.

Para obtener resultados positivos del adiestramiento, debe existir una estre
cha interreiacidén de éste con el Sector hacia el .cual se orienta, de tal ma
nera que el recurso humano adiestrado se utilice b3sicamente para el cumpli-

miento de los objetivos y metas del Sistema.

La programacidn de) adiestramiento debe basarse en la agrupacion de las acti

vidades desarrclladas en ¢l Sector, a fin de que el recurso humano se capaci

-

te para la solucidn de los problemas reales de éste, y-en la planificacion
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de su futuro desarrollo.

Para acelerar la difusion amplia y adecuada de conocimientos y practicas,

ast como para la implantacidn sistemitica de los mismos, se considera impor-
tante planificar e! adiestramiento a partir del personal de mandos medios vy
superior, a fin de obtener una multiplicacidn del proceso de adiestramiento,
rapidez en la trancmisiCn de conocimientos, y economias importantes en tiem-

po y costos para el Sector.

Debe establecerse, para beneficio mutuo, un sistema de intercambio de profe-

-

sionales del Sector y profesores universitarios de tal! marera de que, los
primeros adquieran conocimientos pedagdgicos y de investigacién y, los segun
dos estén mds frecuentemente en contacto con la problemética sectorial y del

paTs.

La formecién de adiestradores dentre del! personal del Sector, tanto a nivel
central como regional, permitird la realizacidn simulténea del adiestramien-
to en lus niveles inferiores de las piradmides crganizacional del Sector, nas

ta su total cubrimientc.

La preparacidn de cursos basicos para el adiestramiento de personal del Sec-
toer requiere, para la obtencién de resultados positivos en el cembio del com
portamiento humano y en ia eficiencia y eficacia de la transmisidn y aplica-
cidén de conccimientos, de una metodologia adecuada que permita la fijacion
de objetivos educacionales claros y precisos y la evaluascidon de resuitados
para mantener el proceso de adiestramiento en un continuo ajuste dindmico en
un tcdo de acuerdo a los cambics y necesidades sectoriales y a los avances

tecnoldgicos.
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I. INTRODUCCION

1. Los paises de lberoamerica son en su totalidad eminentemente agricolas con
cierto grado de desarrollo industrial. Esto hace que su poblacidn represente ca
si el 507 de la total, localizada en miles de pegquefias comunidades bastante dis-

persas y con bajo nivel de desarrollo socio-econdmico.

2. Por otra parte, el crecimiento exagerado ae las ciudades y la complejidad

de sus problemas ha conducido a ios gobiernos a prestarle mayor atencidn, esfuer
205 y recurscs péra la solucidn de sus necesidades bisicas, dentro de las cuales
se destaca el suministro -de agua pctable y alcantarillado, en detrimento de la

poblacidn rural, cuya situacién se deteriora cada vezr mas.

3. Pesde e) punto de vista de salud piblica y-saneahiento,:ras.gentes del 3rea
rural viven en condiciones extremadamente precarias, sin agua en-cantidad y-cali
:déd adecuada v sin los servicios,sanifarios'més.elementa1es; lo que trae como
consecuencia una alta incidencia de enfermedadss de: tipo-gastro-intestinal, con
altus tasas de morbilidad y mortalidad, especialmente.en: lo pohlacidon-infantil.
Todo lo enterior, se reflejz en un bajo nive!l de productividad econdrice, desnu-

tricidon, pobreza y desempleo.
1. ANTECEDENTES

L, La critica situacién a nivel mundial en relacidn con el suministro de agla
potable y el saneamiento en los pafses en desarrcilo, fue objeto de estudio por
parte de las Naciones Unidas y la adopcidn por este organismo, de las recomenda
cicnes de la conferencia sobre Asentamientos Mumanos, y la designacién de ia dé-

cada de 1961-1990, cono la del! ''Agua Potable y el Saneamiento'’.

5.  AGn excluyendo a'la China continental, la pcblacidn total en 1975 en los
paises en desarrol!o, constituian cerca de 2.000 millones de personas lo que re-
presenta cerca de Ja mitad de Ja poblacién mundial. De ésta, cerca de) 70% es
rural. Las cstadisticas sobre aqua potable y saneamiento muestran que de la po-

blacidon urbtana, 77% tenTa acceso al aqua (55 % a través de conexiones domicilia-

»)

)
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rias 'y 22% por medio de fuentes piblicas) y 75% tenia facilidades de disposicion

de excretas (25% con conexiones al alcantarillado y 50% por sistemas privados).

En el area rural, 22% disponia de acceso en forma razonable al agua potable vy

15% contaba con facilidades de disposicién de excretas.

En nimeros redondos, 1.230 millones de gentes en el mundo, carecen ain de sumi -

nistro de agua potable y 1.350 millones, de un adecuado saneamierto.

6. La conferencia de ias Naciones Unidas sobre el agua (marzo de 1577) adopté
como meta: agua pura y sanecmiento adecuado para tedos en 1990), compromisc gue
los paises miembros ¢<e comprometieron a cumplir por medio de preogramas naciona -

les bien planificados y con suficientes recursos.

Para lograr lo anterior, se ha calculado que, asumiendo la misme tasa de incre.=
mento de los servicios -y los mismos métodos de implementacidn que en los afics an
teriores realizaron los paises, serd necesaric incrementar las inversiones anua-

les en la siguiente forma:

URBANA
Agua Potable 1.2 veces
Disposicidn de excretas 2.1 veces
RURAL
Agua Potable 3.9 veces
Disposicidn de excretas k.0 veces

Como indicador de lo gastado en 2l pasado, se tiene que en el periodo 1871-1975

las inversiones fueron:

URBANA

Agua Potable: 1SS 9.000 milliones
Excretas: USS 3.400 millones
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RURAL

Agua Potable: = US$ 2.250 millones

Saneamiento: US$ - 450 millones

7.- Tanto a nivel mundial como partlcularmente en lberoamerlca, los planes ante
‘riores, desarrollados en el Sector Agua Potable y Alcantarlllado han mostrado a
través de sus evaluaciones serlas restrlcc«ones que deben ser elimunadas si se

quiere a)canzar la meta propuesta Entre las pr;nc:pales se destacan las siguien

- tes:

7.1 Falte de politicas sectorizles bien definidas y de procesos de planifi-

cacidn.y programecidn bien estructurados. ... .

7.2 Carencia. de.. recursoa humdﬁos adlestradoq RY suflc1°nLes; en todos. los

niveles programéticos y operativos.

7.3 Deficientes. infraestructuras. institucionales.y administrativas
7.4 Falta de difusién y adiestramiento de tecnologias apropiadas existentes
y uso de soluciohes sofisticadas provenientes de paises industrializa-

dos.

7.5 Relativamente poca participacidn de la comunidad en los. servicios de
‘agua potable, alcantarillado y sareamiento, lo cual se refleje en la
deficiente administracién de los servicios y principalemte, en la po-

bre operacién y mantenimiento de los mismos.

7.6 Carencia de recursos financieros o inadecuada utilizacidén de los dis-

ponibies,
I1t. DESARROLLC RURAL 1NTEGRAL

8. Las &reas rurales poseen mano de obra, tierra y aigln capital los cuales,

o

L]

)
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si se aprovechan y movilizan adecuadamente, pueder 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 basica de ia Comunidad (carreteras, viviendas, servicios de salud,
agua potable y disposicidén de excretas, escuelas, etc), ademis de actividades a-
gropecuarias, nuevas tecnoiogias de produccidn y creacion de nuvevos tipos de ins
tituciones y organizaciones. Para lograr dichos objetivos, se requiere englobar
todo dentro de una macrocencepcidn de desarrollo rural integral donde intervengan
diferentes sectores, plblicos y privados debidamente coordinados en todos ios ni

veles estratégicos y operacionales,

10. La planificacion e implementacidn del desarrollo rural exige de una adecua-

da planificacidn regional, una sdlida coordinacidn central y una efectiva organi
zacidn local con la participacidn activa de la comunidad en todas']as‘fases del

proceso. Dentro del! marcy de referencia anteridr, se destaca la importancia que,
para la obtencidn de los objetivos y metas del preograms, represznta la fFuncion

de adiestnamiento a nivel centrnal, negionck y Local.

11. Cada aspecte del desarrollo refuerza todos los demés. EIl procesc econdmico
lleva consigo una mejor nutricidn, que a su vez se refleja en una mejor salud vy
bienestar, todo io cual conduce a una produccién mds elevada y a un mejor aprove
chamiento de la educacidn y a la capacidad de censeguir nuevos progresocs en el
Sector Sanitario mediante cambios en el meddo ambdente y en el comportamiente hu

mano.

12. En la planificacidn del desarrolio socio-econdmico rural, es necesario en -
contrar en primer término soluciones a los probiemas del desempleo y subemplec
rural a fin de que aqueiios, cuya capacidad de trabajo aumenta aracias a una mejor

salud, puedan hallar oportunidades para mejorar sus condiciones econdomicas.

13. Llos programas deben orientarse a una accidn mas concrata y definida tanto
en el plano social como en ¢l Lioldgico {nutricién), mediante un impulso y deci-

dido apoyo a la educacidén 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 nifio equivale a invertir en la fuerza de tra
bajo del porvenir al evitar la pérdida del potencial fTsitb, mental y social que
supone un crecimiento def?ciente. Las eievadas tasas de morbilidad y la agudea
desnutricién en la poblacién, producen apatfa fisica y mental; ineptitud para s0
portar un'trabajo arduo y pesado, como és el rural; escasa capacidad para reac -
cionar frente a problemas y estimulos, y falta de interés en procgresar y apren -
der. Asi mismo, ro debe olvidarse que las causas princfpéles de la mala salud
tienen su‘origen'en la pobrezs social yven las necesidades humanas b3sicas desa-
téndidas. ' o ’

14, Per otra parte, en el plano de la administracion central, los sectores de
salud vy agua potable y-alcantarillado.deben tratajer-en-colaboracidn estrecha

con los‘sectores~respcnsables de la planificacidny las finsnzas, ta agricultura,
la industria, la educaciéh“y‘e] desarrollo. de la comunidad... : R
15, Asi mismo, en.el ambiante local, el desarro}Po-comunitario;requiére de la
integracidn de las actividades: de.planificacidn, finanzas, agricultura, indus -

tria, educacidn y desarrollio de 1a Comunidad..-
tV. PARTICITACION DE LA COMUNIDAD

i6. La politica sanitaria, como parte de un método unificado para el desarrollo
socio-econdmico, tiene pof objeto conseqguir un cambio fundamental en la situa -
cién sanitaria de la comuﬁidad, aque contribuya a romper el circulo de la pobreza
Y ofrezca a la poblacidn la posibilidad de procurarse el cambTo‘que ha elegido vy
en ¢l cual participa. Para lograr dicha participacién activa y entusiasta se de
ben considerar los siguientes principios:

16.1 El grupo humano séle puede funcionar con eficacia cuando estd social-

mente integrado en virtud de actividades compartidas.

16.2 Las personas necesitan conceptos favorables de si mismo para poder

acentar nuevas ideas.

9]



16.3

16.4

16.5

16.6

16.7

16.8

16.9

16,10

16,11
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El respeto de la cultura local y el conocimiento de la organizaciodn
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 ien
guaje de la gente con la que trabajan y asi, se obtendré@n mejores re-

sultados.

Los cambios en ias comunidades locales seran obra de la iniciative lo
cal y, el agente extericr, deberd desempefiar el papel de catalizador

u organizador,

La educacidn puede utilizarse en apoye de la politica sanitaria. Tan-
to a los nifios como a adultos se les pueden enscfiar las cavsas de las
principales enfermedades: porqué al agua potable es importante, por
qué dcben enterrarse los descchos e impedir la contaminacién del 3=

gua, y cudl es la utilidad de la higiena personal.

Las comunidades locales habran cde ser las primeras en inteirvenir en

el proceso de planificacion.
La comunidad participari tento mas en la adopcidn de decisiones, si
también cclabora en la financiacion de los servicics ¢ aporta volunta

riamente su trakajo.

Las costumbres, exigencias y modas de los seres humanos son decidias

en virtud de rarones social, econdmica y técnicanente complejas.

EL adiestramiento de pensonal, el desarrollo institucional y la tecno

logia deberd ser la apropiada a las situsciones iocales.

Las actividades de la comunidad an oro de la salud pueden ser un cstf?

mulo para tcdo el procaesc de desarrollc.

Se debe dar alta prioridad a la investigzacidon, al estudio y a la ex-



28

perimentacion local, en relacidn con la planificacidn de la comuni -
dad,

V. EDUCACION ¥ ADIESTRAMIENTO v

IS
17. En general, es caracteristico de los paises en desarrollo, el hecho de con-
ter con personal adiestrado, en graﬁ propcrcién, en el &drea urbana comparadc con
aquel disponible en‘el rural; esto en todos los niveles de la'organizacién SO-
cial. Es evidente que los actuales sistemas de educacidn y adiestramiento  son
débiles e insuficientes, especialmente los relacionados con los campos de admi -
nistracién y direccidn, planificacion a nivel regional y de préoyectc, operacidn
y mantenimiento de los sistemas, y fundamentalmente, en aquellos que actian di -
rectamente: con y dcntfd'de las:-comunidades. En -otro orden de factores, el anal-
fabetismo es uno.de los.indices destacados de-las. dreas rurales y suburbanas,

.9

.18.. La educacidn y el adiestramiento sorn und necesidad sentida de los individucs
que desean:proqresar, especialmente-en o moderna-sociedad de alta tasa de indus
trializacion donde los cornocimientos, la-ciencia, el arte, la culture se diversi -

fican cada vez mas-y la obsolencie liega con mayor rapidez.:

19. ''La educacidn se entiende como.un proceso politico, econdmico y social a
través del cual se promueven cambios en la sociedad y se alcanza una actualiza -

-

¢idon integrai del ser humano'. . ’
20. £l desarrollo profesional es un proceso complejo, y extenso en el tiempo,
orientado a producir y acumular conocimientos, experienciss, arte y otros atribu

tos usados por los ingenieros, gerentes y otros profesionales lideres de la socie

dad. Es ademds, 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, estad permanentemente en proceso de desarrollo.

21. Hoy en dfa los profesionales y técniccs egresan de las universidades y cen-
tros tecnoldgicos con un alte grado de’ preparacién académica, pero también con

un amplio vacio en relacidn con-la aplicacion de sus.conocimientos tedricos vy
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analiticos a la solucién de los problemas reales a los que se enfrentan al ini -

ciar su ejercicio profesional en el sector piblico o privado.

22, Es innegable la necesidad de contar con bases sGlidas en la ciencia y la
tecnologia. Pero un rigido programa académico ofrece poca oportunidad al estu -
diante para participar por si7 mismo en la definicidn 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 experien
cia adquirida en las aulas ha sido basicamente pasiva, y en cambio la vida prac-
tica requiere de una completa actividad propia, con interacciones personales, i

tercambio de experiencias y efectiva comunicacidn.

23, La actualizacidn de conocimientos en la ciencia y en el arte a través de
la educacion y el adiestramiento se define como el cambio de comportamiento huma
no ocacionado por la comunicacidor de los avaences tecnoldgicos mds recientes y la
aplicacidn de &stos en el campo profesional por quien los recibe, uso y suminis-
tro de informacién pertinente y oportuna para la toma ce decisiones; generacién

y contribucién con ideas; investigacidn de métodos y usc de medios para un con -

tTnuo mejoramiento de su eficiencia y competencia.

24, La actualizacidon es una variable dependiente que resulta de la conbinacidn
de condiciones psicolbgicas y ambientales. La primera se refiere a la motiva -
cion del individuo y la segunda a su trabajo,

Vi. ESTRATEGIAS

25. El anédlisis cuidadoso de los conceptos y principios anteriores, fruto de
las experiencias vividas pov organismos internacionales tales como, la Organiza-
cién Mundiz! de la Salud (OMS), la Oficina Sanitaria Panamericana (0SP), del Fon
do Especia! de las Nacicnes Unidas para 1o infancia (UNICEF), El Banco Mundial
(BM) y los gobierpos, permiten en una primera y tentativa aproximacidn, plantesr
las siguientes estrategias b2sicas para la planificacidon de un Plan cde adiestra-
miento de los recursos humanos del Sector Agua Potable y Alcantariliado para el

drea rural,
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25.1 Los programas de intervencidn para la problemdtica rural deben tener
como fundamento el desarrollo integral de la comunidad y por lo tanto

deben participar otros sectores, ademas del de agua potable (APA), el

Y]

educacional, el agricola, el de Salud, el de planificacidn, el econd-

mico y otros relacionados incluyendo el industrial. - e
25,2 La comunidad debe integrarse en los programas de agua potable desde

su fase de planificacion, durante la construccidén y principalmente en

la operacidn y mentenimiento, ademds de la administracidén de los Sis-

temas.

25.3 En los precgramas de adiestramiento se deben considerar:
a) la.organizacién de--la comunidad para. lograr su-activa participacion

b) La .preparacidn de los: 1Tderes de la comunidad (polfticos, sociales, 5
educativos, religiosos, etc.), candidatizados por sus mismos habi-

tantes. . : ) 2

c) La-participecidn activa de - la mujer y daules. jdvenes en.todas las

etapas del programa.

d) El establecimiento de Comités locales e€ncargados de ia administra-

cidn, operacidn y mantenimiento de los sistemas.

25.L La incorporacidn en los programas de adiestramiento, de la ccmponente
"Educacidn Sanitaria'', como herramiente para procucir los cambios ne-
cesarios en el individuo, la familia y la.comunidad, en relacién espe
‘cTfica con .los aspectos de Salud y los servicios de agua potable y sa

~. . neamiento. S

- 25.5 E) mejoramiento o reforzamiento de la estructura institucicnal en to-
-dos los niveles del Sector, -en especial los directamente relacionados

cen el area rural.

25.6  La reaiizacidn de sdlidos estudios socio-culturales y econdmicos de-

las Comunidades.
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l.a necesidad de adiestrar el recurso humano en estrecha relazidén con

la funcidon de los servicios que se han de dar a 'a canunidad,

Debido al gran nimaro de personas que dzben ser adiestradas, la forma
practica de desarrcllar el programa es buscando un factor multiolica-
dor a través de la prepairacidn de adiestradores en lcs niveles central
y regional, principalmente en las funciones de planificacidn, promo -

cion, administracidon, operacidon y mantenimiento.

Para que la descentralizacién sea efectiva, se debe adiestrar al par-
sonal de nivel regional y local, asi comc al de las orgenizaciones de
tipo cooperativo de nivel regiona! o de comunidad.

Los programas de adiestramiento a nive! de comunidad, deben estar in-
terrelacionados o integrados borizontalmente con otros programas de
educaciodn rural, y verticalmente con -otvas instituciones v organiza -
ciones a alto nivel, para obtener y aar el mdximo agpoyo a low progra-

mas y a los servicios.

