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NOTA PRELIMINAR

A realizagdo e publicagdo preliminar deste documento
constitue etapa do trabalho desenvolvido pelo Projeto
Nacional de Saneamento Rural - PNSR, o qual objetiva
refletir, criar e sistematizar conceitos e propostas de
politicas e de operacionalizagido de ag¢des em Saneamento
Rural, no Brasil.

O PNSR decorre da preocupagac do Governo Federal com a
gravidade da situagdo de saneamento nas pequenas comunidades
e no Pais, e da consciéncia da necessidade de se buscar
melhores condigdes de vida para essa populagdo. E um Projeto
de estudos e de assisténcia técnica aos estados,
supervisionado pelo Ministério da Economia, Fazenda e
Planejamentc e pelo Ministério da Saude, com agdo executiva
a cargo do IPEA e participacdo da FSESP. Conta também com o
apoio da Organizacgdo Panamericana de Saude e financiamento
parcial do Bance Mundial.

A elaboragao deste documento feoi de responsabilidade de
Oswaldo Martins Reis, técnico do IPEA e de Ary Maosky e Juan
Huaman, consultores do PNSR/OPS/0OMS.

0 documento ora apresentado, intitulado "Subsidios para o
Estabelecimento de um Programa de Desenvolvimento de
Recursos Humanos para o Saneamentc Rural", foi concebido no
marco de reflexdes, que caracterizou o trabalho de
formulagdo do Projeto Nacional de Saneamento Rural -~ PNSR.-
Enfatiza conceitos em torno de +trés temas, e contém
referéncias as técnicas de treinamento e capacitacao.
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BUBSIDIOS PARA O ESTABELECIMENTO DE UM PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS
PARA SANEAMENTO RURAL

e

CAPITULO I - INTRODUCAQ

0 sucesso na implantagdo das estratégias do Programa
Nacional de Saneamento Rural (PNSR) depende diretamente da
capacidade dos recursos humanos envolvidos com o PNSR. As
politicas governamentais e os recursos <colocados a
disposigdo podem ter pouco impacto em termos de resultados
sendo existirem instrumentos adequados de desenvolvimento de
recursos humanos (DRH). Atualmente ja existe uma consciéncia
muito clara de gque uma parte essencial ao planejamento e
execugdo de programas de Saneamento Basico sdc as atividades
de DRH. O PNSR por suas caracteristicas e amplitude de
atuagdo requer a disponibilidade de recursos humanos
suficientemente preparados para atuar nos diversos niveis do
PNSR.

Proposito do documento

O documento ora apresentado tem o objetivo de contribuir com
subsidios para o planejamento de programas de DRH para o
setor de saneamentc rural. 0 enfogque deste documento esta
orientado sobre educagdo e treinamente de pessocal que
trabalha com sistemas de agua potavel e esgotamento
sanitario em comunidades rurais. Com este trabalho nao se
tem a pretensido de se esgotar o tema e tampouco de ser um’
modelo fechado que nao permita as adaptag¢oes necessarias a
cada situacdo especifica. No 20. capitulo se ‘procura
identificar o perfil dos recursos humanos que estdo
envolvidos nos programas de saneamento rural. Afinal se se
considera necessario desenvolver recursos humanos é
imprescindivel conhecer-se as principais caracteristicas
destes recursos humanos para gue se possa orientar os
programas de treinamento e formagiao de pesscal nestes
campos. 0 perfil estda constituido de habilidades,
conhecimentos e atitudes gque devem ser consideradas quando
se pretende implantar um programa de DRH para o setor de
saneamento rural. E sabido gue para o planejamento e



execucdo deste tipo de programa se fez necessaric a
participagdoc de diferentes tipos de profissionais como,
p.ex., coordenador do projeto, engenheiro-sanitarista,
pessoal de administragdo e finangas, técnicos em saneamento,
técnico em educacdo sanitdaria, assistente social, etc.

O 20. capitulo procura responder a seguinte questdo: quais
os perfis destes recursos humanos sac os mais adequados para
o desenvolvimento das atividades do programa de saneanento
rural.

E importante considerar que é sem divida o trabalho de
equipe gue ira possibilitar o sucesso na implantagdoc dos
programas.

Uma vez identificado o perfil dos recursos humanos gue atuam
no programa de saneamento rural, no 3o. capitulo se
apresenta a conceituacdoc do gque pode ser um programa de DRH.
Fala-se em tentativa pois se deve ter claro a grande
variedade de estruturas existentes em <cada Estado ou
comunidade que interfere na elaboragao do programa de DRH.