A nivel comunitario debe darse especial! atencidn al zdiestramiento de

la mujer, teniendo en cusinta su influenciz en 1a comunidad v su |
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portancia en las labores rurales.

La educacidn rural debe hacer parte de todo el sistema educacicnal de
la comunidad, Es conveniente por tanto e! uso de Centrocs o Unidades
rurales que realizan otras activicades taies come de: educacidn  a-
gropecuaris, cooperativas, servicios de salud, etc. Asi mismo debe

considerarse €] usc de unidades mboviles puara la poblacidon dispersa.

El perscnal técnico de nivel de mandos medios debe ser adiestrado a

las metedologias de promocidn, ocucacidrn sanitaria v desarrollo ce co

munidades.

o}
52}
o
(]

i

Los programas de adiestramiento deben dar especicl atencidn a
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tividades.de cperacidon y mantenimiento de los sistemas de agua pota-
ble con énfasis en la regionalizacidn del mantenimiento preventivo y

en la regionalizacion de la distribucidon de cloro. k3

25.15 \Los, programas de adiestramiento deben integrarse o interrelacionarse
con los de el ‘sector salud en lo relacionado con e} saneamiento basi

co.rural.

v
- . . -

25.16 Los cursos de adiestramiento para ingenieros deben tener un alto com
ponente de trabajo de campo, y para técnicos, un minimo de teoria
con un maxime de trabajo en el campo, preferiblemente en ireas donde

- se desarrollen proyectos de tipo piloto para el uso de tecnologia a-

propiada.

25.17" Los: imgenieros' y otrostprofesionaies afines, han sido adiestrades.en 2
t
- - . . 3 - ')
cia a rechazar el uso de métodos senc.illcs: por considerarlios viejos.
u- obsoietes, sin tener em consdideracidn que dicha tecnologia: pucde-,
-aln:ser. usada. desde. el puntco:de viste: técnico y. econbmica.y questams
bién, es posible actualizarla o mejorarla con base cn el conocimien

to cientifico moderno y con el uso de materiales de mejor calidad.

25.18 Es mucha y variada la tecnoleogfa existente pero debe escogerse de ' a
cuerdo a’ las condiciones en que se va a usar, de tal manera que re -

sulte la mis apropiada.
VIi. CONCLUSIONES S

26. En la planificacion del desarrollo debe siempre tenerse en cuenta que, 1o

que la poblacidn rural del mundo en desarrollq necesita, mas que otra cosa, para
mejorar su bienestar socic-ecoendmico, es una qlimentacién mis abundante, una die
ta mas equilibrada, inmunizacién, abastecimiento de agua potable, evacuacidn 'y
disposicion sanitaria de excretas vy servicios de planificacidon de la familia, pa

ra lo cual. ura base comiin, se. tiene en programas de educaciin y adiestramiento
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debidamente estructurados, desarrollados y evaluados, y estrechemente interrela-
cionados con la problemética rural para la obtencidn de soluciones rapidas y ade

cuadac.

27. Una herramienta Gtil en 1a planificacion de todo proceso desarroilade, vy

en este caso particular, en el proceso de institucionalizacién del desarrcllo in

tegral del Sector Agua Potable y Alcantariliado y de sus recursos humanos, es

la aplicacidon de la metodologia de la Ingenieria de Sistemas.
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RESUMEN

Se presenta un aspecto especifico de la expzriencia lograda en ei Sector Agua Po
table y Alcantarillado de México, referida al disefio y éplicaciéh de una ‘metodo-
logta basada en la filosofia y consideraciones de la ingenierfé de sistemas.

"Se esquematiza el estado del arte en la planificégién y el desarrollo de los re-
cursos humanos en los Sectores APA de los pafses Latinoamericanos y se expresaﬁ
determinadas consideraciones sobre la necesidad de estrategias para su eventual

institucionalizacion,

Lo esencial de la presentacién estriba en la exposicidn de conceptuaciones refe-
rentes a justivicacion, definiciones, propbsitos, objetivos, funcicnes, subsiste
mes, etc., del '"Sistema de planificacion y desarrollo continuc e intagral de-les ,
recursos humanos del Secctor APA - Sistema Continue''. Se incluye una sintética
fipificacidn de los elementos de sus macrocomponentes e indican las vchrajas del 3
nétodo propuesto. Se proponen estratégias para institucionalizar el empleo del
Sisteme ContTnua conjuntamente- con vé%ias conclusiones.

En ias veferencias y bibliograffa se sefialan trabajos de Tndole sistémica desa -

rrcilados basicamente para el Sector APA de México.



SISTEMA DE PLANIFICACION Y DE DESARROLLO CONTINUO
E INTEGRAL DE LOS RECURSOS HUMANOS DEL
SECTOR AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

DISERO Y APLICACION DE UNA METODOLOGIA AD HOC DE LA INGENIERIA D& SIS-
TEMAS. ASPECTOS DE LA EXPERIENCIA EN EL SECTOR AGUA
POTABLE Y ALCANTARILLADO DE MEXICO

José Dekovié T.*
Jorge E. Triviiio M.*

1. GENERALIDADES

Estado del arte en la planificacidon y el desarrcllo integral de los recursos hu-

manos en Sectores Agua Potable y Alcantarillado.

1.  Para satisfacer las necesidadcs de adiestramieato del personal de los Sceto
res APA de los pafses americanos, durante los Gltimos 30 afios se han venide lle-
vando a cabo cursos generales y especializados de duracion variahbics. También

se compruebs que en los Sectores indicados se han aplicado en mavor o mencr gra-
do, esfuerzos de lo que anteriormente se llamabas asistencia técnica de agencias
nacicnales e internacionales de gran calidad; al apoyo internacicnal actuzlmente
se le conceptlia como cooperacidn técnica. Sin embargo, 21 andlisis del grado de
desarrollo institucional alcanzado en los 5Sectores indicandos sefiala que éste ec,
en términos generales, aln muy bajo para atender las necesidades actuales y aque

llas futuras previsibles referidas a servicios de agua y alcantarillado psra pro

porcionarlo a las poblaciones correspondientes.

Se suscita entonces la pregunta siquiente: &Cudl es el origen de la situazidn
actual que se aprecia para los Sectores APA? La razén no siempre puede atribuir

se a la falta de recurso financiero puestc que en agueilos casos en que este ve

AT

* Consultor residente del Froyecto México 21COFW de la Organizacidn Panamerica-
na de la Salud. Oficina Sanitaria Panamericana, Oficina Regional de Jla Organl
zacidén Mundial de 1z Salud.
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curso se encuentra disponible también se presenta la situacién aludida.

Una respuesta plausible se puede encontrar si al desarrollo de-los recursos huma
nos se le conceptla como un proceso inexorable y necesariamente continuo e inte-
gral. En el caso del Sector APA de México su problemdtica se enfoca y atiende
segin tesis anterior?!.

Necesidad de estrategias paras institucionalizar el desarrollo de los recurscs hu

manos en el Sector APA.

2. La transitcriedad del recurso humano en las estaciones de trabajo que le
son asignadas en el sector APA estabiece la necesidad de disponer de estratégias

viables pcliticamente y factibles técnico-administrativamente en dos planos com-

plementarics para e! desarrollo continuo e integral de los recursos humanos, uno,

de planificacidn estratégica v, otro, de planificacién vy programacidn operativa,

Consideraciones especificas sobra 1os dos tipos de planificacidn estan conteni -

das en les Referencias 2, 3 y 4 y conforman la infraestructura de ese trabajo.

)

Otra ssirategia consi

%

ite ern ¢l disefio y aplicacidn de una metodologia ad hoc de
la ingenieria de sistemas para el desarrollo de los recursos humanos en un Sec-

tor APA,

Lo gue 2 plantea més adzlante considera y se basa en aspectos de la experien-

cia especificamente lograda en el Sector APA ce México,”?®

Necesidad de contar con un sistema de adiestramiento centinuo.

3. La magnitud y especializacién del Sector APA asi como lo intrincado de las
-miiltiples relaciones entre sus variadas componentes sefialan que no eos facil el
realizar el perfeccionamiento, adiestramiento y capacitacidn de su personal; Por
esta razdn la problemdtica del descrrollo de los recursos humanos del Sector
APA no puede ser resuelta dictando alguncs esporadicos cursos o seminarios  ni
puedz ser atendida de manera permanente recurriendo a los servicios de centros

de eduzacidn superior. S
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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 histdricos de la situacién de los Sectores APA aunado a las
siempre crecientes necesidades debidas al crecimiento demografico establecen sin
margen de dudas la conveniencia y justificacién de disponer de un sistema conti

nuo para el desarrollo de los recursos humancs del Sector APA.

2. METODOLOGIA DE ENFOQUE SISTEMATICO PARA EL SECTOR
AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

Justificacidn de la Metodologia

b, Enfoques y regulaciones oficiales establecen que, en general, el Sector APA
de un pals abarce asmectos dc organizacidn polftica, geogidfice. y estructural en
los niveles central, regional y local; existiendo, ademas, segin sea el casc,

orientaciones de mayor o menor énfasis hacia la desconcentracidn y descentraliza

cion administrativa.

Las necesidades glocbales v especificas del Sector APA se identifican mediante la

‘

elaboracion de un estudio de diagndstico de situacion,

El enfoque que aqui se propone es Gtil principelmente cuendc se requiere tener
una comprensidn completa y profunda del comportamiente de grandes conjuntos de
hombres y de otros recursos, es decir, de actividades ligadas por un propdsito

comin.

Este es precisamente el caso de Sector APA el que estd integrado por categorias
programiticas (planes, programas y proyectos), organizativas, administrativas y

-

tecnologicas cada uno compuesto por una cnorme y variada gama de elementos dis’i
miles interralacionados entre si de diversas maneras (humanos, materiales, fi -
nancieros, técnicos, etc.) y obrando todos hccia ia consecucién de un gran ob-
jetivo comin, cual es brindar los servicics de agua y aicantariliado en los asen

tamientos humanos actuales y futuros. Al aplicar el enfoque sistémico a dicho
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Sector este no se presentarad como una coleccién (quizds algo inconexa) de esfuer
z0s, recurso, procesos, tecnologias, materiales, etc., sino que se le podr3 a -
‘préciar y analizar como un todo arménico en el cual se podran identificar con
maycr claridad aquellos aspectos que requieran reforzamiento o cambios. Ademis,
la conceptuacién mediante sistemas posibilitan al Sector la eventual aplicacidn
de tecnoiogias avanzadas de optimizacidon a través de modelos matemdticos, en a-

queilas areas que se consideran necesarias.

Por tanto, para lograr el definido propdsito de institucibnaiizér el‘desarrollo
integral del Sector APA se justifica la aplicacidn a &ste, en sus diversos nive
les y estructuras, de la metodologia de ingenieria de sistemas (enfoque sistémi
co) por las evidentes ventajas que se advierten en su uso. Al mismo Sector APA

se le describe como un sistema propiamente tal.
Conceptuacidn v metodolougia del Eufoque Sistéuico .

5. La Teor7a General de Sistemas se adaptd -a las necesidades.advertidas en el
Sector APA y el enfoque sistémico resultante contiene la metodologia que aguf

. 550
se proporciona.. *°

Por ''sistémico' se entiende lo relativo a una conceptuacién que ecmplea un '‘enfo
-que de sistemas, ‘''reservando e! términc 'sistematico' para lo ordenado, rutini-
zado o racionalizado. En atencidn a que los vecablos "Sistema y Subsistema' son

relativos en lo que sigue se emplearad de preferencia solo el primero.

E1 enfoque sistémico consiste fundamentalmente en una conceptuacidn de la totali
dad, y no solamente.de las partes; en considerar los componentes de un todo aten
diendo, ademas, la adecuada identificacidon, valorzzidn y complejidad propia de

las interrelaciones existentes entre &stos.
En esencia, el enfoque que se presenta consiste en describir a un Sistema dado
integrado seg(in el agrupamicnto conexo de los siguientes siete 'blogues' o ''ma-
crocomponentes' bisicos y comunes: Insumos; Restricciones Externas; Restriccio
nes Internas: Procesador; Control; Productos; Evaluacidn., La representacion

.gréfica de un Sistema tipo con la interaccién de sus macrocomponentes se propor

]

(o]

L}
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ciona en el diagrama adjunto, aplicado al Sistema ContTnuo. Los elementos defi

nidos para cada bloque se organizan segin los criterios indicados en dicho dia -

grama7.

La metodologia senalada es de caracter general y se puede aplicar a conceptuacio

nes estrictamente sistémicas y a otras pseudosistémicas. A continuacidn se ana-

liza cada una de las macrocomponentes basicas en la modalidad y términos emplea-

dos para la descripcion del Sistema Continuo en el Capituio 3.

5.1

5.2

5.3

Insumos. Definicidn: ''Macrocomponente que nutre al Sistema aporiéndo
le un conjunto de elementos - insumos (ingredientes) . suministrando
a éste la materia prima necesaria sobre la cuai opera el Procesador,

generandc los elementos-productos’!,

Restricedicnes Externas. Cefinicidn: '"Macrocomponente donde s& incor-
poran aquellos elementos exdgenos al Sistema y. que tierenr una grave

connotacidn negativa o positiva de deficiencia, insuficiencia, inexic-
tencia, necesidad, etc. o de catalizacidn, aceleracidn, etc., V¥ que
afectan desde afuera al Sistema medificéndolo ye sea entorpeciendo, fa
cilitando, dificultando,frenando o acclerando el flujo y accesc oportu

nc de los elementcs-insumos al Frocesador, para su ulterior transforma

cion en elementos-productos''. Estas restriccicnes también califican

los elementos~insumos desde puntos de vista de su adecuacién 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,

Restriceicnes Tntewnas. Definicidn: ""Macroccmponente localizada den-
tro del mismo embiente del Sistem2 y cuyos elementos ticnen una defini
da y grave connotacidn negativa o positiva que acondicionan frenando o
acelerandc internamente las interacciones dentro del Frocesador en tér
minos de tasa de ocurrencia, acelerocidn, flujo, acceso, estado de e-
quilibrio, etc'. En este oirden de ideas, en el Procesader se zanzliza

el efecto de las interacciones de sus eleimcntos.
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EVALUACION

Los elementos definidos para las macrocomgongn:es se orgerizan segln ias agrupaciones siguientes:

.(1)3(2)9(3)’(4) Y (5) (7) . . ' o o (6)
- Planes y programas ' ' - Progr a;atica ' - Inmediatos (directos)
- Recursos ; ' - Operativa - - _ A corto plazo
- Organizacidn y administracion - Estado de equilibrio dindmico - A mediano plazo
- Tecnologia del Si stenma - A largo plaze

1”
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5.4 Procesador. Definicién: ''Macrocomponente ubicada dentro del ambien-

te de! Sistema donde se llevan a efecto las interacciones entre 1os

elementos que lo integran''.

Al procesador se le puede considerar como al ejercicic de las interac-
ciones; dentro de éste se cumplen las ''funciones sistématicas "'tTpicas

del Sistema.

5.4.1 Funcidn Sistémica, Definicidn: ‘'‘Interaccidn definids del Pro-

cesador o del Control'.

Para el Sistema es preciso preparar una lista de sus principa -

les funciones sistémicas con las correspondientes definiciones.

5.4.2 Funeddn crgandzacicnal. Definicidn: '"Conjunto de acciones con
objetivos -comunes o procedimientos similares, que curplen el
ejercicio de un propdsito''. En la Referencia 3 se sehala wuna
lista con las .funciones organizacionales consideradas de mayor

relevancia para cl Sisteme Sector APA,

5.5 Contrnof., Definicién: 'Macrocomponente ubicada dentro del ambiente
p

5.6

del Sistema y donde se llevan a efecto principalmente las decisicnes
sobre las inteiacciones que operaran entre ios elenentcs del Procesa-

dot!'',

Las decisiones se adoptan en términos de tipo, modo y rango con el de-
finido objeto de gererar los elementos-productos del Sistema. E! Con-
trol actlia conexa y estrechamente coordinado con el Procesador, al cuail

dirige en un plan similar al modo de actuar de un cerebro biolégico.

Productcs. Defiricidn: ''Macrocomponente donde se identifican y regis
tran los resultados firnales gencrados por el Procesador, como uir con -
Jjunto de elementos-productos, mediante su propio trabajo de transforma

cion de los elementos-insumos''.
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Se admite que éngloba los propdsitos y objetives asignados al Sistema.
Es corriente que los elementos-producfos'constituyén elementos-insumos
para otros Sistemas o Subsistemas; en muchos casos estos pueden pasar
a ser elementos insumos para el mismo Sistema mediante la accién retroa

limentadqra de la Evaluaciodn.,

5.7 Evaluacibn. Definicidn: '‘Macrccomponente que posibilita realizar la
valoraciodn analftica; periférica y conjunta que regula el desarrollo
de la gestidon global del Sistema en funcidn de su compatibilidad con

el ambiente del Sistema Sector APA'.

La evéluacién.aporta al Sistema su caracteristica bisica y tipica para
ser considerado como tal, es decir, ptrovee la base para una retroali -

mentaciédn (feedback) que garantice al Sistema, después de un lapso pru
ente de operacién, 21 logro de un estado de equilibrio (cuasi homeos-

tatico) en su furcionamiento integral.
Sistema Sector Agua Potable y Alcantarilladc.

6. Al aplicar el enfoque sistémico a la.descripcién del Sector APA se tiene co
mo resultado a lo que se denamina el Sistema Sector APA, al cual se le puede con
siderar estructurado y en estrecha y activa interaccidn con varios subsistemas
en los niveles céntral, regional vy local del pafs. Los 'productos'’ de unos ser-
virén de "insumos' a otros Subsistemas del Sector APA o a otros Sistemas exdge -~
nos a éstel. - o

'

no de los logros importantes planteados aquf es la ‘identificacion de los siete
principales Siétemas del Sector APA vy del pilar que soporta e institucionaliza
su desarrollo, vale decir, el "Sistema de Planificacién y Desarrollo continuo e
irtegral de los recursos humanos del Sector Agua Potable y Alcantarillado, cuya
éescripcién resumida se bosqueja en el Capitulo 3. Los Sistemas considerades
como principales dentro del SiStema Sector’APA son los siguientes:

Sistema de Flanificacion®

»)

Pl
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Sistema de Produccién®
Sistema Comercial (o de Recuperacién)lc

Sistema Financiero!!

Sistema Administrativo!?

Sistema de Gerencia y Auditorfa'?

Sistema de Desarrollol!"

Todos los Sistemas ya estan disefados de manera preliminar para el caso del Sec-

tor APA de México.