Outro aspecto gue se deve considerar em um programa de DRH é
que as ag¢des de saneamento bdsico rural serac executadas nos
3 niveis de governo (federal, estadual e municipal) e nas
proprias comunidades, por pesscas adultas. Esses adultos
apertarac ao processo de trabalho uma variada gama de
experiéncias de vida, de trabalho e de formagcdc cultural e
suas expectativas e desejos de realizar um trabalheo util,
orientado a gque se amplie a cobertura dos servigos de
saneamento basico nas comunidades rurais. Para gque as
expectativas se viabilizem e se tornem realidade, sera
necessario facilitar aos adultos a percepg¢ao das
caracteristicas especiais do trabalho em saneamento basico
rural:

- Trabalho descentralizado, mas coordenado, assistido,
supervisionado e avaliado por cada nivel de governo, nas
esferas da sua propria competéncia;

- Trabalho em equipe, institucional e multidisciplinar,
integrado por representantes de instituic¢des vinculadas ao
meio rural:



- Trabalho participativo, harmonizado e integradeo, onde a
base do éxito serda a participacao comunitdria;

.
- ’

- Trabalho com populagdo do meio rural que tem sua proépria
cultura e suas expectativas de vida;

- Trabalho no meio rural, que oferega as suas proprias
facilidades e limitagdes, gue deverdo ser conhecidos e
reconhecidos para que as solugdes propostas respeitem essas
condigoes;

- Trabalho com adultos e entre adultos, onde todos deveréio
reconhecer-se e respeitar-se como seres humanos em preocesso
de crescimento, com necessidades, expectativas, limitagdes,
de maneira gque esse reconhecimente abra caminhos para um
eficiente trabalho em eguipe.

Na medida em que os adultos, atores do processo, percebam
estas caracteristicas particulares do trabalho e compreendem
suas demandas, poderdo identificar-se com o© saneamento
basico rural e assumir compromissos emocionais com o
programa, o gue facilitara e sustentara o DRH.

Para o desenvolvimentc de saneamento basico rural ne Brasil,
definiu-se como responsaveis os 3 niveis de governo do pais:
federal, estadual e municipal. As propostas do PNSR e dos
-Programas Estaduais de Saneamento Rural (PESR) conceituam
como estrategia fundamental a participa¢ao das comunidades,
a cujas iniciativas os niveis de governo darao todo o apoio
e assisténcia. Deste modo ficou configurado que as agoes! de
saneamento bdsico rural no Brasil serdo executadas nos
niveis federal, estadual, municipal e 1local ou nas
comunidades rurais, com vistas a que essas comunidades
contem com servigos de saneamento no prazo mais breve
possivel. Esses servigos deverao ser desenhados e
dimensionados de forma gque se configurem critérios que
permitam compatibilizar os reguerimentos técnicos as
caracteristicas fisicas, culturais e econdémicas de cada
comunidade. Que a operagdo, manutengao e administragdo dos
servigos seja, de preferéncia, executado pela propria
comunidade, de modo que cada comunidade se torne autdnoma e
autosuficiente.



Para consegqguir esses resultados, prevé-se desenvolver um
conjuntoe de atividades no nivel federal, nos aspectos de
planejamento e programagac a ~nivel nacional; definigdo de
politicas, normas, diretrizes, informag¢ad, documentacgdo,
coordenagdo, capacitagdo de recursos humanos, avaliagaio,
etc. No nivel estadual se propde realizar atividades de
planejamento e programag¢do, definicdo de politicas, normas e
diretrizes, treinamento, assisténcia teécnica, supervisio,
acompanhamento e avaliagdo a nivel de cada Estado. No ambito
municipal serdo realizadas atividades de planejamento e
programagdc a nivel municipal, coordenagao de atividades de
elaboracido de Projetos de Saneamento Rural (PLSR), motivacéao
e participagdao comunitdria, apoio na construgdo dos sistemas
de saneamento, treinamento do pesscal local, apoio e
assisténcia na operagdac, manutengdo e administracao dos
servigos, assim como supervisdo, acompanhamento e avaliagdo
das atividades sob responsabilidade da comunidade.

Muitas dessas atividades constituem tarefas novas para cuja
execugdo sera necessario formular o contetdo destas tarefas,
de maneira que se alcance ndc apenas uma base de
aprendizagem dos trabalhadores, mas também se consiga
ocrdenar os trabalhos de modo gque em cada nivel e de um nivel
a outro se alcance uma complementacdo, uma harmonia e uma
integragao de trabalhos a nivel de atuacao.

Considerando~-se gque no Brasil o trabalho de saneamento
basico rural adquire caracteristicas especiais e
particulares ver-se-a dque a forma mals adeguada de se
propiciar a aprendizagem € o proprio trabalho. Somma-se a
isto o fato de que no pais, com exce¢ido da Fundag¢ao Servigos
de Saude Publica (FSESP) do Ministérioc da Saude (MS), os
esforgos que se desenvolveram para ampliar a corbetura dos
servigos de saneamento naoc deixaram capacidade humana
instalada, porque estes esforgos foram tempordrios e
conduzidos isoladamente sem um planejamento global. Frente a
esta circunstincia se torna imprescindivel estabelecer um
planejamento adequado de DRH que viabilize as agdes do PNSR
a curto, médioc e longo prazos.



CAPITULO II - PERFIL DOS RECURSOS HUMANQOS PARA OS PROGRAMAS
DE_SANEAMENTO_ RURAL.

O perfil dos recursos humanos para o desenvolvimento e
implantacgao dos programas de saneamento rural sao
determinados pela situacdc especifica e pelas necessidades e
caracteristicas da comunidade. Alguns dos principais fatores
gue influenciam esta situagdo sdo:

~ 0 tamanho, estrutura e topografia da 4drea e as
caracteristicas sdécio-cultural e econdmica da comunidade;

- A disponibilidade e a demanda de agua e disposicao final
de esgoto combinado com a capacidade de pagamento que ira
determinar a complexidade técnica do sistema a ser
implantado, ¢ numerc de empregados necessarios e suas
qualificagodes;

- 0 arranjo institucional - a definicgéao das
responsabilidades por parte da comunidade e da equipe
estadual orientam sobremodo a definigdo dos perfis
necessarios;

- A escolha de tecnologia apropriada € mais importante fator
para a determinacdo dos perfis necessarios.
I

Entre outros estes sdc alguns dos fatores condicionantes dos
perfis dos profissionais, técnicos e pessoal operacional que
atuam no setor de saneamento rural. Apesar destas limitantes
e baseadas na experiéncia concreta se pode afirmar que ha
uma série de caracteristicas comuns gque deve contar do
perfil do recurso humano gue trabalha com saneamentc rural.
O grau que cada uma destas caracteristicas ¢é desejavel,
importante ou imprescindivel dependera da especialidade
técnica da pessoca e qual a sua fungdo especifica dentro do
programa (elaborador de politicas, coordenador, engenheiro-
sanitdrio, técnico, prestador de assisténcia técnica, agente
comunitario, etc.) e o nivel de responsabilidade que tenm
frente ao Projeto.



No- entanto, na maioria dos casos é o seguinte perfil
profissional geral que é importante para todo o pessoal gque
esta diretamente envolvido ne planejamento e "execugido do
programa de saneamento rural”-a nivel nacional, estadual,
municipal e local comunitario: '

. Habilidades:

- Bom comunicador - capaz de escutar atentamente os outros,
desenvolvendo processos de empatia; expressar-se de modo
compreensivel. Capaz de trabalhar com efetividade em

contextos que impliquem em uma diversidade de grupos sociais
com diferentes caracteristicas econémicas e técnicas,
religiosas, etc.

- Saber trabalhar com grupos - capaz de trabalhar com
pessoas de diferentes caracteristicas e formagoes

consequindo atraves da interagdo grupal alcangar os
objetivos propostos:

- E_um bom solucionador de problemas - capaz de considerando
todos os aspectos de uma situagdo identificar as vantagens e
desvantagens das varias opgbes e propdr a solugdo mais
adequada a referida situacgao:;

- E_um bom negociador - capaz de avaliando os diferentes
fatores e interesses em uma determinada situa¢ao chegar a
uma solugdo gque atenda aos interesse envolvidos;

- E _um bom administrador - capaz de conceber, planejar,
supervisionar e avaliar atividades ou projetes e prestar
orientagao ao pessoal no alcance dos objetivos
estabelecidos;

- E um bom técnico - possue as habilidades técnicas

necessarias para o desempenho de suas fungoes.
. Conhecimentos:

- Conhecimento sobre a importéncia da agua tratada e de um
sistema de esgotamento sanitdrio para a satde da comunidade;
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- Conhecimento sobre os efeitos em termos de meio ambiente e
de saude da comunidade pela inexisténcia de sistemas
adequados de saneamento;

- 2

- Conhecimento sobre as vantagens e desvantagens dos
diferentes sistemas de 4gua potavel e saneamento e ter
condicgdes de decisdo sobre qual é o mais apropriade entre as
varias alternativas existentes de sistemas a ser implantado
em uma situagdo especifica:

- Conhecer que para um projeto de saneamento ter um impacto
efetivo na saude da conunidade, deve haver uma
conscientizag¢do geral da comunidade sobre a necessidade de
se usar o servigo implantado e que deve praticar os habitos
de higiene para favorecer uma boa saude.