3. SISTEMAS DE PLANIFICACION Y D& DESARROLLO CONTINUO
E INTEGRAL DE LCS RECURSOS HUMANCS DEL SECTCR
RGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO - SISTEMA
CONTINUO

GENERALiDADES

7. Lo esencial de la presentacidn de este capitulo estriba en una suscinta ex-
posicidn de conceptuaciones referentes a justificecidn, definiciones, prepdsitos,
objetivos, funcinnes y subsistemas del "Sistema de pianificacidn y desarrollo
continuo e integral de los recursoc humanos dei Sector APA -~ Sistema Continuo'.
Se incluye una sintética tipificacion de los zlementos de sus macrocomponentes

e indican las ventajas del método propuesto. En las referencias y biblicarafia
se sefialan trabajos de Tndole sistémica desarrollades bi3sicamente para el Sectaor
APA de México; as {til y pertinente indicar que en la Referenzie 15 se identifi

ca al Sistema Continuo completo del Subsector APA de México.
DEFINICION

8. El Sistema Continuo constituye el fundamento ecencial y soporte necesario
orientado a posibilitar el logro de un adecuado funcionemiento ast como el desa-
rrollo continuc e integral de los recursos humancs en los niveles central, regio
nal y local (Sistema APA) del Sector APA vy estd compatibilizade, estructurede,

organizado, administrade y coordinado para atender Je manera adzscuaca las necesi
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dades identificadas-en.éste. Coemprende el conjunto de elementos tecno16§icos,
brganizativos y administrativos ihtgractﬂances responsables de logfaf; de mane-
ra eficéz y eficiente, !a-blanificacién y desarrollo continuo e integral de 1la
tot2lidad o parC|a1|dad de los recursos humanog del Sector APA para hacer via -
ble v factlble el cumpllmlento de las polltucas / metas determfnadas en las for
mu]acuonps programa*ncas de los pr«ncupales Slstemao determinados en el Sector

APA y que se indican en el numera] 6.

En es;r:cto rigor, el Sistema Contlnuo con tituye un-Subsistema fundamenta] del

Sistema de PIantfncacnon cohexo con el Snstema de Desarrol]o.

3

PROPOS{T0S

9- Las..especializades funcicnes del SistemaContinuo estan. conceptuadas,. dise

fizdas .y oreintadas: a proporcionar um apoyo ihstitucionaiizadoAef;caz, eficiente

v econdmico mediante definidas acciones.y actividades conmteni as-en “enfoques vy

lﬂ

formu!aciomes.prcgramétltas mutti e.interdisciplinarias '\ tas son'aplicadas

Y ASPeCLOSnCONEXGS: a )

k)

en- todos-los renglcene

preceso del. ta-pl

AN

[
n

rrolio continuo.denlos recursoschuinanos recusridos: paraslograr-el cumplimiento

de las metas y objetivos definidas en ios planes, programas vy proycctoc del Sis

tema Sector APA.
CBJETIVOS

10. Para Sallsfager laz necésicades identificadas con el diagndstico actualiza
do dei Sector APA en io relative a la problematica del desarrollo de sus recur-

so3 humanos, se defi
er términos compatibles con los elementos-productos generados por sus .propios
Subsistemas, mediante el cumplimiento coordinadesdinémico y equilibrado de las

funcicnes sistémicas de éztos, segln las pricridades programaticas del Sector vy

con empleo de técricas especializadas de perfeccionamiento, adiestramiento y ca

pacitacidn de Yoz recurszoc humancs, seglin sea el caso.

.

Los principales objutives del Sistema Continuo son los siguientes:” Contar con

censos actualizados de los recursns humancs del. Sector con los rgspectivos per-

- . 2
x1cacwon.y4{o &,

nen los objetivos del Sistema Continuo, cuantificandos ¢ no,

#)

Ry
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files docentes a fin de poder orientar su desarrolio y disponer de metodologfas
y formulaciones programiticas estratégicas y operativas; lograr una adecuada in-
fraestructura organizacional dotada de todos los recursos necesarios para poder
cumplir con el propdsito 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 caracteristi -
cas bisicas de los Sistemas APA; adiestrar en el exterior a funcionarios del Sec
tor APA a fin de confirmar o actualizar la tecnolocia disponible para emplearle
en el Sector; disponer de manuales, fasciculos e instructives basicos técnico-ad
ministrativos; contar con un Sistema de Informacidn con estadisticas que posibi-
liten la toma de decisiones en el 8mbito de los recursos humanos; proveer coope-

racidn técnica en su especialidad al Sector APA y a los Sistemas APA, etc.
FUNCIONES DEL SISTEMA CONTINUO

11. Las funciones de cada Sistema del Suprasistema Sector APA tienen un mayor
o menor grado de acentuacidn en aspectos de decisidr, coordinacidn 'y ejecucidn,
segin sea el nivel en el cual sé cumplan (central, regional! o local). Con base
en esto - y en las consideraciones de los numerales 5.4.1 y 13.6 - las funcicnes
del Sistema Continuo se determinan en términos tales que posibiliten atender vy
satisfacer las necesidades identificadas del Sector APA {relativas a su recurso
humano; tecriologia, etc.). Asi, es posible establecer que las principales fun -

ciones de este Sistema se puecden agrupar en las seis macrofunciones siguientes:

11.1 Funeibn Proghamdtica: Planificaciérn (preparacién de planes de traba-
jo). Programacidn (preparacién de programas de trabajo y sus presu -

puestos). Otras.

11,2 Funcibn Recursos: Dotar al Sistema Coritinuo oportuna y adecuadamente
con la totalidad de los recursos necesarios (oficinas, aulas de cla -
ses, personal, profesorecs, expertos, fondos, materiales, equipos, mo-

biliarios, tecnologfa, etc.). Otras.

11.3  Funcdbn Ongandzativa ¢ Administrativa. Orgonizacidn (definir la es -
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1

truqturacién.ofgénFCé;.archivos'convehcional e informét{co; etc.),
AdmfnistraCién (manejar ydesarrollar su propio personal; preparar -y
actualiiar los cenéos de recursos humanos'y de las Caracteristicas
;tecnlcaa de - Ios Slqtemas APA del Sector. APA; Admunxstracnon flnanC|e~
ra; elaboraCIon Y maneJo de estadlstlcas, comunlcar Y promover las ac
ciones del Sv tema antlnuo, etc.).. Otras.
11.4 Func&én.Tecnoﬁégéca; Concéptuécién de cufsos'y seminarios basicos
,(elaborécién de programas) Flaboracidn.del material dndactlco para

los CUTSO0S Y semlnarlos. Conceptuacidn de ranuales y fasbtculos basi

" COS para el Sector APA (definir estructuras v- conten:dos)._ Conceptua

cidén de la ccoperacidn técnica en adiestremiento y capacitacidn al

Sectoir APA y a los Sistemas APA (definir metodologias y modalidades)..

Otras.”

11.5 Funcidn Desarwcllo. Desarrollar los cursos y seminarios.basices. Pre

parar los manuales y fasciculos bésicos. Proporcionar la cooperacion

técnica el Sector APA y a los Sistemas APA. Otras.

11.6  Funcién Evaluativa. Evaluar el funcionamiento del Sistema Continuo

(aspectos programiticos, operativos y estado de equilibrio dinamico).
SUBSISTEMAS DEL SISTEMA CONTINUGC

12. Como princfpales Subsistemas del Sistema Continuo se pueden senalar a los

siguientes:~P]anificacién estratégica; Programacidn operativa; Archivo convencio

nal; Estructuracidn organizativa (central y regional); Administracidn; Financie-

ro y Presupuéstario; Mancjo del recurso humano; Comunicacidn y promocidn; Rela -

ciones. humanas; Desarrollo del recurso humano del Sistema Continuo; Preparacion

y ajustes de cursos bdsicos y seminarios; Desarrollo de curscs y seminarios; Pre

paracién y.ajustes de manuaies e instructivos bisicos; Adjudicacidn de becas;

Cooperacidn técnica del Sistema Continuo a los Sistemas APA; Estadistico; Censo

del recurso humano del Sector APA (centralizado a nivel nacional; regionalizado);

Desarrollc e implementacion dei Sistema Continuo a futuro con retvoalimentacion

[

*)

D]
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y ajustes del Sector APA,*Archivo informativo,*Evaluacidn del funcicnamiento del

Sistema Continuo.

A cada Subsistema se le conceptla y define aplicéndole la metcdologia en estu -

dio,
Tipificacidn de los elementos de las macrocompenentes del Sistema Continuo.

13. Uno de los problemas cruciales en el enfoque sistémico que se prcpone, 1o
constituye el proceso de la identificacidn de los elementos que pertenecen a ca-
da unc de las siete macrocomnonentes del Sistema Continuc con ¢! definido propé-
sito de podei establecer las interacciones riecesarias. Fara esto se reauieren
de dos condicicnes de experiencia complementarias: uné, de un acendrado conoci-
miento de la problemitica de los recursos humanos del Sector APA y de su eventual
desarvollo y, otra, de un c&bal dominio en el empleo de la metodologia dcl enfo

que sistémicol®.

El proceso indicado permite realizer un inventaria de los elementos sistémicos,

y en la medida el factor de creatividad Otil haga sus efectos, este puede cre-
cer. 0 sea, el inventario es acumulativoc v 1o que es muy importante, el trebajo
anterior no se pierde, se enriquece. A continvacidn se proporcicna una breve ti
pificacion de algunos de los elementos de mayor relevarcia para cada una de  los
macrocomponentes, quedando claro que, por razones de espacic, ne estdn agrupados

seglin la clasificacion del diagrama del Sistema Continuo.

13.1 Insumos. Plan de desarrollo del Sector APA, "Plan de desarivcllc del
Sistema ContTnuo (documernto basico-nivel estratégico). “Plan de i
plementacidn del Sistema Continuo (nivel operativo).*Programas genera
les de adiestramiente de los Sistemes APA. “Censo de los recursos hu-
manos del Sector APA, “Recursos humancs del Sistems Centinuc. *Coopera-

-

cién técnica nacicnal e internacicnal. "Recursos ccondmicos. “Organiza-

cicn del Sistema Continuo y sus Subsistemas. “Apcyo Administrative.

-

*Tecrologia de adiestramiento. “Otros.
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13.2 Restrniccliones Extennas. ‘Adecuacién.y cportunidad de:

*Diagndstico de situacidn de los recursos humanos, “Plan de desarro -

11o del Sector APA,

Planes de adiestramiento de los Sistemas APA,

Personal adlestaado en los Sistemas APA, "CooperaCIon técnicé, *Eco-

némicos ,

"Materlales Y equlpos *Censos de recursos humanos y de ca -

racterfsticas tecnlcas de los Sistemas APA,*Estructura organnzaC|onal

de los Sistemas del Sector APA,*Demanda insuficiente de los servicios

del Slstuma Continuo,*PelTtica de seleccidn y reclutamiento de parti-

cipantes a cursos,*Manejo externo de los fondos asignados al Sistema

Continuo,*Normas técnicas y coordinacién dentro del Sector APA.

'13}3 Restricedlones Tnterwas. CEfectos de las interacciones en: *Plan de

desariollo del Sistema ContinUo,*P1ane§ de desarrollo de los Subsiste

mas ,*Marnejo de personal,*Personal adiestrado,*Disponibiiidad del mate

rial didactice de los cursos,*Disponibilidad de manuales basicos,”fs-

tructira organizacicnal {formal e informal),*Relacicnes Humanas, *Cen-

so de recursos humanos vy de les caracteristicas técnicas de los Siste

mas APA d=1 Sector APA ,“Manejo interno de los fondcs, “Métodos de orga

nizacién,*ts

3.4 Procesadsn.

tadlstlcas,"Tecnzcas de adiestramiento,*0tros.

Interacciones en eldisefic ¢ implementacidn operativa de

politicas y estrategias'para el desarrolle de proyectcs especificos:

*Planificacidn, programacidn y presupucsto,*Dccumentos basicos del Sis

tema Continuo, *Documentos de implementacidn del Sistema Continuo, "Wi-

‘creprogramacién de

actividades,*Programa general de adiestramientc pa

ra los Sistemas APA, Manejc de recursos presupuestarios, humanos, in-

formaticos, materiales equipos, vehiculos, Gtules, libros, etc., #iIn-

fraestructura -financisro~administrativa,“Preparacidon de cursos bdsi -

Cco

w1

11o de cursos,

las'caracter

(programas de cursos, material didactico de los cursos),”Desarro-

Tensos de recursos numanos del Sector APA, “Censos de

bésicas de los Sistemas.APA;’%djudicacién de be -

cas, Manuales basicos, Conqu‘tdles de corto plazo,*Documentos y publi

caciones

peracidn

del Slcfema (uhixnuo “Fstadisticas del Sistema»ConLinuo,*Coo

t3cnica a

los Sistemas’ AP., “Desarrol 1o Info'nattco *P romoc i on

[

*)
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de los servicios del Sistema Continuo, *Innovacicnes tecnoldgicas de

adiestramiento.

Conthol. Decisiones sobre interacciones en: *Planes y programas del
Sistema Continuo, *Compatibilizacion de metas y objetivos de planes vy
prcgramas, *An3dlisis funcional de la organizacidn de! Sistema Conti -
nuo v sus subsistemas, *Direccidon y conduccidn de la gestidn del Sis-
tema Continuo, *Registros en archivo del Sistema Continuo, *An&lisis

de estadisticas, *Tecnclogia de adiestramiento,

Preducdos. Resultados que se pretende lograr para el Sector APA:
*Metas de planificacidn, programacidn y presupuestc, *Infraestructura
Organizacional, *Infraestructura financiero-administrativa, *Cursos
bYadsicos para los niveles determinados, *Desarroilo de ios cursos,

K

“Censos de recursos humanos, *Censos de caracteristicas bisicas de
los Sistemas APA, *Adjudicacidn de becas, *Manuales bdsicos téenico-
normativos ‘'definitivos', *institucionalizar centros regionales, *Do-
cumentos del Sistema Contiruo, “Cooperacidn técnica del PHA a los Sis
temas de APA, *Estadisticas, *ldentificacion de necesidades técnico -
administrativas en cuanto al desarrollo de recursos humanos, *Manejo
informatico ceon todos los sistemas del Sector APA, “Impiantar una po-
1Ttica de promocidn para el personal adiestrado del! Subsector, *Diag-
nostico sctualizado de situacion ae los recuirsos humanos del Sactor
APA, *Documentos b3sicos actualizados del Sistema Continuo, *Ccnsoli-
dar la infraestructura organizacional, *Infraestructura financiero-ad
ministrativa pleramente desarrollada, *Cursecs basicos completos para
los niveles definidos, “Censcs compleios de recursos humanos, *Censos
completos de caracteristicas basicas de los Sistemas APA, “Manuales
basicos técnico-administratives definitivos., *Pjan Bisico de accidn
para continuar el desarrollo de los recursos humarios o continuar desa
rrollando cursos basicos, seminarios, etc. *Banco de datos informati-
cos de lps recursos humanos del Subsector APA, “Banco de datos infor-
maticos de las caracteristicas basicas de los Sistemas APA, *Desarro-

1o de manuvales técnico-administrativos muy especializados para el



Sector APA, *Asistencia t€cnica continua para el desarrollo de los
recursos humanos.de los Sistemas APA, *Boleiin estadistico, *Otros.

13.7 Etvafuacddn.. Valoracidn periférica de la gestidn global del Sistema
Continuo en funéién de su compatibilidad con el ambiente del Sector
APA: #Estructura de la evaluacién del Sisteha Continuo, *Eveluacidn
y ajustes periddicos de los pTanes y programas del Sistema Continuo,
*Recqmendacioves para la accidn, *Evaluaciones del funcioﬁamiento
dei Sistema Continuo. (objetivos, metas y resultados), *Evaluacidn es
tructural de le organizacidn del Sistems Continuo; “Analisis de Tos

aspectos promccionales del Sistema Continuo, *Andlisis de la cocpera-

cidn técnica del Sisteme Continuo 2 los Sistemas APA, *Pecomendacio -

res para la accién, *tvaluacidn, retroalinentacidn, ajustes. yrcompati -
p ’ ’ Y i

bilizecidn de necesidades del Sector ARPA v.la gestidn del Sistems,:

*Reorieniacion 'de planes y. programas. -
Veritajas en-el empleo. del Sistema Continuc:
Th, Permitz-analizar y explicar como un todo orginico la estructuraciériorgani-
zacional del Sistema Continuc desde diversos enfoques y con diversos grados  de
detalle; segiin sea el nivel de observacidn en consideracidn, y el conjunto de in

teracciones cde €cte .con ei Sector APA. .

15, Facilita e1 procesc de ccnocer e investigar un todo complejo, ccmo lo es el

Sistema Continuo, segin definidos criterios conceptuales de agrupacion o clasifi

cacidn en sistemas, subsistemas, etc.
16. Facilita el proceso de la comunicacidn entre las ‘personas en los diverscs.
niveles y actividades del Sistema Continuc ya que se proporciona una terminolo -

gfa clara y sencilla.

17. Posibilita el escrutinio completo de los procesos, acciones y actividades
del Siztema Continuo con unz determinada identificacidn de los diversos elemen -

tos y variables sistémicas gue entran en juego intra e inter Sistemas €0 el mar-

5
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co de referencia que es el propio Sector APA, facilitando la coordinacidén 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 propdsito de mejorarlas o establcerlas si no exisnten.
De esta manera se establecen los fundamentos para sistematizar, sobre acciones
metodoldgicas de rutina, el estudio de las interacciones entre los elementos del

Sistema Continuo y aguellas pertinentes del Sector APA,

1S. Facilita la asignacidn de responsabilidades en todos los niveles del Siste-
ma Continuo para implementar la desconcentracién y descentralizacién de 3ste (en

caso de necesidad).

4, ESTRATEGIAS PARA INSTITUCIONALIZAR EL EMPLEO
DEL SISTEMA CONTINUO

20. Con fundamento en las conceptuaciones loyradas en el Sector APA de lMéxico

se considera vital la formulacidn de las estrategias siguientes:

Primera - Disefio del Sistema Centinuo (para el caso particular)?®
Segunda - Formulacidn de la planificacidn estratégica”
Tercera - Formulacién de la planificacién operativa®

(orientada a la implementacidn)

Definicion de la estructura organizacional del Sistema Continuo

1

Cuarta
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5. CONCLUSIONES

21. La institucionalizacidn del procgso.de desarrollo continuo e integral del
Sector APA y de sus recursos humanos sugiere el empleo de la metocologla del 'a

nalisis de sistemas' en los términos ya indicados.