. Atitudes:

- Atividades aberta junto a comunidade asentando-a,
entendendo que €& importante considerar as necessidades e
perspectivas da comunidade;

- Reconhecer que a mulher e a crianga sdo os mais
impertantes usuarios do projeto de saneamento e gue a mulher
¢ a gue estd mais interessada no funcionamento adequado do
sistema. Por isso é importante que ela.participe em todas as
etapas do processo, desde o planejamento até a operagdo e
manutengdo do sistema;

11

- Estar convicto dos beneficios gue um projeto de saneamento

traz para toda a comunidade;

- Estar predisposto a buscar a alternativa mais apropriada
para o sistema em termos de custo-beneficio e que oferece a
melhor perspectiva de ser usado e mantido adequadamente por
mais longo tempo possivel pela comunidade:

-~ Acreditar gue o treinamento é importante e incentivar a
comunidade a buscar ou solicitar treinamentos percebidos por
ela como necessdrios para melhoria no desempenho;

- Estar predisposto a buscar novas tecnologias e realizar
experiéncias praticas novas;



- Estar proprenso a trabalhar com outros programas ou
projetos e especialistas no sentido de obter uma integragéo
multidisciplinar do projeto de saneamento. rural com oS
demais projetos em desenvolvimento na comunidade;

~ Entender que a 1longo prazo a utilizagdo e a operagdo
adeguada do projeto de saneamento depende dos esforgos da
prépria comunidade e estar disposto em apoiar estes
esforcos;

- Possivel estruturacio de cargos necessaria ao
desenvolvimento e implantagdo de projetos de saneamento.

Segundo o sistema a ser implantado e o tamanho da localidade
a ser atendida, sao definidos o tipo e a quantidade de
carges a serem preenchidos com pesscal, preferentemente da
propria comunidade. Esta definigdc permite & comunidade
identificar os posSiveis canditados a ocupar os cargos,
assim como ao subprograma de DRH organizar as agdes de
treinamento de pessoal que participara na construgio dos
sistemas e na administrac¢do, operagdao e manutengio, assim
como nas agdes de Educacgdo e Participag¢do Comunitaria.

Para cada cargo sera descrito, de forma resumida, o perfil
necessdrio.

A seguir se identificam exemplos de cargos, de mais usuais,
nas atividades de prestac¢do dos servicos de saneamento:

. A nivel do Projeto Local de Saneamento Rural (PLSR):

a) para a construgéo:

instalador de redes e ramais prediais de &gua.
instalador de redes e ramais prediais de esgoto.
- mecanico-eletricista.

pedreiro.

b) para a operacgaoc e manutencio:

-~ operador e mantenedor de sistemas simples de agua.
- operador de estagao elevatdria.

12



auxiliar de operacdes e manutencgao.

operador de estagdo de tratamento de agua (ETA).
operador de estagdo de tratamento de esgoto (ETE).

operador de redes de agua. - -~ .
mecanico-eletricista.

Cc) para a administracao dos servigos:

administrador de servicos de saneamento rural.
tesoreiro.
cobrador.

d) para Educacao e Participacgao:

a

educador em saude e saneamento.
alfabetizador.
agente comunitario.

nivel do Programa Estadual de Saneamento Rural (PESR):

a) para o planejamento:

coordenador do programa.
engenheiro=-sanitarista.
assistente social.
coordenador de treinamento.
administrador, economista.
outros conforme necessidade.

b) para a assisténcia técnica junteo as comunidades:

engenheiro-sanitarista.
assistente social.

agente comunitario.

coordenador de treinamento.
técnicos em saneamento.

outros conforme a necessidade.

nivel do Programa Nacicnal de Saneamento Rural
coordenador geral do programa.

administrador.
economista.

(PNSR) :

13
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- planejador.
- engenheiro sanitario.
- coordenador geral para cada um dos subprogramas.

- assistente social. ,
- outros conforme necessidade.

0 papel do lider comunitdrio num sistema de participacgéo
comunitdria:

Toda mudanga positiva e duradoura para os grupos da baixa
renda, inclui-se neste caso, a maloria das comunidades
rurais do Brasil, s¢ €& possivel quandc se estimula aos
porprios interessados a identificar seus problemas mais
urgentes e a participar de modo ative em sua solucdo. Esta
forma de abordar o desenvolvimento constitue um desafio para
os técnices. Provavelmente sera necessario esquecer as
formas tradicionais de trabalhar com as pessoas. Sera
essencial que os técnicos adotem novas atitudes e adquiram
novos conhecimentos a fim de revelar e formentar a
capacidade efetiva deos individuos para melhorar sua propria
condigdoc. A malor parte do trabalho de campo para o
desenvolvimento da comunidade apresenta 3 fases:
planejamento, execucdo e avaliacdo. O método de participacio
comunitdria consiste em fazer participar diretamente aos
membros da comunidade nestas 3 fases. Em vez de que as
decisdes sejam tomadas e aplicadas por pessoas alheias a
comunidade ou por guem possue uma maior autoridade se
estimula e se da a oportunidade a comunidade e a seus
lideres para gque possam:

- identificar as suas proprias necessidades:

- planejar o modo de atender a estas necessidades:

~ estar capacitados para tomar decisdes a fim de aproveitar
0os recursos disponivelis, gque, a seu juizo, sao o©s mais
adequados para atender suas demandas;

- experimentar os éxitos e fracassos em seu proprio
planejamento, assim como em seus esforgos naturais de
aplicagdo das decisoes;

- avaliar e refletir sobre as causas do éxito ou do
fracasso;

- utilizar os resultados destas experiéncias, a habilidade
necessaria para manter um esforgco proprio de desenvolvinmento
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comunitdrio (J.M. COHEN & N.T. UPJOHN: "Rural Development
Participation Concept for Measuring Participation for
Project Design Implementaticn and Evaluation". Ithaca, N.Y.:
Rural Development Committee/Cornell University).

Deste modo, quande utilizam o método de participacdo

comunitdria, os técnicos estimulam &s comunidades a praticar
a autodeterminacdo com ajuste ao sistema de ‘"aprender
fazendo".

A necessidade de se adotar este método no trabalho de campo
se fez patente ao compreender-se que ndo era muito o que
havia mudado na vida das comunidades rurais apesar da
aplicacao de diversos programas de assisténcia. Uma vez
terminada a ajuda, a situag¢do volta a ser a que fol antes.
Isto se explica porque o método da assisténcia niao ajudou
as pessoas a adquirir confianca nelas proprias e compreender
suas proprias capacidades e conhecimentos.

Um dos principios bdsicos do método _de participacdo
comunitaria sdo que o individuo comum constitue o recurso
natural mais importante no processo de desenvolvimento. A
pobreza e o analfabetismo ndo significam necessariamente que
a pessoa € incapaz de pensar e atua. Pelo contrarioL!sé se
ajuda ao individuo a adquirir a capacidade de resolver
problemas conforme planejam e aplicam programas destinados a
melhorar seu proprio bem-estar e o de suas comunidades, e
-se lhes da a oportunidade de fazé-lo, o resultado serda uma
comunidade mais forte e com maior confianga em seus proprios
meios, as mudangas serdo mals duradouras e o ritmo de
desenvolvimento aumentara mais rapidamente. '

Embora a cada dia existe mais aceitacdo, o método de
participacdo comunitaria encontra-se ainda em um processo de
elaboragao. Este método exige a intervengdo de agentes que
sejam elementos capacitados para introduzir mudancas. Estes
agentes podem facilitar o processo trabalhandec com a
comunidade para:

- fazer com que as pessocas conhegam perfeitamente sua
situagdo e sua capacidade potencial para resolver os
problemas:



- orientar aos individuos no planejamento, execugdoc e
avaliagao de projetos gque eles mesmos selecionem para
atender as necessidades e problemas da comunidade;

.

- dar ao individuo confiangca em seus proprios meios e uma
agdo continua para melhorar a gualidade de suas vidas e a da
comunidade.

tude isto exige uma grande responsabilidade por parte dos
agentes ou promotores do desenveolvimento da comunidade. No
entanto, existe uma vantagem em sua gqualidade de agentes
capacitados para introduzir mudangas: em sua maioria
nasceram e se criaram em comunidades similares as
comunidades em gue trabalham, estdo proximos das pessoas e
compreendem bem o0s Seus problemas. Mas, sem duvida alguma,
necessitardao treinamento, orientagdaoc, motivagido e apoio em
seus esforgos por ajudar as comunidades a ajudar-se a si
mesmas.

Estes conceitos nos conduzem a definir a funcdo principal do

agente (lider) comunitario que deve possuir uma sér%e!de

qualidades, entre elas:

- deve estar convencido de gue os membros da comunidade, se
se lhes da a oportunidade e o apeoio necessarios, estdo
capacitados para identificar os problemas e trabalhar em sua
solucgdo;

- deve estar convencido e ser um defensor constante do

meétodo de participacdc comunitaria, tanto em suas relagdes
COmM Seus proprios supervisores como com O pessoal de campo;

- deve ter grandes qualidades de lider. Efetivamente, isto
permite obter um maior apoio e aceitagdo do método pelas
comunidades interessadas, os agentes e promotores do
desenvolvimento comunitidric gue sdo objeto da supervisdo o o
organismo para o gual trabalha o supervisor.
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CAPITULC III- O__SISTEMA DE__DESENVOLVIMENTO DE__RECURSOS
HUMANQOS  (DRH)

0 subprograma de DRH para o saneamento rual que se apresenta
no presente documento pretende ser um elemento de apoio e de
consulta as diferentes instancias que direta ou
indiretamente intervém nas agfes de DRH como sido a nivel
nacional o pessocal respnsavel pelo PNSR, o pessocal a nivel
de cada Estado responsavel pelc PESR, assim como o pessoal a
nivel municipal e local ou comunitario responsavel por estas
agdées (PLSR).