22. Con relacién al empleo del enfoque sistémico expuesto .se considera Gitil 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 t&cnicas
del "enfoque sistémico" é la totalidad de los miembros de los grupos de trabtajo.
Cada gfupo de trebajo debéré.abocarse a realizar un cuidadoso disefio y revisidn

del Sistema bajo su responsabilidad a fin de definirlo y completario cen los a-

jusies que -se consideren necesarios. ldentidicar, codificar, describtir.y .valo~._

‘rar-el conjuntorde variables interactuantes: del Sistems Centiruo determinando- -y
comp letando, en primera aproximacion, el . inventaric aculativo de tas variables
de éste con el propdsito de iniciar el and3lisis detailado de sus piropias interac

cicnes y aguellas otras de los Sistemas del Sector. &PA,

23, Con base en el andlisis pormenorizado de - las interacciones dz los clementos. .

del Sistema Continuo se requiere de formulaciones programaticas de caracter es -

- tratégicc y operativo que posibiliten su_implementaciéh parcial y global.

(®
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'INTRODUCCION -

Esta serie de médulos, trata sobre lo que debe concebir, desarrollar, implemen
tar y evaluar un programz para entrenamiento de personal que entrena trabajado
res. Se usa una forma sistemdtica de manera que i se siguen los pasos podria
tener un grupo de entrenadores que obtendran éxito en sus esfuerzos de enfrcng

miento.
En este mGdulo obtendrad el plan b3sico para determinar:
LPor qué desea entrenar entrenadores?
LA quién desea seleccionar para sei entrenador?
lQue desza de ellos en su papel de entrenadores?
LCudndo desea gue ellos hagan el entrenamiento?
4 . -
{Donde quiere quc hagan este ertrenamiento?.
iPor qué?
Usted estd bien enterado por: su experiencia.en el suministro rural de agua que
para mejorar el cuministro del agua o un suministro adecuado de agua 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 vy que el entrenamiento por parte de gente no profesional frecuentemen

te ha sido descuidado. Una pregunta que deberfamos hacernos es de cdmo aumen-

tar la efectividad del entrenamniento con el fin de mejorar la competencia admi_

nistrativa y operacionalmente: Un aspecto importante es la forma de desarrollar
un sistema de entrenamiento a favor de la ertrega de agua el cual sea conoce-
dor de la tecnologia apropiada para servir a las necesidades de la industria

‘de suministro de agua.

®

*
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El personal involucrado con el suministro rural del agua se enfrenta a muches

preguntas.

Marque en los casilleros siguientes los problemas ccn los cuales estd involucra
do.

Seleccidon de sitios para suministro de agua
Desarrollc de suministro de agua

Operacidn de suministro de agua

Mantenimiento de suministro de agua

Manejo de suministro de agua

Inspeccidn de cantidad y calidad de la produccibn
Comunicacidon con agencias locales y nacionales
Trabajo con funcionarios designados y con previa cita
Trabajo con personal de suministro de agua

Trabajo con consumidores de agua

Las respuestas dependerdn de¢ las circunstancias pero esperamos que responda a
la mayoria de ellas y adem8s agregue algo mis, para lo cual quedan los casi-

lleros en blanco.



Si su personal estard involucrado en estas actividades, entonces representan

varios papeles como entrenadores.

En la lista siguiente, marqﬁé en cada casillero qué representa un 'trabajo y que

[

(4

puede ser cl mismo que tiene en sus actividades.

00000

0000

0000

Llenar formularios para oficinas de gobierno

1

Convencer a la gente para tomar alguna decisidn

Hacer presentaciones formales

Explicar a alaguien cdmo hacer-alge (por ejemplo una demostracién)

. ®

Ensefar a alguien algo nuevo
o)

Corregir @ alguien que hace algo incorrecto

Estimular a alguien que insista en el entrenamiento para aprender algo

Evaluar la ca]?dad dé]'trabajo de ctros

Asegurarse de que el suministro y los materiales son pedidos para que

lleguen & tiempo

Cagtfgar a algujeh_que no reaifza el trabajé,
Supervisar las acciones de otros

Preparar reuniones

Desarrollar una sesion de entrenamiento o programa



Ayudar y seguir al trabajador que tenga un problema personal

Lo que Ud. responda deperderd de las circunstancias pero esperanios gue sefale

‘la mayoria de ellas y tal vez agregue alguna mds.

Ahora usted estd preparado para responder las preguntas siguientes., Sefale

una que se@ la mds precisa en su punto de vista en este momento,

Ei personal, en mi organizacidn tiene dictintas responsabilida-

des en su trabajo de suministro rura! de agua. Ellos necesitan
muchas atribuciones en su trabajc comoc entreradores. Desco con
tinuer este caso de estudio para explorar cdimo ayudarlos e mejo
rar sus conocimientos como entrenadores. Ahora yc tengc un Por

qué?

La mayor parte de lo que vi anteriormente rno 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 mis.

QUIEN

Los andlisis previos de por qué? nos da muchos indicios de Quien serfa selec-
cionado para entrenamiento de entrenadores. .Cualquiera que pueda ser involu-
crado en las actividades indicadas anteriormente y quien necesite ayuda en ob

tener mas conocimiento y habilidad para realizar cualquiera de estas actividades.



lCuil de los grupos siguientes de personal relacionado con las acfividades de

suministro rural de agua podria ser incluido en un Programa de Entrenamiento de

®
Entrenadores?. Marque lo que es pertinente.

. _ . a
[:::] Ingenieros [:::] Trabajadores de mantenimiento

[::] Cientificos [::]' Operadores

1 Administradores | [} obreros

1 Superviso?eé ‘ 1 '

[:::] Capataz [:::]

Los grupos que ha seleccionado deberdn ser alguno de aquellos que pasan una par

te considerable de su tiempo fuera de su trabajo,'por lo que el .suministro de

agua estd en manos de dos o .mis personass.

. [5]
Qué _ _

9
Una revision de lo chequeado en.la pagina dard una buena. indicecidn 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.

E::] Realice un andlisis de tareas
[::] Desarrolle objetivos de actividades

[[] Demostracién de técnicas de comunicacién

En presentacion. formal Para castigar

En pequefios grupos Escribiendo

Uno a uno Usando ayuda audio-visual

Para infcrmar Usando pizarrén

Para convencer Respondiendc preguntas

noooot

Para motivar - Con los superiores

Para corregir

0000000

Con el publico en general

0

Para animar



] " pesarrollar un programa de entrenamiento
[::] Seleccionar ayudas de entrenamiento
L1 Desarrollar técnicas de evaluacién

Sus respuestas dependerdn de los conocimientos y habilidad de los individuos

en grupo que Ud, seleccione en Quien. Esperamos que sefiale la mayorfa.
CUANDO

Muchos factores intervienen en la determinacidn de cuando es el mecjor momento
para dirigir el entrenamiento. Esto incluye disponibilidad del tiempo de pla-
nificacién, fondos, personal para desarrollar e implementar el entrenamiento,

interesados en asistir, transporte, lugar, etc.

Seflale 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 implementacidn del progra

ma.

[::] Fondos disponibles para desarrollo e implementacion

(] Materiales
[ Personal
[::] Entrenadores
[] Transporte

Sitio

0oL

[ ] Personal disponible

| | Desarrollo
) mplementacidn

r_- l Entrenados disponibles
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Venir a lugares centrales de entrenamiento (ej: en la capital)

Venir a sitios de entrenamiento regionales

Venir a la ciudad rural mds cercana - -

S6lo en el sitio de trabajo

Disponibilidad de sitios de entrenamiento .

nobod

En.cualquier .momento que lo desee - ' c

Puede arreglarce para-acomodar- su tiempo

”~ - .)
. No estd bajo su control
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Fiestas Nacionales o Religiosas -
Problemas de la época (ej. época de 1luvia, invierno, que no pue-
de dejar el trabajo) '

Disponibilidad del entrenador

Problenas logisticos

demora en el permisb de las autoridadés
fondos '

materiales de importaciSn

viaje ‘

usar cierto personal



(] tomar personal para entrenamiento sin trabajo

Demora en obtener ayudas para entrenamiento, materiales y equipo para

usar en el programa

Fondos de agencias internacionales, esto significa que la aprobacidn

es lenta en llegar

00 0 U

Ud. debe pensar considerablemente en cada uno de estos puntos de modo que sean

oportunos en su proceso de planificacion e implementacidn.
DONDE
Por ahora esta pregunta estd bien contestada en Quién, Qué y Cudndo

Indique cual de los sitios siguientes debe ser considerado para impiementar

un programa de Entrenamiento de Entrenadores.
| Una ubicacién central en el pafs (como una ciudad capital)
[:::] Universidad [:::] Centro de Entrenamiento del gobierno-

[:::] Escuela Técnica | l Escuela PGblica

! | Dos o mas ubicaciones regionales

[[1 universidad [L__1 centro de Entrenamiento del gobierno



[[] Escuela Técnica ' [ Escuela Pablica
[} Servicio de Agua M -
[] Ciudad Cercana L : - . o R

[] Escuela . L g ] Saldn Gremial ' “
[C] Lugar Rural

] Edificio PGblico. . ] EscueTaiPGblica

|‘ | ‘Edificio de Scrvicio . [ f
, de Agua . . ' v

Puede que ‘Ud. haya elegido varios Yugares-que- fueran 16gicos;: pero-estd seguro:
que. ha considerado. cualquier prohleme que puede..surgir con las personas-.que con ,
trolan el uso de estos lugares?

v

AHORA TRABAJE EN.SU PROBEEMA,,UTItlZANDO‘EL'MATERIALZDEAESTE“MQDULOT”UNA.VEZ
TERMINADO PUEDC:. IR AL MODULO 2. '

MODULO 2. SELECCION DE ENTRENADOS

El cuidado con que se seleccionaron los entrenados determinard la cantidad qlie
deben seleccionarse en el programa de Entrenamiento de Entrenadores. Debe te-
nerse en cuenta que el propdsito de este programa es el de desarrollar nuevos -
conocimientes y habilidades en personas que ya son competentes en su area téc-
nica de experiencia. Esto sianifica que la transferencia técnica y conocimien
tos no se medirén‘en'eliprograma. Sin embargc, esto no exclu&e el usd‘de mate
rial técnico con que el entrenado estd familiarizado dentro de los -ejemplos u-.
sados en el programa, Cuando liega el momento en que el entrenado debe demos-
trar algln aspecto del nuevo material eé,mejor permitirle usar material técnico
que le sea familiar.y es similar al que usa en su trabajo., Por lo tanto, uno
de los criterios de seleccién es que el entienado seleccionado debe ser técni-

camente competente en el 3rea en la cual se hace el entrenamiento.
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El criterio para el nivel de educacién o de lectura, afectard el uso de material
que deberia usarse en el programa. El N2 de personas bajo la supervision direc-

ta del entrenado afectard la influencia que pueda terer este en otros.

Esto significa que la persona seleccionada para el entrenamiento deberd ser tec-
nicamente competente en el drea que va a trabajar. El nimero de personas bajo
la supervisidn directa del Entrenador afectard la influencia que tendrd sobre

los demss.

El tiempo que el entrenado permanezca al Servicio de la Organizacibn determina-
réd en parte los beneficios que recibiréd la organizacidn desde el punto de vista
de la inversidon. Cualquiera que sea elegido para entrenar debe tener babili-
dad en analizar problemas de sus entrenados y estar capacitado de solucionar
sus problemas. Este debe motivar, animar, corregir, ser firme, colaborador vy

critico de los diferentes problemas en el proceso de entrenamiento.

El procedimiento de seleccidon que elige @ las personas con antecedente y cuali-
dades similares significa que serd mds simple para desarrollar e inplementar 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 persoras que pug

den ser celeccionadasen su programa de Entrenamiento de Entrenadores.
NIVEL DE EDUCACION
No tiene educacidn en escuela [:::] Universidad

Primaria 1] Especializada (Cuat)

Secundaria L’ |

0000

Escusla {ndustrial [:_J




N

NIVEL DE LECTURA

3 No puede léer

] Enseﬁan?a propia 0.2 través de programa de lectura yvescfitﬁfa
3 : Nivél de escuela primarig

(3 " Nivel de esﬁuela secundaria

SUPERVISION®"
1 Menor -de 5 personas-
6-25 personas

25 o m3s personas

0 o O

SERVICIOQO EN LA ORGANIZACION
[::] * Menor de 1 afio
[::] 1 a 5 afos

L 5 afios o mas

(s

D]

D
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iHa demostrado habilidad necesarda para sen entrenadoir?

(amigable, dispuesto a ayudar a otros, paciente, etc.)

L] o sabe
C1 s

[ no

1

Es téenicamente competente en su drea?

[:::] no sabe
[:::] si
L1 no

iHa denostrado habilidad para analizar pheblomas?

no sabe
tiene habilidad limitada
tiene alguna habilidad

tiene habilidad

Jooon

iSeria posible para Ud. desarrcllan v conducin
Entrhenadores de varios ghrupos de entrerades?

L1 si

] Por medio de especialidad técnica

programas de Entaenaniente para

L] No

l I For medio ce nivel educacional
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Por medio. de nivel de lectura
Por experiencia de supervisidn
Por diferentes habilidades

Por saber analizar problemas

00000

0

Este andlisis 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.andlisis para loé.distintos asos de su.pro-
Y prep P p P P

grame.
SELECCION DE LUGARES DE.ENTRENAMIENTO

Sus tempran2s decisiones sobre el lugar de entrenamiento necesitan ser revisa-
das para asegurarse de llerar las necesidades que Ud. desea al conducir su pro
grama, ' '

Indique en lawliéta siguiente‘lo.que puede influir en los lugares que seleccio

ne.

AUTORIZAC1ON PARA USAK EL LUGAR

™3 Tengo asutorizacién para usar este lugar
] Debo buscar el permiso para usar este lugar

-

N

{=

»

*



T, i

1

TRANSPORTE AL LUGAR

]
=

c
]

Los entrenados deben )legar por sus propios medios

Debo proveer transporte

FACILIDADES DISPONIBLES

1

Electricidad

] 120V
[ 220v

SALON DE REUNIONES

3
]
(I

[

escritorios

mesas

pizarrdn

Tuz

EQUIPO AUDIOVISUAL

3

]

Proyector de transparencias

Proyector de Siides

desde la casa al sitio

cada dia del programa

ventilacidn

]

aire acondicionado

[]

i

Proyector de cintas

i

Proyector de pelficulas

i
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| | Super ocho
L] sonido 16 mm

pantalla

unidad de video retrovisor

10U

camara de video

ALOJAMIENTO

no.es necesario

il

disponible
[__] dentrode una distancia corta
1 debe haber vehiculo para transporte

FACILI1DADES. PARA CEMOSTRACION TECNICA

no es necesario
disponibilidad de taller

disponibilidad de instalaciones

1000

necesidad de transporte
Este andlisis hace que revise y evalie sus decisiones anteriores.

Ahora vuelva atrds utilizando el material de este médulo. Luego puede pasar
al Médulo 3. |

1

&

L}

B)
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MODULO 3. DESARROLLO DEL CONTENIDO

INTRODUCCION

Este mbdulo y los dos anteriores seran 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, lsltas
Virgenes, Barbados, Dominicana, Granada, Montserrat, St. Kitts/Nevis, St.Luzla
St. Vincent, Canadd y la Organizacidn Panamericana de la Salud. El detalle com

pleto estd en:
Manual Instructivo y gufa de Planificacidn de Lntrenamiento de Entrenadores

Ingeniero Neil Carefoat

Project Manager

Caribbean Basin Weter Management
Project

PAHO/WHO

P.0. BOX 508

BRIDGETOWN BARBADOS

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Hay distintos recursos dicponibles para ayudarlo en el desarrollo de un progra
ma de Entrenamiento de Entrenadores. Si le sugiere que trate de obtener copias
de uno o mds de lo siguiente de manera de ampliar sus posibilidades en la orga-

nizacidén de su programa.
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. RESOURSE .. ... AVALLABLE  FROM
instructor's Manual and Planning Neil Carefoot. PAHO/WHO
guide for training of trainees A P.0. Box 508. Bridgetown, Barbados
Helping People Learn: A module ' John Middletown East West Center
for Trainers., Manager guide, 1977 East-West Rd. Honoluld, Hi.
text and Excercise Book . 06848
Instructors guide, Methodology Audry Kroner NTOYC/EPA.
and Technique of Instructing Cincinnati, OHA45268

)

TERA

L]

Debe hacerse referencia al médulo i al tomar decisiones para.incluirlas al pro

grama de Entrenamiecnto de Entrenadores.

Marque en la lista de abajo lo que Ud. considere importante para incluirlo en

su programa.

ANALISIS DE TAREAS

Concepto de tareas .

definicion de identificacion de tareés_
definicidén e identificacidon de operaciones
Estructura de trabajo

Analizando la tarea

Joood

Hoja de averias

]
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REALIZACION DE OBJETIVOS

] Escribir y evaluar los objetivos

Definicidén y razones para realizacion de objetivos

PRESENTACION DE TECNICAS

Principios de aprendizaje
Factores que afectan el aprendizaje

Métodos de instruccién

ool

El plan instructivo

REVISION DE ANALISIS DE TAREAS Y REALIZACION DE OBJETIVOS

L]

E::] Revision de objetivos

Roevision de andlisis de tareas

HABILIDAD DE PRESENTACION

E::] Comunicacidn
[::] "Retroalimentacion'

L]

MEDIO [NSTRUCCIONAL

[::] Introduccién al medio instruccional
[::] Graficos

Preparacion de presentacidn

(]

Seleccidn de entrenados y sitio para su presentacidn
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Pre-requisftos de Entrenamientb

Organizacidn de la presentacién

vRevisiéh'dé los éreparativos'de preséhtatién
‘Revision de tareas |

Revisidn del plan instructivo

JobonL

Problemas de -Entrenamiento

]

| | facilidades de entrenamiento
E::] entrenamiento de participantes -.

[::ijbobierno,\administracién.y.cooperaciénfA

)

D]

)

[;;] ~ Sistema de entrega de entreramiento
[—_-T' Concepto de este punto-
[ 1 Aplicacién de este concepto . _ ' (su pafs)

o

Presentacidn de entrenamiento

(]

Deberd revisar su propia ‘experiencia y los recursos enunciados anteriormente
para determinar exactamente lo que debe incluirse en su programa.de Entrena-

mientc de Entrenadores.

FORMATO

Deben usarse muchos formatos paras organizar el material a usarse. £l usado en

el Proyecto del Caribe probd ser muy facil de usar. Los componentes del forma
to se definen asf: ’ ' ‘



20

TITULQ - TITULQ DE LA UNIDAD
Qué es todo esto aqui? Resumen relacionado con el contenido de esta unidad.

Por qué el entrenado necesita esto? Breve explicacién de por qué el entrenado
necesita el material? Esta justificacidon deberd establecer por que ejecutando

los objetivos el entrenado se capacitard mejor para realizar el trabajo.

LQué 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-

cidn.