O presente subprograma de DRH é considerade como uma das
principais a¢bées do PNSR e como um elemento decisivo para o
alcance dos objetivos propostos. As 1linhas gerais que
orientam este subprograma estdo reunidas neste documento
onde se incluem os objetivos gerais e especificos, assim
como as estratégias, organizacgdo parac seu desenvolvimento e
implantagcdao. O elemento substantivo estad constituido pela
parte correspondente a metodologia com suas resqect;vas
etapas e principais atividades a desenvolver. N

Objetivos do subprograma de DRH:

- Obijetivos gerais:

- Propiciar a implantacdaoc dos programas a nivel nacional
(PNSR), estadual (PESR) e local (PLSR), através de ag¢goes de
treinamento de pessoal;
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- Propiciar uma maior eficiéncia dos recursos humanos que

atuam nos programas de saneamento rural.

- Objetivos especificos:

- Estabelecer peliticas assim COmo estratégias de
treinamento que orienta as agdes de DRH.

- Estabelecer o perfil necessario em termos de treinamento
para os diferentes niveis envolvidos no processo de
planejamento e execu¢do dos programas de saneamento rural.



- Estabelecer a nivel nacional, estadual e local, programas
de treinamento que atendam as necessidades de formagio e
desenvolvimento de recursos humanos em fungdo dos perfis
estabelecidos e das necessidades identificadas;

- Promover a utilizagdo dos recursos disponiveis em termos
de entidades educativas do pais, gque possam atender as
demandas de DRH do PNSR, PESR e PLSR:

- Prestar assessoria e colaborar com o0s organismos
responsaveis pelos programas no planejamento, organizacgao,

execugdo e avaliagdo dos programas de DRH.

Metodologia do processo de _desenvolvimento de recursos

bhumanos (DRH) :

Dentro do programa de saneamento rural o processo de DRH @
conhecidc como um processo de formacdoe e utilizacdo
permanente de pessoal. Neste processo formativo se procura
ser um agente de mudangas em termos de habilidades,
conhecimentos e atitudes dos recursos humanos envolvidos.

Neste marco o treinamento como pratica integral requer que
os participantes (treinador-treinando) ao interatuar,
troquem experiéncias e conhecimentos, reflitam sobre os
problemas comuns, discutam e proponham alternativas para
melhorar o desempenho. Assim o sujeito do treinamento nao é
somente o receptor de conhecimentos, e sim o produtor. Isto

significa que ele & o responsavel por sua aprendizagem.

Capacitar significa formar mas também pressupoe determinar
estratégias e meétodos que déem ao processo um carater
organizado. Considerando este enfoque, o processo de DRH é
também um processo técnico.

Um plano de DRH deve responder de modec concreto as seguintes
perguntas:

Quem e guantos necessitam treinamento?
Que tipo de treinamento necessitam?

- Em que medida o necessitam?

- Qual serda a melhor forma?

Onde devera desenvolver as atividades?

18



- Quando?
- Quem deve fazé-l1lo0?
- Qual & o custo estimado?

e ¢

Para se responder a esta série de perguntas, a elaboragido de
um planc de DRH contempla uma serie de etapas, a saber:

la. etapa: Determinag¢do das necessidades de desenvolvimento
e treinamento.

2a. etapa: Analise das tarefas ou do perfil ocupacional.
e _

3a. etapa: Selegac dos candidatos. Quem.

4a. etapa: Determinacdo do tipo de capacitagdo apropriado.
Como.

' !
B
5a. etapa: Definigdao do local, instrutor e datas. Onde,
Quando. Por gquem.

6a. etapa: Determinacdo dos custos.

7a. etapa: Plano de desenvolvimento e treinamento - é o
resumo das etapas precedentes. '

la., etapa:

. Em que consiste?
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Nesta etapa se recorre ao metodo de andlise para determinar

o tipo e o grau de treinamento necessarios e apropriados
para o alcance dos objetivos propostos.

. Por gque €& necessdario determinar as necessidades de
capacitagao?

A determinagao das necessidades de treinamento € ncessaria
para ajudar ao programa de saneamento rural a alcangar seus
objetivos de ampliar a cobertura e melhorar, a qualidade dos
servigos. Na maioria dos casos, para alcang¢ar estas metas o
processo de capacitac¢aoc é necessario. A andlise detida das
necessidades de treinamento € importante também porque com



frequéncia se cae no erro de aplicar o treinamento para
resolver problemas cuja solug¢ao, na realidade, ndo depende
deste. Em tais casos, pode ser muito mais apropriado
corrigir os defeitos de organizadao.

. Como se faz?
Através da andlise de tails situagdes:

a) projegac de pessocal gque um determinado projete de
saneamento rural reguer.

b) andlise das deficiéncias de desempenho:

Mediante esta andlise trata-se de descobrir a causa do
problema com o fim de determinar gqual ¢é a sglucido
apropriada. Quando se trata de resolver problemas de
desempenho & tdo importante descobrir a causa das
deficiéncias de desempenho como identificar quais sdo as
tarefas em que se observam deficiéncias.

R.F. MARGER (Ggoal Analysis. Belmont, Calif.: Fearon Publ.
Inc. 1872, p.5) se refere a esta necessidade de diagnostico:
"como ocorre com os medicamentos, é& possivel que se
ministrem instrugdes quando ndo fazem falta. Também ¢
possivel, como passa quando se receita um medicamento, dque
se ministre instrugdc gquando outreo remédio seria mais
- apropriado. Por conseguinte ¢ tao necessario para os que tém
de resolver problemas de desempenho humano efetuar uma
andalise antes de escolher um remeédioc como o & para um médico
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familiar um diagnéstico antes de prescrever um tratamento!"..

Ha uma deficiéncia de desempenho guando se observa uma
diferenga entre o resultado esperado e o obtide na pratica.
A solugdo que se deve escolher para corrigir a deficiéncia
depende da causa desta deficiéncia. As causas podem agrupar-
se em 3 grandes categorias (AUSTIN, J.A.: "How wile
developing nations train their manpower for water quality
management? Tel Aviv, dec. 1979, p.2):

- Falta de conhecimento ou habilidades. 0 empregado nao sabe
como, guando ou de que modo deve executar seu trabalho.
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~ Causas ambientais. O meio ambiente de trabalho, os
procedimentos, as ferramentas, o metodo de trabalho, etec.
impedem ac trabalhador de executar suas atividades de modo

satisfatério. =

- Causas relacionadas com a motivagdo, os incentives ou a
atitude pessoal. A falta de motivagao ou a atitude do
empregado prejudica seu desempenhc, ou os incentivos
propostos sdo insuficientes.

Sugestdes dteis para esta la. etapa:
A primeira andlise a ser feita € a identificacdo de que area
de atuagdc do empregado se apresenta o problema de
desempenho. Para localizar a causa provavel ' desta

deficiéncia de desempenho convém analisa-la formulando-se as
segulntes perguntas:

- Falta de conhecimentos e habilidades:

a) O trabalhador foi treinado anteriormente para o tipo de
trabalho que desenvolve?

b) Se recebeu treinamento, fol adequado?

c) Ha razdes para pensar que o trabalhador nao sabe o que é
que deve fazer, nem guando, nem de que mode ou grau de
perfeicao?

d) Ha razdes para pensar que o trabalhador pode desempenhar

as tarefas mas tropeca em dificuldades guando %trata de
aplicar seus conhecimentos ou habilidades no seu trabalho?

Causas ambientais:

a) Sao insatisfatdérias as condigdées de trabalho no 1local
onde deve ralizar-se as tarefas?

b) S3o adequados os equipamentos e as ferramentas?

c) HA tempo suficiente para realizar as tarefas?



d) HA defini¢do clara do método mais adequado para realizar
a tarefa?

e) Sadoc muito exigentes os critérios aplicados ao rendimento
no posto de trabalho? ‘

f) Se exerce supervisdo adequada?
g) Ha interferéncia com outras tarefas?

Causas relacionadas com a motivacdoc, os incentivoes ou a
atitude pessoal:

a) 0 trabalhador realiza algumas vezes a tarefa
corretamente, e em outras nao?

b) Ao trabalhador sao oferecidos incentivos suficientes?

¢) Conhece o0 trabalhador o valer e a importincia do seu
trabalho?

d) E a tarefa mondtona e repetitiva?
e) E a tarefa desagradavel a juizo do empregado?

Se se comprova que a falta de conhecimentos ou habilidades é
" a causa primordial do problema de desempenho, o treinamento
provavelmente serda a solucao. considera-se, no entanto, que
0s problemas de desempenho devido as causas ambientais ou de
falta de motivagao provavelmente ndo se resoclverdc mediante
a capacitacao. Estes tipos de problema requerem solucdes
diferentes.

2a. etapa: Andlise das tarefas:

. Em que consiste?