{Qué equipo y suministro se necesita? Una lista de todo el equipo necesario pa
ra llevar adelante la instruccién (tal conmo equipo AV y aparatos para demostra-
cién y el suministro de hojas de trabajo. Esto se detallard para cada objeti-

vO.

NGmero de clases y total del tiempo para instruccidon. El ndmero total de cla -
ses en la unidad y el total del tiempo se establecerd entrec el instructor y el

entrenado.

Plan instructivo para cada clase. El plan instructivo estd compuesto de varias
secciones que se indican en la Tabla 2. Cada clase tendrad todas estas seccio -
nes donde son aplicables para implementar la clase.

Clase N2 Namero de clases consecutivas en la unidad.

Tiempo estimado Escribir el tiempo que el entrenado y el instructor necesita

pasar para llevar 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 idea estimar el tiempo despues 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 Gtiles al entrenado. Cuando haya ‘una serie de clases entonces men-

cione la Gltima de la serie. .

Objetivo instruccional. Este objetivo es el centro de la clase y est3 compues

to de tres partes: realizacidn, condicidén y nivel,

Realizacion. Un informe de 1o que Ud. desea que haga el entrenado como resul-

tado del trabajo en clase.

Condicion. Un informe describiendo la situacidn del-entrenado cuando haya fina
lizado lo solicitado anteriormente. "
Estas seran condiciones que irdn apareciendo a medida que avance ‘el trabajo; 2
por lo tanto, contendrd una lista de herramientas, equipo, libros y otras con-:

diciones-que ¢l -entrenado encontrard en su trabajoc. -

Standard. Un informe del nivel minimo de reaiizacidn del cual el entrenado de
be 1levar a cabo cuando haya realizado lo anterior. Esto puede ser expresado
como un porcentaje de respuestas correctas, tiempc lTmite, grado de seguridad,

etc.

Recursos instruccionales. Hacer una lista de libros, libretas, cuadernos,

slides vy otros materiales de instruccion para uso del instructor y del entrenado.

Actividad instruccional. Actividad del instructor. Un listado de actividades
que capacitard 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 gsté involucrado.
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Actividad de Evaluacién. Llistado de métodos apropiados para ensayar si el en-
trenade ha llevado a cabo el objetivo. El método de evaluacidn debe ser apro-

plado a la realizacidn.

Apuntes del entrenado. Hoja de InformaciCn. 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 otres hojas en las cuales el entrenado

realizard un trabajo.

Hoja de tareas. Un estado de un ejercicio que el entrenado deberd realizar{fre
cuentemente una hoja de trabajo) para practicar de modo que el entrenado estara

mejor preparado para llevar a cabe el objetivo.
Hoja de Operacién. Paso a paso el procedimiento para realizar -una operacicn.

Proyector dc slides, transparencias, etc., Una lista de ayuidas que estan 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 serdn ilevados a cabo en &areas
sin material, es importante que todes los materiales sean suministrados con es-

ta guia.

Actividades fuera de clase. Como se ha indicado, el taller serd conducido <G~

lo durante una parte del dfa. Durante el tiempo que el entrenado estd de regre
so en su trabajo, e! instructor debiera visitar a ios entrensdos en su lugar de
trabajo y asesorarlo con el material usado en el taller. Por lo tanto esta sec

cidn sugiere actividades que pudieran considerarse para estas visitas,

Actividades para la cesa. Durante el tiempoc comprendido cntre los telleres, el
entrenado deberd estar activo en la practica de les cbjetivos y realizacion de
los mismos en las tareas dlarias como supervisor y entrenado. Esta seccidon de-

talla actividades que el entrenado debiera llevar a ccbo en su trabajo para asf
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perfeccionar su habilidad para usar el material.

Sistema de Cddigo usado

Unidades

Leccidn

Submsecciones:

Facha

Ejemplos

titulos o - o o “

AT anilisis de tareas

OR objetivos_de.realizaciéﬁ

- TP técnicas de presentacidn

IM instruccidn media

L1 Clase 1

L2 Clase 2

0]

Hl  Hoja -de informacibn - . \
HT Hoja.de tarea
HO© Helia de~operacidn

T Transparencias

MR Material de recursos

0178 mes (01) afio (78) material desarrollado
AT.0178 Andlisis de téfeas dgsarrollado en enero de
1978 |

ROL3.0178 Realizacidn de Objetivos. - Leccidn tres,

desarrpljada en enero de 1978
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Indicar cual de los siguientes componentes encuentra Ud. Gtil para el

1lo de su programa de entrenamiento de entranadores.

[:::] Titulo

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?

Nimero de clases y tiempo total de instruccién

Jouioy

Plan instructivo para cada clase

-
B

Nimero de talleres
Namero de unidades
Nimero de clases
Tienpo estimado

Pre-requisitos

N

Objetivos de instruccidon y realizacidn

[::j Ejecucidn
| l Condicidn
[__ Standard

Recursos instruccionales

|

Actividad instruccionales

[ Actividad del instructor

Actividad del entrenado

i

Evaluacibon de la actividad
Ayuda al entrenado

de informaciodn

Hojas de trabajo

Hojas de tarea

noooil

Hojas dc operaciodn

desarro-
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] Transparencias, slides, graficos, etc.

>

L] Material para el instructor’
| N J Actividades fuera de clase

[ ] Actividades en la casa ' ;
Su respuesta depende de sus necesidades. Hemos usado todo esto en el proyecto
del Caribe.

MODULO 4 - lMPLEMENfACION Y EVALUACION
Implementacion:

Muchas de las consideraciones discutidas en mddulos anteriores es obligacién del
Plan de Implementacidn. Lo mas importante es el horario de los entrenados vy 1a”
actitud de sus superiores en el tiempo dedicado a! programa de entrenamiento.

Un superior que no esté satisfecho con los arreglos hechos para el programa de
entrénamiento'probablemente no permitird al entrenado implementar su nuevo cono

cimiento y habilidad.

En el pfoyecto del Caribe se ptilizé una serie de tres talleres con perTodps’de
estudio en la casa. Los talleres fuerbn realizados en el lugar donde vive el en
trenado con excepcidn del caso de 2 entrenados de Eslas‘pequéﬁas que colabora-
ron en el taller. Cuatro instructores vacacionales trabajaron en grupos de 2
hombres e hicieron 3 circuitos de su grupo de paises, de manera que el trabajo
fue interrumpido'al minimo en cada pafs, y el trabajo del taller era de 4 horas
diarias permitiendo, en consecuencia‘a! entrenado atender a otras tareas impor -
tantes que no deben dilatarse. Se usaron periodos de SO’minutos para instruc -

cidén con 10 minutos de descanso después del periodo de instrucciodn.

Tareas definitivas se dieron para los periodos de trabajo en la casa los cuales

generalmente eran de 1 mes de duracidn.
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Usando los topicos seleccionados par Ud. en el Modulo 3, desarrolle un horario

tentativo para su ejecucién. I[ndique lo siguiente:

1. Duracidén total del programa

2. Periodos del taller y periodos de trabejo en la casa

3. Ubicacién del tiempo del talier para tiempo de presentacién y tiempo de des

canso

Su respuesta reflejard lo que Ud. considere lo mejor para sus circunstarcias.
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Vea las paginas siguientes para un ejemplo de programa para el proyec-

to del Caribe. NOtese que los tiempos utilizados varian de pais a pafs.

B

'EVALUAC 10N

Cualquier esfuerzo de entrenamiento debe ser evaluado para determinar si
satisface los objetivos pfopuéstos.'Esta evaluacion incluye varias par-
tes, a saber: . ' S .

. Calidad del contenido .

. Acentacidn por los entrenadores durante el entrenamiento

. Aplicacidn del material en el trabajo a ébrto'y’]argo'plazd.

La calidad del contenido debe-ser evaluada por.otras personas conocedo-

ras de la materic. Esto lo pueden .hacer otros.entrenadores no comprome-
tidos directamente con el desarrollo del programa, ya.see dentro de la or
ganizacion o fuera de ella.

. d

La aceptacion de.los entrenados- durante el entrenamiento sz puede.obte-

ner mediante respuestas-orales o escritas a ciertas preguntas.

£1 seguimiento de la evaluacidn se hace mejor mediante la observacion de
los entrenados en situaciones donde ellos pueden'aplicar el material apren-
dido en el programa. Entrevistas con sus supervisores y compafieros de traba-
jo es también un método efectivo a ser usado.

Con frecuencia la asistencia a un programa es el Qnico'criterio usado para
entregar un certificado de estudio. Un método mejqr es el establecimiento

de un criterio de evaldéciéﬁ Yy usar este para determinar si cada entrenado
debe recibir un certificado o no. Cbsérvese gue el criterio seguido para en-
tregar el certificado se anota sobre el mismo.

Marque cada item abajo del que Ud. cons}dere sea una parte del procedimiento
de evaluar un programa de entrenamiento de entrenadores.
'Revisar el contenido del programa’ {por ejemplo otros entrenadores en la orga
nizacién). Revise el contenido del programa.

Revise externamente el contenido del programa.
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Opiniones de los entrenados sobre:
Contenido del programa
Facilidades fisicas

Horario de trabajo

Calidad de los materiales

calidad de los instructores
Aplicabilidad a su trabajo

Opiniones generales sobre el programa
g

Aplicabilidad del material de trabajo
Cpini€n de los entrenados
Opiniones de los supervisores
Opiniones de los companercos de trabajo
Evcdencia de mejora debida al entrenamiento
Corto plazo
Largoe plazo

Para obten2sr retroalimentacibn para mejorar el programa

Todo esto ser& Gtil para mejorar la calidad de su prograna.

AHORA TRABAJE DE NUEVO EN SU PROBLEMA, UTILIZANDO EL NATEL-

RIAI, CUBIERTO -EN ESTE MODULO.



ENTRENAMIENTQ DE ENTRENADORES
ANALISIS DE TAREAS

LECCION 5. Analizando la tarea

Tiempo estimado: 90 minutos

Prerequisitos Lecciones 1,2,3 y 4 de esta Unidad

Instruccion/Realizacidn de los Objetivos. El entrenado estard capacitado
para: explicar los detalles de la hoja de Andlisis de tareas (HAT) y comple

tar la HAT para tareas especificas.

. Bajo las siguientes condiciones:
Usando el formato de HAT dado y los detalles de los cargos que estdn siendo
supervisados.

. A estos standards:

Encontrar el conjunto de standards en el taller y los detalles deberdn es-

tablecerse claramente y representar el 90% d= sequridad.

AYUDA INSTRUCCIONAL

Hojas de Informacién AT.HI 09 y AT HI 10
Hoja de tarea AT-HTO02

Hoja de Trabajo AT HT 02

Transparencia AT T 18

ACTIVIDAD DEL INSTRUCTOR

1. Revisidn de tareas y operaciones segin el ‘listado por clases
2. lIntroduccidén y discusidén HAT - use AT-HO18

3. Revise lcs detalles incluidos vy discuta los puntos. Use AT.HI 10



L, Revise y clarlflque los esfuerzoa hechos por el entrenado

5. Asignacion de actividades Y cxpllcaC|on ae los detalles esperados.

ACTIVIDAD DEL ENTRENADO

1. Rev:sara sus listas de tareas.y operacnones _

2. Explicara las distintas partes. de HAT, ndentlflcando los datos requerldos
para cada seccidn. -

3. Revisard detalles en la AT HI 10, éxplicando los defalles segin’ las necesi
dades requeridas. ‘ '

L, Seleccién de una tarea identificada anteriormente y luego HAT siguienco
AT H! 10 segln la gufa. ‘ |

5. Buscar cualquier exp\ncacuon para .conducir la actividad,

: . . 9
EVALUACION DE LA ACTIVIDAD

¥
1. Ffijar todas las-actividades del-entrenado-segln.-los-antecedentes y criteric
sobre el objetivo. ’

2, Chequear la informacidn por preguntas orales.

AT, Hf'09. Analizandd las Tareas

Las tareas estdn inciufdas en las operaciones de trabajo y luego,analizados los

resultados. En el andlisis de tareas intentamos identificar los siguientes de-

talles.

t. {Qué hace el trabajador? (Operacién)
2. &Cémo lo hace? (Pasos)

3. lPor qué lo hacel

4, IQué necesita saber para hacerlo?

Nuestro objetivo estd ahcra claro. Hemos conseguido toda la Informacidn del
trabajo a tiempo?  Si no he sido tcda la informacidn por lo menos lo mis fm-

portante?,



ENTRENAMLENTO DE ENTRENADQRES

SUGERENCIA DE
DESARROLLO Y REALIZACION DE UN PLAN
PARA EL GOBIERNO DL

ENTRENAMIENTO PARA PERSONAL
-DE SUMINISTRO -RURAL DE AGUA

DESARROLLADO POR:

AGCSTO 1979 -



Tarea: Ensayos de Agua

HOJA DE ANAL1SIS DE TAREAS

Cargo:

Operador de Planta

tQué hace el trabajador

(operacion)

Como lo haée

(pasos)

- Por _qué lo

hace}

‘ Que necesita saber?

Ensayos de cloro

Mezcla muestras

de agus con oc-

totolidina  igua -

lando- el color

en comparador.

Para asegurar

la dosis co -

‘rrecta-.de clo-

ro en el agua. .

- Conocer el:

1.

e

Cloro y sus ca-
racteristicas,
Habilidad para .
"
usar- el compa-

rador de.cloro.

I

. Habilidad de re.

conocer y des. - -

criminar entre

sobras de color.

Observe que las celumnas se titulan en términos de preguntas lo cual ayuda a iden-

tificar la informacidon ya que estamos preguntando acerca de tareas realizadas.

Para el momento que Ud. ha llegado a este punto en el andlisis Ud. debe estar ca-

pacitado de identificar cualquier proceso inGtil o innecesario y reconocer defi -

ctencias-en el sistema o en el perscnal en el cual Ud., desea hacer mejoras.



Por qué necesito entrenamiento? Refierase al M&dulo 1,

El personal involucrado en suministro rural de agua en

(su pafs) estd comprometido en las actividades descritas mis adelante. Con el
fin de que estas personas realicen sus actividades en una forma eficiente y e-
fectiva, necesitardn desarrollar o perfeccionar sus conocimientos y habilida-

des de estas areas. La mejor manera de complementar esto es desarrollando un

Programa de Entrenamiento de Entrenadores para entrenar este tipo de personas.



Los entrenados (poi orden de titulo de trabajo) para este programa podrian

ser: (Refiérase al MSdulo I

[ 3

b_).

*

En este pregrama de entrenamiento de entrenadores se debierarn incluir las

siguientes actividades (Refiérase a la pag. 5 del M&dulo).



T

Mi estimacidén de un horario para llevar a cabo el desarrollo y realizacidn de

este programa es asT:

ACTIVIDAD

FECHA

INICIO

FIN




\

Las ubicaciones sugeridas para realizar el entrenamiento son:

»

2]

G
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MODULO DE ESTUDIO 2

Seleccibén de entrenados y lugares de
entrenamientos (antes de continuar}



En el desarrollo de un programa ‘de entrenamiento de entrenadores, me gustaria

tomar en cuenta estas caracteristicas de entrenamiento:

-Nivel‘de educacidn

Nivel de lectura

. Experiencié en supérvi;ién'
Estas*habi!idédes»ﬁe un entrenadore - |
Tfempo*deyServicio en. la.organizacion
Habilidades para ser‘entfenador

Este tipo de competepcia técnica

Habilidad para analizar problemas

Grupo de entrenados

]

D]

*)



Los sitios a usarse en la realizacidn del entrenamiento estardn ubicados asfi:

y deben contener este tipo de caracteristicas:

energia eleftrica

Saldon de reuniones:

Comodidades técnicas

Equipo Audiovisual:

Alojamiento para entrenados:

Transporte para entrenados

La autorizacidn para usar el lugar se obtendra de:



MODULO DE ESTUDIO 3
Dasafro]]o del Contenido

(antes de continuar)

]

9



Los temas y sub-temas mis importantes son:

Los formatos que se podrian usar para presentacidn del material podrian

contener las siguientes caracterfsticas:



[}

La realizacién de este programa de entrenamiento de entrenadores estar3 basado
en el siguiente horario (1lene los fcrmatos de las p3ginas siguientes segin las

necesidades). Cada dfa controle el tema principal. Puede preparar una lista

Ly

detallada dé'temas.importantes % codificarlos para ser incluidos en la tatla.
1c3

PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO. DE ENTRENADORES

DIA

TIEMPO - R

»

»)




b2 oind

Los tipos siguientes de evaluaci6n seran usados para controlar la calidad del

programa y proveer antecedentes para mejorar el programa.



Ahora Ud. tiene un conjunto inic

ial de decisiones de la concepcidn, desarrollo

e implementacidn y evaluacidn del programa Entrenamiento de Entrenadores, sus
préximos pasos son:

[

Toooooo 0

Revise esto en su casa después que haya resumido el contenido de este

taller y las discusiones que haya tenido con los instructores y otros

particip;ntes.

Revise

Revise con sus compaﬁerés
Revise

Revise con sus superiores
Revise

Revise con varios futuros
Revise

Comience paso a paso para

ubicacidn, etc. y todo lo

exitoso.

dentro de la organizacidn de entrenamiento

entrenados que hayan tenido experiencia

aprobacién, ubicacidén de fcndos, personal,

dem3s para darle a su programa un final

¥)

]

[

(¢
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AUTHOR'S NOTES:

This is a general paper on the suabject of Training
and Development.

Any views stated are those of ithe author only and
do not necessarily represent those of the National

Water Councii Training Division.

It is hoped that a number of points made will heip

1o stimulaie and sharpen discussion.

It has not been the author's dintention that this
paper should be a deiinitive work-on the subject.
However, it is hoped ihat DLy wiayv of introduciory

comnent, the prioritily grcas are identiiicd.



INTRODUCIION I

Training is one aspect of Personnel Vanagcmont which is
dirccted 1o hclplng people acquire the knowledge, skills
and capacities necebsary to.
1. d&o their work well; . : '
2. prepare them for Lrau sfer to other jobs and for
promoticn; ' . '
3. help them to fit into the working group,
department and enterprise in which they work.
J1 is often considered to be narrowly vocational in
contrast to "¥Education' which is liberal and concerned
with the "whole man". This mzy broadly be true, but an
employer is interested in the responsibility, capacity.
for lesdership and foresight of his managers and
supervisors, so that experiences, including trzining
courses, which demand initiative, test stamina or
broaden people's und€rstand1ng f social and ‘economic
processes, arc as important at some stages and at
certain levels as those which increasc techrnical
knowledge or improve manual skills.

Some knowledge and skill is geined before work starts.
Industry builds on this. by more specialised - -training.
Training is therefore relevant o all levels. ol
cwployment from the uiiskilled worker whe needs: skill to.
1ift, carry, move and assemble with ease and eificicney
to the séenior manager who mav neged to understand 1he-
need. for computers and;uperaiional research s well as
those aspects of human beheviovr which arfect the

performance of werk and relations. between working, groups.

TRAINING & VLLOPlE“T pHIIOQOPHY ARND POLICY

The effective use of-htiman resources is'a basic task for
any organisaticn bul so basic that it is easy to take it
for granted. ‘I'raining and development is an esscntial
part of the human resources management function., 1t is
the aspect of human resource manqgcmont which makes
possible the creatson of the skiills reguired for the
orgunisation's success together with the maximum usc of
human potiential and the greater satisfaction of those
employed. o : o

The need for cffeclive training and developnient is
particularly great when times are hard. Throughout the
industrial world tucerce bhas been a tendency to reduce the
training and dovelopment activity during periods of low
cconomic activitly with the invariable result that
skilled human resources cspecially those in management
and in technical work run short immediateoly business
improves and the au;c~(d1n“ boom‘iS'ch(ckcd by poor
productive performance, to a conrsiderable extent, due to
Tack of available skills.  Fur than.noxc: some training and
developmenl nciivity has proved relatively -ineffcctive.
"‘hcu‘ is lh(,l(ff:\e a nceed for o more :xp'n'wpl“inté usoe of
the: eigting resourees in Lraind nge terms: -

2
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Since the 1964 Industrial Training Act in the United
Kingdom thcre has been substantial ard welcome increase
in training activity. This upsurge in c¢f{fort has not
however, been accomrpanied by enough improvement in the
real contribution made by training and development to
the effectiveness of business and governmentol
organisations at large. To a considerable extent this
appears to be due to the widespread vicw that training
is a marginal activity of business and government
rather than one with a central contribution to make to
revformance. If training and development is to make a
larger contribution the manner in which its role is seen
and the level i1t is seen to contribute neced to change
in most organisations.

Training and developmeni shouid accordingly be scen 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. Jn any organisation which has
formulated its overall aims, having taken into account
the externnl constraints which bear on ii, there appear
to be a number of specific reqguirements for the
effective use of the training and develiopment function:

(i) Training and development must be accepted as
part of the responsibility of all managers.

(ii) The aims of the training and deveiopment in
' an orgenisaticn must be derived directly from
the organisation's bhasic aims and must
contiibute 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
Othexr management activities,

(iv) Training and development policy should
consciously seck to use the human potential
of ihe organisation 1o the greatest possible
extent. 1In the course of attempting this,
the organisation will need not only to

Tt 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 mugt provide specialised
stills for the use of its training and
development activities. One of the
dangerous fallacics current todsy is that
“"people will learn their jobs anyway -
training is just a formalisation of tnoe
process' . Unaided people learn slowly and
acquire only part of the nccessary skills
with little understanding. | The outceme is
often found in oversimplification of work
Jeading to boredon and unrest;  the rigid
application of systems rathery than flexible
and skilloed munngement and te a generally o
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- low level of efiiciency and responsibi

lity.

Our Pnowiedgo‘o'-]earnlng is stil1 limited .

but it is. sufficieni Lo enable most.
'OJganloatlonk usually using existing )
resources to - obtain sufficient ecssenti
skills in training and development to
critical differcence to their overall
performance. - o

(vi) The traininr and dcvclopment function,
be organiscd so as to provide the neces
specialised training skills throughout
organisation in an economical fashicn.

al
nakc a

should
sary

th:e

(vii)  "Training and development should be organised

(Figure-
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previously indicated be dirccted 1o the real ncoeds

the o
This

contr
the o

tesks

reganisation and its staff,

t

s - .

1
Yees

i
Uf

r

cy

Lt

of

implics that thé tasks which the trdi?l:? and
developmoent functnun undertakes must he adentificed

ibuting to the specific alms and priorities o
reganisation,  ‘The deflinition of the trainiag
in this way can only take place at the time

as

{

FLOPMENT

(=

c]

o]

)



Coorunity
obligutions

T

Lconoxic
citustion

r———"r"—'——

‘Kationu)
interest?

Employce
expectations . -

S

Stakeholders!

. expecietions

Custower
cxpectotions

Legialation

.

Basic purpose of the organizantion '

Past performance

e T e e e

Regsource rtrengptha
and verknesscs of
tte organizetion

o

it e e e e

Cerporate objectives and plun

of the
orgnuizntion
\\\\\\§‘
T e X
, Evaluation of ]
resulta i
d
—_——— e \
( Prograrue \
. I jmplermentation \
L} ‘r_____ > \

proy:nmmc

k________

Training and
development

N -4

~,

™~
S _..--_._Eﬁx e

ldentificrtion of

i{roiniog, snd developreut
nceds fn the

corporaste objectiives

Iight of

S .

Esteblishrent or
modificution of

e—] training and devaloprent
i policy and orgauirution

SYSTIMATIC

TRAIRING AND DY VELOVPMENRT

IN BELATION 50 ORGANUZATIONAL PURPOSE

Figure

]



*71

igure. II  Page 1.

>

Wiy policy 1s needed by . ) 2 ¥What

issues such a policy may reed to deal with

a)

The cteard

Policies =ay be needed by the board to cosure that:

129)

sufficient pcople with the skills neoaded L4)
to actieve the crganizaticun's objiecctives

are provided (14)
2ull uce 1is zade cf huzan resources
treizing and cevelopmant 18 cost effoctive {i11)
legal roquiresents and social obligsations
recognized by the bcard are mot
(iv)
{v)
(vi)
[A &

the ultlmate goals of the pdlicy

the extent to which the policy recognizes zot only
organization neods but obligations to iadividuals aad
the community ’ . ’

the extent-to which the traicing aad dovelopzent functiorn .
is 1nyolved_in'dorining acd achleving corporato dbjlectives
(setting cbjectives, planning, izplementation._acd
oveluation) ‘ '

‘the systematic identificatiocn of preseat ard Zuture
rocuirexzonts for people end plananing to meet those
requirements 80 as to avold wasto-and shortage

tho neced for on effective systen to:fidenti:ying tpé
trainingz aad developzont noeds T

"the extont to whick training und developzeat is systematic
eg 7 '

- priority ne2ds are jdeantified

- a coust/benclit estimate is zece o

- the organizaticn, job'bebavidur ard learrnirng obhjectives
re specified . ’ .

-~ Programmesd a;b basod on a systesatlic arnalysie of peocs
end the most appropriate methods of achieving thenm are
svlected :

.= training ‘48 integrated into the jobholder's work and

guoported and reinforcod Ly his =anager
- . DHIOErammas are cvaluatud to essogy their cost .

effcctivecess and to detersine any further asction required
- whotkor programnos oot 1aéorporntiag_the above features
w11l bo espproved

- Al
Ve

2
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A apULsTads rape. L.,

1

1 Wiy policy 13 ceeded by

2 VWhet igsues such a pelicy may reed to deal with

4) The board

(<coat)

(vil)

(vitd)

(ix)

(x)

(x1)

(xi1)

(xii1)

(xiv)

(xv)

(»vi)

(xvil)

the co-oriipation of all developxuent wanegemeat

theo cistinction between (a) mandatory azd (d)advisory
policy

the integreation of training and development policios
with othoer policios (eg selectioa, inceatives, rowards,
sod retiremoernts)

zaasures takan tc prevent obsolescence and to help starl
reuct positively to chonge and adapt to the various
stugeyd of their careors, including reotirexzont

moadures takon te provide for the spocilal necds of youang
poople (to discover thoir potential; to bs provided with
s broud basis Ior thelr ceareers)

ceasures taxen to provide for the special noeds ol wornead
(eg in returning to work)

nrevention of discririrnation in educatioa, trainicg aad
developrzeut (eg oa the grouads of sex, uge, race Or
roligion) : )

tha oxteat to which, in assessing the perforzarce ol
menagers, thelir effectliveness ia treitlng and develioping
tolr staff i3 tskon into account

the provision o
thedr rosponsibk
developuunt;

? resources 1o erxadle managers ta carry out
ility for ogseatial traianing and
raining in the skills they need to do so

consultation with ecployees, including managers, about
cZucation, training and dovelopmont policy

wolicies cn education

{(xviil) comzunicatioz of tho resulting policy to all gteff eaad

the provisico of indilvidual advice on its inzplexeatation

k)



g,

vay policy 18 ngeded by 2 what fsuwues such & policy may nued To deal with
Mudagers : . : .o {2) reacenition o2 the nriuciple that, o b effective,
. training and cevelepuent neads the active support of

Policizy nay be rended by -zanagors to belp them te ‘ reLasers
(1) ~uaderstand and fulfil thetr rosponsidilities (iay tae trainjag of stu £ nuwly appetinted to jobs

for traintng wod doveloping their stuff

(111) he prov:sion ¢f moanrd by wioich staf? cun improve their

(11) .cecidec whet means ore lixoly 0 prove =zost 3oL perroruance and dovelo§ thelr poteatial within the

cfZactive : ramwweTie of crganizutlion needs
1441) understecd tho roloe of greclalist tralaizng (1v) ho inclusica o tiaining and development when plaaniag

ans duvelgwrent gtat? and now To uce them Ly meoas of achievisg thelr objeciives

zost eflectively | )

; : ’ : o {v) tire ncceptuance o managere o7 their regpeonsitility fer the

{1v) plan Ihe rescurcea thcy nead for tralnung treiuiag and developnout of their suderdinates

and doevelopmont A . '

. (vi) definition ¢f tho rogpactive voles of lino wunmagers, tralaing
(v attract a“d retain the etal? they uesd : _ BpOCJuliats and other fuactional specislists in relation to
- ' training '

.

(v1) . uncerstand and interpret to thedr s%tazf tha .
: tratcing ond develonacat programmes 9% tho (vii) tho uao 6z orgenization-devoloprent projects 'as a ceura
brgasizatisn ol avzs Ja*ng und developing stef?

(viil) tue bulance to be meintained between nongures desigoed to
achleve short-term results and thore dosigned to achieve
leng-term results '

(ix) their roeaponsibiill 103 for developing stafl rot czly as
ualt resources, but also as corpuruto resources
(x) tho ve373nsibility of menagers to preovide themzelves with
¢ the 3kxiila and kncwledge roquired o erahle them to tralin

end devolop thalr suborcinates

(xis recoxrition that 1he prisury motivation for iadividual
¢doveloprent 18 within the izdividual hizmself and dexnce the
punager's role is 1o ass5ist the 1ndividual to identily
and =eot lLils owa nwoeds . :

5]
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why policy 1is nceded by 2 Y¥hat lssues such ¢ policy cey acved to deal with

The izndividusal

-

adiviadunl omployees may need to underetand the (1) recagzitiorn c? tho principle tlint individual eaployeeg
sollicies s0 that they can teke full adventage ure primerilly respornsible Zor thoar own developrment
u? the opportunities for seliZ-developaent within a Xrazceworx of opportunitior provided by tha
organization
(44) the mueos by which they cen assnsg their potential and
fdencidy their developaant needs
(ii1) coummunicetion, itlie rucility Zor solf-developmeat aad the R
availobulity o7 edvico o individuel exployeos
(iv) the anzzunt ol infcrmeticn relovant to their development
winlchl eugploysos should be glivun
. (v) the rospoctive roleg cf the =zunager and tralning speclalist
iz the developrent ol the cmployce
Truining and dovelopmecnt specialises
Trainizg and devoloprment specialists may aced policlies: (1) defipition of the rele cf the trainirg and devolopzmernt
. srocialista appropriate to the particular organization at
{s) %0 provide a basis (in conjuncticn with 1te stago of dévelcpoent
systecetic idontification acd annlysis 0f needs)
Zor (a) plannizg strategy ead tactics (B) (11) the concepts goveraning the approech, eg the training and
- 4 ey = o - - g ~ » 4
plannicg the crgesizetion and zenning of traiziag develcpmeat funciion upor which the rols is based, eg exphasis
and devolopmont {c) pleaning the appropriatoe on dosign ol sell-directed leerninz and ccosultuzcy as
facilities for training and dovelopzent oppesod 10 Ttraining asd ipgtrucilon
(id) T¢ aolp thexs ucdorgtend and fulfil thelr role (ii1)

the type of contribution that can be expected from training

. 8ad devolicpaent
(141) to help define the respective rclcs of line and

2unctionul zunmagezeat 1a tralniag aad (iv) the extent to which th

the tralning and develosacat fuactica
davelopsest will exorcise Zunciional guthority as opposed to providisng

alvice and services



1 Way policy {8 noeded by

2 what {ssusz such

RN oa policy nmey ze2d to deal with
d) Truiziog aod cdevelopzest enocilalists (coznt
(iv) to nchieve ccmaoa uvnderstanding of and (v) cofinition ¢f thelir rele 4n relevion to line managers
cozzitzent to treining .ead developmoant end other functionul specialisss
utrateogios throughout the orgacization ' s ]
g . i (vi) respoasibllity for treining staadards
(v) tc help integrate the various aspoecis of '
trasnisg wad duvoelopoent
(vi)

where nocessury, 1o prcovide authority for
Traizing and duvelopment stef? ia the . 4 : ) ) N
forza ¢? .a formal palicy statoment )

approved by tho board .

=
(s

o)



consistent with the corporate olanning activites of
the organisation including the overall priorities.
The shape of the corporate plan emerges Irom the
interaction of three factors:

(i) The basic aim of the organisation i.e. the
answer to such a traditional consultant's
: guestion as "What market are we in?"

(ii) The relationship of the organisztion to
the society as a whole. (Some of the
pressures and relationships arce shown in
Figure 1.)

(iii) The current state and resources of the
organisation.

The first product of reviewing these factors is an
ability to form a reasonable, rclevant, genecral
strategy for the next neriod cof 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. 1n formulating thcse aims and
objectives the task of the training and development
function is seen as follows:

(i) To identify the changing or additioral
skills or knowledge necded to achicve the
desired results and portential 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 cther funciions
of managcment.)

(ii) To evaluate the resources and methods
neceded to achieve Lhe necessary changes in
skill and knowledge and to arrive at &
workable definition of the results desired.

(iii) To identify any changes in the training and
: development policy and organisation iwmplicd
by the objeciives as established.

This kind of planning process has the advantage that
ithe resources can be limited te those which will
achicve resulis and that activities are oot undertaken
which will cortribute usefully. Further the
definition of the results soupht provides at least a
starting point for the cvaluation of the effectivenoss
of the training and development work undertaken., The
detailed planning of the implementuvion of training
and development also becomes much easier when the
desired results are clearly known.,

ramilis operationa SLOCOSS jimplementing training
Familjiar o ati 1 s of Pl ting trainis
follows, for example 10 trainihg anc avelomnen
follows, 1 »oaple Ll ira nj i d lo; t
function must:-

cod
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(i) Make detailed plans.in collaboration with
the rest of managmént of the organisation who.
will nave training responsibilities of their
own. o :

-(ii) Execute its own share of the work and assist

; others with theirs. ' ’

“(4ii) ¥Evaluate results in the same broad way as any
other function of managcment. ‘ '

A éystematic evaluation of results must be attempted

even if the vesults are hard to quantify. ‘The extent to .

which the desired resultis-are achieved i5 obviously one
of the componenis cf the organisation's state of the
next round cf corporate planning. :

It will be clcar that the effect of any involvement of
training and development in the corporate planning
process has the cifect of integrating that function
into the overall work of the orpanisation rather than
leaving it as an optional extra. This also has the
added advantage of imposing a streng . -discipline upon
the training and development staff.

ORGANISATION_OF TRAIKING AND DEVELOPMENT

The appropriate organisation should reflect the
charecteristics of the total striuciure of the entovprise
of which it is part and take account of such general

actors as geographical spread, technology, markeus,
cccupational grours employcd, ithe rate of inncevation and
lJabour turnover. The following aspects need to be
.cconsidered:

(i) The degrcc to which the training and
devciopment should be centraliscd or
de-centiralised. :

(ii) The respcetive responsibilities of the line
' managers and the training and developnont
specialists.

(iii) The orgarnisatiopn of trainirg and development
. ~im relation to the management of bhuman
resources as a whole. .

(iv) . ‘The internal organisation of a traiwing und
development department, .

. (v) Links with other funciional specianlists who
‘have responsibilities Tor training and
development., : ' ’

(viy The extent to which the enterprise should
attenpt to provide Sts own training and
development specialisis as opposcd 1o using
external resourcoes.

5]
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Some of the main factors to be tzken into account under

cach of these heading are as follows:

1. Centralised or decentralised.

Herc the appropriate organisation is 1ij

kely to reflcct

that of the Enterprise as a whole. The major

consideration is that the training and

devclopment

"function should be represented in the management team's

various levels responsible for setting

objectives,

planning. 1o achiceve them and making decicions sbout the
allocation of resources; otherwise trzining and
development is unlikely to be given sufiicient

consideration in these plans.

XIf the Enterprise is divided into divisional or
autoncmous units there are likely 1o be consicderable
advantages in providing training and development

advisors within each of these autoromou
than only having one centralised teawn,
the the enterprise is sub-divided into
of units in regions or areas there may

s units rather
Similarly, if
large numbers
Le advantages

in providing for the function to he represented either
part time or full time so i1bhat it may be fully inveived

in bLeth the plansing and implementation

activities. In such units it is likeily

function will need to be discharged at

(i) By a representative in the uni

of the unit's
that the
two. levels: -~

t's top

management, who is concerned with identifying

priorities and planning n~ad or

(ii) by someone at the lower level

panising; and

who is
o

concerned with implementing training by

mounting programmes to meel th
and helping line managers cond
training programmos.,

e commion neecds
vct thei:r own

The need for the function to be included in maragement

teams must obviously be reconciled with
provide for an adeqguote stendard of exp
economically. In many cases the indivi
not Jjustify prefeussional sesources to m
requirements., These, may then, be met
divisional "or corporate level, or bough
from outside resources.

2.Responsibility of lire management

To be effecctive training necods to be ac
managemenlt as itsg responsibility., In a
public enterprise traiping and develop
Justified as a means of developing the

required to achicve the orguanisatioen's

training and development i to be cost

managoers must accepl responsibility for
buman and finascial rescurces Lhey siou
it. To cnsure ihat resources ara not w
upnceecessary training and developoent tl
the {radning prioritics and monitor apj:

the need to
ortise
Jual unii will
o2t 1ts
at regional,
T, as reguired

cepted by line

coraercial or

opt can only be
human resource
objectives,  If
effective, line
deciding what

ld allocate Lo

acted on

oy must decide

roved Lraining



to ensure that it is cost efiective. Doth these
activitices demand ihat line managemcnt have some
knowlcdgc of trqlnlng technlquo

Line managers also have‘a major responsibility for
conducting training. This view is partly based on the’
fact that the munager irequently has the best
opportunities to conduct the training "on-the-job',

che is best able to judge what training is most

relevant and has the requirced job-related expertise,
This argument also recognises that the manager is the
major influence on the suvordinates behaviour,
Whether  intended or not, whether done well or badly
coaching inevitably takes place;  the manzger cannot
escape the training role. The prcblem is to get
control of the activity and make it as eifective as
possible. The direct solutlon,.again,-requifes

considerable tiaining skill from the line manager.

,This approach will hot Be easily. put into practice;

line managers often do not have ihe. necessary skills
and imparting them means expense and time. Managers
perception of their priorities vary znd tney have
already many direct demands uvpon their available time,
Nevertheless, it 3s believed that this approach is of
fundamental importance. . -

Part of the role of the training advisor 4s therefore
to help the liue: menager 1o 1ecognisce the contribuvion
of training and developmeat and adderstantd his

responsibility for it; to help him develop ithe
knowledyge and skills he'nceds tor fulfil his

responsibility and-to. provide . him with. the professzional .

advice and services.

3. Training and cdevelovment as parv cof tiz.ohuman:
resource manageinent

Training and development may be linked with manpower
planning and recruitment so 2s 1o provide one ‘sub-
funcrion concerned with the provision and
developmeni of human rescurces and another sub-
function concerncd with salaries, benefits and

“incustrial relaticns. Il goes withoul saying that

the particular alternative choscn in an orpanisation
should reflect the most common make up of personncd
rroblems in that crganisation and thus tiie extent to
which training and development nceds to bve co-ordinated
with ciach of the other aspeetls of human resource
management. . o ' L '

4. Orga n)tal]on withia the l]AJHlng and developnent
Junction

Somec - of the alternative ways  in which training and
developinent may be organised ave:

(i) 7Vask or process basis, c.g. some Lrainers
will concentrate on adviging on the
identification and arulysis of the needs and
sclection, use and evaluation of mcans. of

.

W
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meeling them, wheareas others mey be
concerned with desigring, producing,
conducting and validating the learning
programnes.

(ii) Occupational groups, e.g. new enilrants,
artisans, professional workers, managers,
etc.

(iii) Trainers skills, e.g. scli-teaching

tcchniques, group activitices, consultants
services.

iv Company organisation e.g. different
i < .
trainers deal wilh difierent companics,
divisions, regiouns or functions.

A combination of approaches may e appropriste where
for example corporuate gervices inay be provided on the
basis of cccupational groups or trainers skills
whilst divisions have advisors who concentrate on the
identification and analysis neecds and advise on the
selection of an efifective use of training programmaes
available centrally cr elsewhoere,

5. Links with other funcrional specialists

Should training and development as poart of the human
resource mapugencnt be linked with other activities
concerned with marnpover utilization, work systems,
Job organisation and design?

The advantages of the intzgration of the task and the
people aspect of organisaticn ard developiccent scom
obvious. The abscuce or people with both kindes of
skills can be overcome by the use of multi-discipline
teams and by drawving together poersonnel, management
services and cother: specializt functlions undoer a
development munager {function atl general management
level,

For training to be c¢Ifectlive the organisuation should
accepl the principle Lhat the training function needs
1o be included {from the outlsel in all {training
carried out within it. IYIf this priusciple is not
accepled the effectiveness of the training will
probably suffer for a varicetly of ronsons, but
primarily because the desivn of the learning 1s
likely 1o be unsound if professional traincers have
not been involved.

6. Internal or external roesources

There are o larpge nunmber of alternatives ranging from
the provision of resources to meet almost all of the
corpanisations Lraining and developmeont reoquirchioents
1o muling use Jargely of external resources.  Jo
botween (his, is the organsysataion which decjdes in
cach instunce, whoelher to use interpal or external
yesourees on o a pevmaprent o tepperary basis. - In such

N oorganisativon the munager may bhave frecedom to



choose from internal or external training advisors
who are, in elfect, in oper competiticn. Another
alternative is where groups: within orguanisations,
with similar needs, co-operate Lo provide group
training facilities.,

It is considered that the apprbaéh to be adopted
will depend for example on a number of the

following points: -
(i) The size of the organisatiou and the total
demand for each kind of training s=zrvice. e
(ii) 'The importunce of flexibility.
(iii) The availability of the expertise required.
(iv) The i3kely acceptabilily of internal or
external advisors in the particular
‘circumstances, . '
(v) The relative imporiance of inside.
- knowledge or understanding compared with
the benefite of a inore detached approach
or wide professional experience.
{vi) Comparative - -costs-of using internzl or
external resources.
. . e . s 9
~(vii) 'ithe extent to vhich the training work
. lead {luciuates. :
(viii) The extenlt to which it is feasible to ' ¢

provide resources to cope with the core
work load whilst using external rescurces
to deal with the variations irom it.

IMPLEMENTATION OF THL 'TRATRING SCIHLME

A simple and systematic appreach to the implementation
cof a training scheme is shown in Figure 11L

Training Needs Avalysis

Before any scheme is launched certain groundwork has
to be carried out. In the cuse of training, an .
analysis ot the needs of the organisation cr parts
of the organisation, zhould be undcertaken., A
"training need" may ke said to exist wherever
through insufficioent knowledpe or skill or
appropriate attitudes the achicevement of the cursrent
reguirements of the tasik or the realication of its
potential contribution is impoeded. When

identifying training nceeds, two important demensions
must Le copsidered: :

(i) The <wxtent of the contribution that )
raining can make o the total solution,
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JMPLEMENTATION OF A TRAINING SCHEME

A SIMPLE SYSTEMATIC APPROACH

TRAINING NEEDS ANALYSIS

- THE PEOPILE
= THE WORK
- STANDARD OF PERFCRMANCE

TRAINING RECOMMENDATIOHS
= ETANDARDS REQUIRED :
- HETHONE OF REACHING STANDARDS
=~ MONITORING OF RESULTS

\\'/
FEASIBILITY AND ECONGHY ‘ PLANNING
= VIABILITY AND ACCEPTABILITY -~ APPRAISAL AND FCRECAST
- COST EFFECTIVENESS OF FANPONER
- ACCOUNTABILITY -~ DEVELOVMENT OF FACILITIES
FRAMEWGRK
e —_—d o
e —
S B Sy
| Y. .

CCDE o F TRAITNING PRACTICE

Figurc 117
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(ii) The conrsequences of 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 thot iraining
might provide:

(i) tp2 whole solution;
(ii) no partv of the sclution;
(iii) some vart ol the solution.

Situations (i) and ‘(ii) are rare; (iii) is the most
comnon ., '

hen deciding whether to apply training as a
solution we should take into account:

(i) Tbne general advantagos and disadvantages cf
cach factor, :

(ii} Specific advantages and disadvantages of
: each factor in a particuliar sitvation/

Tigure IV gives some general advantages claimed for
each factor. The framawork for the identificavion of
training nceeds (Figure V) orovides a strncture for a
compiehensive review fors training requirements. In.
the assescment of {raining needs there are two
dimensions in the identificetiion of the needs whizh
should also be considercd. Theze zre ceonsidercd to
be:~ :

(i) The basgic trajipning unit is not recessarily the
~-individual emplayee. Croup or tcam working is
increasingly recoguniced as an important,
contributor to overall performance and the
unit of training for nceed identification,
programne provision and evaluation 1s ince
group. Also current thinking in
organisational developments suggests that the
vnit-may be even larger.

(1i) Developmental aspects of the training. should
recoive equal attention to the raredial. It
is only in this way that wo shall ensure that
the experiegnced worker's standard of today is
identified tomorrow as evidence of a Lrainiang
need.

Training Recommendations -

Training reconmendations arce scen £s 4 national guide
to local practice and cover methods, standards and
tests. Considerable progroess has, been aade toward
producing such recommendations noross the whole ficeld
ol training in a waler sector and in pariicular in
the work done by the Trwaningy Division oi the

[&]
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JFigure 1V

ADVANTAGES OF TRAIKING AND OTHER METHODS OF IMPROVIKG FPERFORMANCE
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Avoids dependence on lebour market for trained staff
Career prospects for staff{ increased

Continuity of policy and precedures ecnsured

Avoids need for induction

Selection of strff for senior posts based op increased
knowledge

Succession plenning possible

Permits controlled prograzning of {raining and experience

Recyuytwent and Selection

New knowledge, skills, attitudes and Jdews regulsurly introduced
Knowledpge of rival's cperations may be gained

Cost of truivicg fncj]itjps avoided

Provides siiug]aut to existing exspleyce perjforruance

Usefu) for quick, shori-ferz zclution

} Job Vesipgn

8

Jobs bLelong sed remein witlh ile orginization, staf{ do not.
Intrinsically scundes duvestnmernt

Berefits all wbo undertale the job; training is individuasl

Males récruitmcnt e:sier through reduced personnel specification
Truining fincs reduced

Intrinsic not;vnlion cen be Luilt din

Difficuliics ip job siluations revealoed snd dealt vwith

4 Motivation

n

b

[

-4

"Releoser eafoting abiditics and svakens potentind

Fre-reguisitc for oifective trajving
IJacrenses Job prtininction

Jleduced neoed for supeyvialon
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Figure V

Reasoa lor training

Methcd of identifying treining necec

Izitial traipiny of new siarters

Inducticz training
Jeb trainio

A Manpower planning for nuxbers aand tiazic
% g g

G Jcb und sxills analysis for coatent o0f training

2 Ioprove perfcrmance 4 Work measurement (manual, clerical/sdainistrative)
B Stafi appralsal (profesafonal, mazegerial)
3 TFurther dasvelopzent ( €alarged yohy A DPerscnal aspects - career planaing and siaff appraisel
ronotion) : )
? 3 Job sspects - succossion plardnicg and job analysis
4  Retralaing Changes in Job content, meibods and procedures forecast by
managenent, . JS&h analysia. ,
¢ Attitude change A Dircct mecsurexent - attitude surveys ;
. ’ 2 Icfcerence froa behaviour - turzsver, absentseeisz, .
perforzanne otc
6 Crganizaticral grewth end change Rate of onvironmental chaage sfad rosponsc need for iatercal
filoxibiliily #od adaption
A Intelilzeuco systens 2or monitorioyg legal, pclitical,
ecaonemic and secial changos: .
B Orgwealzational develcpament dicganerstic techaoigues
7 Managenent dec{sioss, cg safety, industrial rolations
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National Vater Council in the United Kingdom.

Feasibility and Economy

Once training needs analyses have been completed and
iraining rcecommendaticns produced a series of
interconnccted factors have to be considered.
Training recommendations will always nced Lo be
adapted to the local situatien and an asscssment of
their viability in terms of cost and their effect on
the operation of a unit must be made. Training for
jts own sake is not in keeping wiih the climate of
the day and the commitment by each iraining exercisc
must conform to any national poliicies or agrecments
covering beth the employer and the cmployee.

Planning

The appraisal and forccasting ol manpower requirements
is, or should be the concern of all who ore invoived

in the Direction and Management of Organisations. Once
an Organ:sation has developed a long range strategy of
corporaie plilan it is possible to estimatce the ouwmber 6F
people of 2l types and calegories that will be
required over the following years. 7The function of the
manpower plan is to indicate how many employces will Lo
needed to be selected, trained, promoted, retircea
dismissed and so on, cver the vears that the corporat.
plan encompusscs and hance an estimatse of the peirsonnal
Tacilities that will be reguired, can aliso be mude.

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 reitirement and other causcs of
staifl losscs;

(iji) Changes in social ond employment conditions,;
(iv) Changes in education;
(v) - Changes in job content;

(vi) Changes in the eorganisatioen structurce and any
promotion pattern.

Code of Training Praclice

Once the slages above have been completed and a clear
tradning and developnent function has becn established,
it will be feasible Lo establish ot Jeast in outline in
the firgt stapes, a code of trajaing practice.  As the
organization and che training funciion develiops Lhe
code may be refined to Lecome more and more precise
until it reaches a hich depree of detail and includes
the appropriate implementation of @1l ihe training
recommendations thaet are availablo,



THE KOLE OF THE 'TRAINING SPFCIALIST.

There are a number of ro]eo in which training specialists
can {ird Lhemselves.
These are apprentice supervisor

course booking agent ,

_ trainer and supervisor of. instructors
, course organiser
administlrator of paperwork system . e
and lecturer
to name just a few.

It is not. snggeatcd that these roles do not bave some
value, but many training staff can be locked into a
narrow field of work. When this happceas the work
expands’to fill the time dvailable. 7The result is a
busy but not necessarily fully effective imember of
stalf. - Sowme trainers, on the other hand, look for roles
far distant from these traditional, worthy, but limited
tasks. They see Lhemselves as agents of change
intervening in the basic worxing of thé organisation and
transicrming its performance. Unfoertuanately, such ’
approaches are too often 1ll tbhought out and end either
in 1ittle more thon the discussion of obscure ideas or
as the justification for pcoxly designed experiments.

[C

In ovder to carry ouit-an internal consultant rcle of this
kind it is dmwportant that. the training specialisi should
have an &all) round managzment krowledzse znd oxpericnce
which mukes him credible to other members of manageinent
and as an advisor who can contributo to the solution of
their problens:  Such a role also implies high degreos

of skill in showing his specializsed knowledge can Lo
applied to the problens of his client =nd in the ability
to present his ideas clearly verbally and in writing.

It Js worth any organisation 1ooklng alt the basic role
which 2 iraining specialisi can fulfil. Mis dutly should
be defined so thaul his work is rot simply directed to

the first task which c¢omes to hand, but usged 1o contributoe
to the real needs ol the O]anAd«L]OT and its siaff.

5

")

It may be argucd that the basic role of the cffective
Lraining specialist, whea properiy used enable management
to intervene ceifectively in situations where an
Gmportant component to success is the acgujsjtiOﬁ of
"new or different knowledge or skills. This implics the
Job of truining specialist might cover the 10110&]“5
arcas of responsibiliiy:

(i) MHelping n*uagcmont to identify the needs and
: problems of the organisation and those who work
in it; : :

(11)  3de n.11y “hero and Lo what extent these needs
or problems have a training cumponcent;

(iii) ddentifying suitable agencies of learning;
(iv) devising methods of Jicuarning where the

organisiation is itsclf waking on the task of
providing the training;
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(v) implementing the training in close collaboration
with the line managers;

(vi) monitoring the learning process arnd designing
methods of evaluation;

(vii) taking part in the cvaluation of resuits;

St

(viii planning the future activities of the training

function.

In some organisations there may also be a role in rescarch
in to facts relevant to the titraining and development ol
new techniques. The precise ways in which these functions
opcerate in practice will vary from one organisation to
another. Some of these issuocs have already been discussod
under the heading of Training Development Organisation.
One of the major issues arising from a clear definiticn
of the {lraining role is the adequacy or otherwisce of the
tryaining specialists own skills since o radical approach
to the use of the training specialist demands thatl the
specialists themselves shculd have a high degree of
professionalism. Professionalism liere does nol merely
inply working to a standard of cenduct of a vrofessiconzl
kind and having the range of skills anud knowledge in

terms of learuning thecyy, training techniogue and

similar methods directly related to the setting up of
training. It also means having a good grasp ol
management in order to understand the necds of the
organisation and the ways in which they can be fulfillced
and an undergstanding of behavicur cufficient te enavle

the trainer to grasp both the potential and the
Jimitaticns of his work.



(iv)

(v)

(vi)

(vii)

(viii)

‘organisation must be derived directly {rom tihe

TRAIHING PdilOSOPHY

Training and development must be accepted as part
of the responsibility of all managers.

The aims of the training and development in an

organisation's basic aims and must contribute

directly to those aims. -

Training and development must be planned as part
‘of the organisatiion's corporate planning process;

it should not ‘be isolated from other management

"activities.

Training and developmcnt policy should consciously
sceck to use the human potential of the organisution
to the greatest possible extent. In the course of
atiempting Lhis, the organisation will necd not
only 10 appreciate the adapitability of pcople, but
also to malke its plans in coancction with, and
where praciicable, with the consent of those
affceted.

The organisation mustl provide spevialiscd skills

for the use of its training and development

activities. One of the dangerous fallacies e
current todav is that “people will Jearn theisr

Jjobs anyway - training is just .a formalisatiocn of

the process' . Unaided pecople learn slowly and o
acquire only pavt of the necossary skills with :
little understanding. - The ocutcouwe is coften

fecund in over-simplification of work leading to

boredomn and unrest; the rigid application of

systems rather than flexible and skilled

management and to a geirerally low level of

cificiency and responsibility.

Our knowledge of learning is still limited but it
is sufficient to enable most orgunisations
usually using cxisgting resources to obtain .
sufficient essential skills ir training and
development Lo make a critical differcnce to
their overall performance.

The training and developonent function should be
organiscd s0 as to provide, the necessary
specialised training skills tovoughout the
oirrganisation in an cconomicul fashion.

Trainiag and developwent sheould be organised and
implemented in a munner which involves ull
managers and many others in the wctive and
skilled training of others as a nosmal and
integral part of their work,

The resulte ol training and development activity
need to be cevaluated as roalistically and as
objectively ag possible.  Action should then be
taken to effect any improvementls necessary.,
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To IDENTIFY THE CHANGING OR ADDITIONAL SKILLS OR
KNOWL.FDGD NEEDED TO ACHIEVE THE DESTRED RESULTS
AND PCTERTIAL SOURCES OF THAT SKILL AND KNOWLEDGE
WHICH MAY IWCLURE THE NEW RECRUTTMENT AS WELL AS
THE DEVELOPMENT CF EXISTING STAPF,

(1T 1S ORVIOUS THAT THIS CANNOT BE CARRIED OUT IN
ISOLATION EITHER FROM THE REST CF THE PFERSONNEL
FUNCTION OR FROM CVHER FUNCIIONS OF MANAGEMENRT.)

10 EVALUATE THE RESOURCES AND METHODS NEEDED TO
ACHIEVE THE NECESSARY CHANGES TN SKILL AND
KNOWLIDGE AND TO ARRIVE AT 4 WORKABILE DEFINITION
OF THE RESULTS BESIRED. :

To IDERTIFY AMY CHANGES TN THE TRAIMING AND
DEVELORHERT POLICY ARND ORGANISATION IMPLIED BY
THE GBJLCTIVES AS ESTABLISHED.



(1)

(i3i)
(iii)

(iv)

(v)

(vi)

(vii)

(viii)

IRAINING PHILGSQPHY

&
Training and development must be accepted as part '
of the responsibility - of all managers. o

. @
The aims oI the training and develepment in an

organisation must be derived direcdtly from the

organisation's basic aims and must contribute : &
dircctly to those aims. :

Training ancg development must bhe planned as part

of the organisatlion's corporate planning process,;
it should not bie isolated from other management
activities.

Trainring anrnd devcelepment policy should consciously
szek to use the bhuman potential of the organisation
to the greatest possible extent. In the course of
attempting this, the organisation will necd not
only to appreciate the adaplubility of people, but
also to make its plans in connection with, and
where practicable, with the consent of those
aifccted.

The organisation must provice specialised skills
fer the use of its training and develojment
activitices. Onco of the dangerous fallucies
current today is that “"people will learn their
Jebs anyway - 1raining is just a fowvmalisaticn of ?
the process”, Unaided peeple leurn slowly and

acquire only part of the necessary skills with

Jitile understanding. The cultcome is oftcn

feund in over-sinmnlification of work leading Lo

boredom and unrest; ithe rigid appiication of

sysics rather than flexibiec and sk31led

management and 1o a generally low level of

efficicency and responsibility.

>

Our knowledpe of learning is still limited but it
is sufficient to enable most organisalions
usually using cxisuing resources Lo oovtain
sufficient essential skills in training and
development Lo mike & critical differcence to
their overall perfornance. '

{
The training and development function should be
organicezd so as to provide the necessary

{

speeialised training skills throughout the
organisation in an cconomical iashion.

Training and development sshould be organised and
implemented in a manner which iavolves all
manapgers and manv others in the active and
skilled training of others as a npormal and
integral pasrty of thedir work.,

The resulis of training and development activity
need to be cevaluated as readisticslly and as

objeetively as possible.  Action should then be

taken to effect any improvemcnis BCCOsiSAry.



ORGAH]SATICN OF TRAL{ING DEVELOPHENT FUNCTION

(1) THE DEGREE TO WHiCH THE TRAINING AND DEVELOPMENT
SHOULD BE CENTRALISED OR DE-CENTRALISED.

(13) THE RESPECYIVE RESPCHSIBILITIES OF THE LINE
MAMAGERS AND THZ TRAINING AND DEVELOPMENT
SPECIALISTS,

(111) THE ORGANISATION OF TRAINING AND DEVELOPMENT iN
RELATION TO THE MABNACLMENT OF HUNAN RESOURCES
AS A WHOLE.

(1v)  THE INTERNAL ORCANISATION OF A TRAINING AND
DEVELOPHENT DEPARTHENT,

(v)  LINKS WITH OTHER FUNCTIONAL SPECIALISTS WHO HAVE
RESPONSIBILITIES FOR TRAINING AND LEVELOPIMENLT .

(vi) THE EXTEHT TO WHICH THE ENTERFRISE SHOULD
ATTEMFT TO PROVIDE 175 OWN TRAINING ARD
DEVELOPHENT SPECIALISTS AS OPPCSED 10 USING
EXTrRNAL RYSOURCLS, ‘

»

MPLEBERTATION OF TRAIKING

(1) THE*EXTENT OF THZ CONTRIBUTIOM THAT TRAINING CAN
MAKE TO THE TCTAL SOLUTION,

14 ! - .
{11)  THE CONSEQUENCES OF SOLVING PERFORMARCE PRORBLEMS
BY TRAINING AS AGAINST ALTERNATIVC SOLUTIONS.

IN CARRYING OUT THIS TMPORTANT GROURD WORK 1T IS IMFCRTANT

<

TO KEEP IN MIND THE FACT THAT TRAINING MIGHT PROVIDE:
(1) THE WHOLE SOLUTION
(11) KO PART OF THE SCLUTION;

(111)  SOME PART OF THE SOILUTICN.

Srruations (13 axn (31) are RARE;  (111) 1S THE MOST
COMION,



(1)‘
(11)

(11)
(1v)
(v)
(vi)

(1

()

()
(1v)

(v)

(vi)

(viy)

(viry)

PLANNING

THE CHANGING NATURE OF THE BUSINESS

THE RATL OF RETIREMENT ARD OTHER CAUSES OF STAFF
LOSSES

CHANGES 11 -SCCYAL AND EMPLOYMENT CONDITIONS

CHANGES IN EBUCATION
CHANGES IN JOR CONTENT

CHANGES IN THE ORGANISATION STRUCTURE AND ANY
PROMCTION PATTERN

TRALHING_SPECIAL SJS’ ESPONSIRILITIES

HELPING LAJAGFILNT TO IDERTIFY THE NEEDS AKD
PROBLEMS OF THE ORGANISATICON ALD THOSE WHU VORK
iN YT

IDENTIFY WHERE AND TO WHAY EXT&NT THESE NUERS OR
PRORLEMS HAVE A TRAJIING COMPOWENT;

IDENTIFYING SUITARLE AGEHCIES OF LEARKNIRG;
DEVISING METHORS OF LEARNING h’H!iRE Ti-IE
ORCANISATION 1S JTSCLE TARINCG ON THE TASK OF
PROVIDING THE TRATNING;

THPLEMERTING THE TRATIIIHG N CiOSE COLLABORA110N
WETH THE LINE HANAGEQSJ. ‘

ONITORING THE LEARNTHNG PROCESS AND DESIGNING
METHODS OF EVALUATION;

TAKIRG PART IN THE iVAlUA110N or PFoUqu:

PLANH]NG THE FUTURE ACTIVIYIES OF THE TRATHNING -
FUNCTION, . .
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I - IMPORTINCIA DE LOS RECURSOS HUMANCG PARR EL DESARIOLLO DR N PLAN NACIC AL

Las modemas teorfias elaboradas a nivel de organismos nacicnales e
internacicnales, han pennitido axrojar alema nueva claridad sobre un viejo

problema, camw lo es el de los recursos humanos.

Asi, por cjemplo, la aplicacidn de la “"teoria ée los sistomas” a
“los programas del saneamiento del redio, revelan la enonn2 trascendencia que
ticne para el éxito de los mismos contar con actitudes positivas, no €olo de
la poblacidn beneficiaria, sino del personal cue debe actuar en los distintcs

niveles,

- Otras concepciones han subrayado cue en toda accién que dehe enca
rar un Organo de la administracidn pdblica, es necesario rensurar el  grado
de "pcder" otorgado a dicho Organo. El "poder" aparece asl ouro wna estructy

-

ra conceptual cue ajrupa a dos conjuntes de variables; el conjunto "autoridad

y el conjunto "recursos”.

Por autoridad sz entiends el totsl dz facaltades acordades legiti-
mareiite al drgano, entre las cucdes pocencs mencioner, por ejerplo:
a) Las facultades delegadas por les Srgancs sucerioves de la administrecidn
plblica, cuyo nfmero y naturaleza hace qua el &rgano sea centralizacd o
bien ccn alcin grado v 2ver o renor de descentralizecidn, llejendo on el

‘caco mEximo &l organismo autdrouicc.

b) Facultades jexrfmwouicas que implican la posipilidad de inporer detomdnads
comportamiento a les agentes que integran los cuadres de la administraciin.
¢) Yacultad de contralor o seca los poderes para exigir y superviser el cum-

plimiento de las obligacicnes per parte de los ejecutores cde cbras ocontra
tadas y

d) Facultad de imposicidn, qus incluye los poderes coercitivos sobme contri
buyentes y usuvarios ademis de restricciones al dominio y a la likertad cée

p:irticulares.



A

" Por mcurscs, se entiende los 'nechos dp que se pk,ece valer .un orga-
niswo O wna persona para concretar una accl. on, concepto que involucra a su

vez:

TR

'a) existencia y disponibilidad de recursos fnxmcn Cros, - sean estos propios

(nresupuestarlo s} o cndflcmb.
b) existencia y dis oomblhdc.d ¢e recursos rateriales © instruventales, que .
incluye trancr,ortc ma'zulmrlas heuvm.entaa y Gtiles. o R
c) exitencia y dispo:\.ibilic."ad ce recursos huamanos que mcluyen personal t<,c
nico, sub~técnico y de. fa lltc.cwcn o apoyo. ' :

De lo efpuesto se Gesorc-nde que, a nuestro j\Licio' . Gebemos enten—
dex por "recursos hium rancs" a la existencia y éis pOI".lbllluc.d ce pevsopal tée

_nico, sub-técnice y de fac1lltac,:1.m o apoyo.

‘Se Impone  forsmlar al respecto, algunas aclaraciones

:ommdirse- el problema de los recursos-hunanos con: el de 135'.‘fa'~

8

-cultades. Jerdrquicas" que hevos dacdo oo tin tegrando el con )uxto de-varia-
bi@s denaainado Mavkoridad™. . _ "
Las facultades jeré&rquicas,Ca por s;:v';"no.si mifica 8! juicio-cz wvalor sdbre
el pr—*'rsollal afectado a una tarea sino el rero e Jerclmo Ce unaratribociin

del. om 2no jerduico odmxeteute.

b). Nuestra defini c‘ién ncluye cos espectos que deben ser nccesariavente tent .
dos en cuznta y sobre los cuales volveranos a OCuparnos mis cxtensamente,
ellos son: la ' (jl);lbtc,l‘.-Cla y la "disponibilidad” de los recursos humanos.
Importa éaber, al encaraxr un plan o un programa, j'cdzmtos Yecursos th NS
de los distintas clases, exdsten. v
Pero debenws tener muy en cuenta, tearbidrn,la.posibilidad-de disponer de
’cqm recursos y ello se relaciona, a su vez, con las pooﬂuhcac’ s ¢z om

pleo quc ofrece la c.c«-‘\“-nl;\t.rac*cn pmln.ca.‘

c) Si blO:l en la Gefinicién ha )la:'os de porsonal, ello dox: ser entendido

en vn sentido lato, ya gue no se trata solamnte de los recursos propios

»



CwFim s

de la adninistracién, sino que involucramos tenbién a os que podamncs 1li
I

mar “recursos humanos locales" o sea aquellos que sin pertenccer a la ad
ministracidn pblica, son suceptibles de ser utilizados, es decir, con
" @isponibles. v
Conmo ejamplo basta citar los casos de arcerte de mino de obra no especia-

lizada qua realizan los integrantes de las commidades beneficiarias del Plen

‘Nacional de Mgua Potable Rural, las tareas de operacién, mentenimiento y  ad

ministracion que llevan a cebo los integrantes de los entes comnitarios, ctc.

I2 sola mencidn de Jos recwssos hurenos plantea, de inmadizto, un

problera que no es nuevo, por cierto, perg'l(ralo sienpre ha sido adecuadanente

wavedo. En efecto, 51 hablares de "existencia" de recarsos hwmioncs no nos
veferimos a la sola presencia de personas, sino a personas especialrente capa
citadas para realizar determinaeda tarea o funcién., Dzcimvs "especialmente ca-
pacitadzs" por cuanto nc basta, en la mayoria de los casos,que esa persona ha

ya cursade estudics secundarios o universitarios,por capletos que ¢llos hayan

1~

‘sido,va que on les progranes cuc ronwliente se eztalblecon en los respechives
14 4 ] - &

centros de estuedics a menudo encontramscs que no se inparten canocindentcs es-

-
b
!

peciales. En algunos casos ello se lleva a cabo en cursos . de post—gratie, peyo
en nuestro pals este tipo de cursos afn ne hsn alcanzade a difundirse lo nec
sario camwo parz proveer el ntnero de profesionales h&cnicos v sub-ticnicos ne

cesarios y en ciertos casos nc han sido debidamente progranados.

Elio nos indica claramente la necssidad de enfrerntar ol prchlema cde
la adzcuada capaciiacitn de los recursos hunanos necesarios para llevar a ca-
bo las acciones de un Plan Kacional.

II - ASPECTCG BRSICOS DE Una POLITICH DE CAPACITZRCIGN

Debemes camenzar por dejar bien en claro que aqui nos estands vefli-
riendo a wn problema concrcto: ¢l de la capacitacidn de los recursos  huuanes

neossarios para llevar a cabo las eccioncs de un Plan. En el caso de la Arcen



tina se trata del Plan Nacional de Ngua Potable para pdblaciones rurales, so-
bre cuyas caracteristicas nos explayorcnos mis adelante. In consecvencia todo

1o que agui se exprese estd condicionado por esa circunstancia. _ , o

En todo *vmg areilval OLng‘,aer.fc gesarrcllado es necesario cumlir

. ciertas etapas, a saber:. L
~a) D:teminaciin ¢zl objetivo o
b} Conocimderto dz la situacitn actu_a_l : i
¢} Peterminacién de los recursos necesarios para el curplimiento de los ohje-
tivag, . o '
a) .Determinacidn ée los .obj etivos.—

"Parcos wia tarea sencilleg sabewos. que hay un Plan Nacional y en cin -
secuancia escs oo_’;etlvos estin en cierto modo involucrados en los de dicho Plin.
Si tuviéraos que esteblecer .iso].arrente en fonmna genérica los mismos, bastaris
oo decir quz tendrimos que Yogror:la cepecitecitn de lasgante nmcesaria para
Jlever a cabo las acciones del Plan.. Pero ¢ inwediato. surge wa *n::\J\mu voiimd
a6, camniitativa o cunlitatd vzente habloando; recuwsos hanenos nacesavios? Lrores
puesta a cgta nregunta nosconduce divectzments a chra: (Oud posihilided hay e 3
whicayr dantro de’ las estmictwras. al Serviciordel.Plan.a los YECUTSOS s _za:.:\.:s’ Céi

Pacruados? ello nos llava-a gavez, a la sequida de:las etapas antes menciond

b) 'Oono:imi-:nto Ce la Situacién actuel. -

Debemas aclerar §a'che :ﬁr‘—a ante cuz es lo que eALc:‘c’ cmos va Fsituacidn
acl'ual".'izlgo h.—:@;ataos proans: 2o al respecto cu:mc’-:v Gijinus quo., tratindose
ds recarses hrmane Sl hay que. toner en cuenta dos aspectos: exdstarcia y @lsponi
bilidac, - . | |

2 lc C\"“-wto se despmf:ée g &2 ninguna noneva bastaria con inven-
t""‘lal los piof F_JJ”“EJ.es,tSa‘.iéos p Sl,‘.b;‘:f_:cnd.@ y awxiliores existontes en el
pais o en la reoiln donde B0 avlicun ol Plzn, sino aee debands estiblecer su st
tuacidn actual laboral por wia parte v oor la otra la posibilicdad de ubicarlo

en las cstructuras activas dz2l Plan. Fsto Gltime, a su vez, debe desdoblarse on
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dos aspectos:

a) Estructuras de la Administraci& Plblica

b) Estructuras privadas

En el caso de las estructuras pﬁblicas deben oconsiderarse las vecan-
tes actuales, los recursos presupucstarios previstos para cubrirles y la poll
tica de las autoridaces pertinentes con relacidn a esa caertura. '

Cono puede apreciarse,esa tarca de investigacién es sunzronte  Aifi-
cultosa pues hay factcres que no sierpre es posible detectar. V

Mucho més dificultosa es todavia en el caso del Pler Nacicnal.

Como més adelante se explicerd en detalle el Plan se descrmolla en
tres niveles fimcicnales: ‘

a) Nacional - planificacién, normatizacibn, supervisién-

b) Provincial - ejecucidn de las tareas de carpo-

¢) Comnmitario - contribucidn a la construcciln de las obres v respons:hilidad
‘ por la _oparaci&n y mantenirdento de ics sistemas-—

En cada uno de esos niveles es necesaric disgoner de recurscs huna-
nos por lo que dehen investigarse las posibilidaces de incorporaciln €2 perso
hal, debidemante adiestrado, conforme a las pautcs antes mencionadas, en  cada

wa dz las provincias argentinas en que se aplica el Plan,

Como se camprenderd,la investigacidn se torna dificaltosa ern grado
extremo cuando sc trata de establecer en cada unz Ce ellas las pievisiones vre
supuestarias y las politicas establecidas por sus autoridaces. (on relacidn a
esto Gltimo el pancrana es sunamente hetercginzo. Asi encontranos Coscs en e
la Provincia encara totalmente las cbras por administracifn y en consecuancia
necesita frondosas plantas de personal y en cambic ciras Provincias han optado
por un sistema totalmente opuesto yva que contratan los estudics y la ejecuciln
de las obras con terceros.

Cabe schalar que las tarcas, a este nivel, no presentan uniformicad
en cuanto a las cargas de trabajo por lo cual, si el perscnal ha sido designa-

do teniendo en cuenta las Cpocas dz mayor acunulecidn de tarvas, hebrd, eon el



resto del ticnpo,una censiderable pérdida producida por las horas-hanbre ocio
sas. Illlo podria dar lugar a que se acentuara la tendencia a reduciy el perso-

nal estable y contratar parte ée los trabajos con firmas particulares.

- otio factor que debe ser seriamente consideraco es el relativo al mer
cado de trabajo, es decir habrdé que tener en cuenta la demanda e personal com .
petente en los sectores privades, lo que incidird cdesde lueqo en la posibilidad
dz manteneyr cubiertos los cusdros de la Piniristracién, ya cue esta (ltima gcrg_
roliente no estd en condiciones de campetir con,las remuneraciones que pagon en

aguellos sectores.

Fn sintesis, el conocimiento ¢a-la situacidn penritird evitar carimres,:

tantes veces conwetidos, que corsisten en invertir cuantiosos recursos en  adics
trar personal que luego no tiene cazbida en la aéministreciln piblica o gue se a
leja de la mism2 al ser atraido por el rercado privado.

En el caso dz2l tercer nivel, o sea el camnitario, el prchblema es wis
sencillo pues chviamente el adiestramiento del personal tiene cue ser ajustaco

a la marcha 21 Plan Nacichal y sus necesicadzs estdn en relacidn directa  con

la cantidad Co ebastecimientos que se véyan construyendo.

¢) Deteminacidn ¢2 los recursos necesarios.-—

pune parezca un juego de palabras, o3 evidente ¢ue para adiestrar
lcs recurscs hunancs es necesarclo, a su vez, contar oo 103 roCursos heCesavios
para ello, incluyendo les financieros, los materiales yspor susucsto, los huna

nos.

Ello, por cuanto el adiestremiento es tarkién vna asciln cue delw oo
programada. Bl conocimiento ¢e la situacién y la detewdnacidn concreta de 1oz

chjetivos, 1lava aparejada la necesidad e determinar los medios O recursos ne

C25arios para conseguirlos,

Hay guz contar con crganizadores, profesores v personal awdliar, <2

be disponerse de recurses nateriales cue incluyvan local adecuado para el  dctz

do de las clases, materinl didéctico, medios de movilicded para el transporte n

o

L



casos de priactica de canpo, de recursos financieros gue permitan cubrir honorasios
y gastoes. | .
Todo ello significa en la mayoria de los casos costos elavados por lo cual
se impone enfocar el problema con la debida cautela, pava evitar pirdidas en cuantd

los resuliades cancretos no sean adecuadns a las necesidades.

III - 1\‘4Cl IDAD.S (X SE PLINTEARON EN LA