Depois de ter comprovado gue as deficiéncias de desempenho
podem ser resolvidas com treinamento, deve-se determinar
guais sao corretamente, dentro das diversas tarefas que
correspondem ao posto de trabalho, as gque apresentam
problemas de desempenho. O programa de atividade de
treinamento deverda ser elaborado justamente para atender a
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estas tarefas. A selegac das tarefas concretas & um dos
aspectos da Etapa 2. O outro aspecto é a andlise, que
consiste em desdobrar as tarefas em seus elementos mais
simples. A andlise de uma tarefa consistira, pois, em
desdobrar as diversas operagdes que existem a fim de
identificar os conhecimentos e habilidades e o treinamento
que o empregado necessita para realiza-la com éxito. '

. Por que € necessiario?

A analise das tarefas é indispensavel porque a capacitagao
deve basear-se nas tarefas que devera realizar a pessoa que
recebe o treinamento. Mediante a andlise das tarefas se
identificam as habilidades, conhecimentos e atitudes que
necessita o empregado. A partir destes dados se elabora o
conteudo do curso, de modo que permita ao empregado adquirir
todos o©os conhecimentos, habilidades e atitudes que requer
para que possa desempenhar eficazmente suas funcodes.

A analise das tarefas & também indispensavel para a
formulagdo das descrigdes do posto de trabalho baseadas no
desempenho. Em principio, cada empregado deveria estar de
posse de uma descrig¢do por escrito do posto de trabalho que
ocupa, a fim de que saiba o que se espera dele. A andlise
das tarefas pode também servir de base para uma supervisdoc
objetiva. Se o supervisor tem uma idéia clara e concreta da
tarefa que tem gue desempenhar o empregado, serd mais facil
para ele identificar os problemas e ajudar ao empregado a
resolvé-los.

. Como se faz?

Para efetuar uma analise de tarefas ¢ necessario observar
como atua um empregado cujo desempenho € plenamente
satisfatdrio, e tomar nota de todos os diversos componentes
da tarefa que este realiza. Uma vez em posse destes dados,
tera que estudar cuidadosamente esses diversos componentes e
formular-se as seguintes perguntas:

a) Que tipo de conhecimentos necessita para desempenhar
estas atividades?
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b) Quais sdo as habilidades, conhecimentos e atitudes que
deve possuir?

c) Quais sdo os conceitos gque deve compreender para poder
desempenhar eficazmente suas tarefas?

d) Qual deve ser o tipo de treinamento a ser ministrado?

3a. etapa: Selecdo dos_ empregados gque deverag participar do

treinamento
. Em que consiste?

A selegdo dos candidatos ¢é indispensavel para que o
treinamento dé os resultados esperados. Nesta etapa trata-se
de identificar quais sao os trabalhadores gue necessitam o
treinamento e os que mais podem beneficiar-se dele.

. Por que é necessario?

Uma cuidadosa selecdo dos candidatos é necessdaria para
assegurar due:

- As pesscas cujos conhecimentos e habilidades sao
deficientes recebam a capacitacdo necessaria mediante o
programa de treinamento proposto.

- Os candidatos possuam os conhecimentos de base e os
regquisitos preévios para gque possam sugerir o treinamento com
proveito.

- 0s candidatos sejam destinados a cargos nos gquais
efetivamente possam utilizar os conhecimentos e habilidades
assim adquiridos a menos que 3ja& estejam ocupando ja estes
postos de trabalho.

. Como se faz?
Uma simples prova de diagnéstico permitira determinar os
niveis de conhecimentos e habilidades assim adguiridos a

menos que j& estejam ocupando ja estes postos de trabalho.

. Como se faz?
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Uma simples prova de diagnéstico permitira determinar os
niveis de conhecimentos, habilidades e atitudes dos
candidatos. Esta prova, baseada na analise de tarefas
realizadas na Etapa 2 pode adotar qualquer das segquintes
formas:

~ entrevista com o supervisor do empregado; o
!

~ observagao do empregado em plena execugido da atividade:
- um questionamento oral ou escrito do possivel candidato.

Embora esta prova ndo tenha que ser necessariamente de
carater formal, sua preparagdao reguer um estudo a fundo da
componente tarefa. P.ex., se se trata de organizar um
treinamento para melhoria do desempenho dos operadores ou
bombeiros-hidraulicos encarregados de instalar a rede de
agua sera necessario familiarizar-se suficientemente com as
atitudes, os conhecimentos e as habilidades necessarias para
realizar a tarefa com o© nivel de perfeigdo requeridos.
Estudande a anadlise de tarefas se comprovara, p.ex., gue um
excelente bombeiro-hidraulico deve ser capaz de interpretar
projetos simples, deve possuir determinadas habilidades
fiscais e deve mostrar uma atitude positiva no que se refere
a trabalhar sob condigdes do ambiente desfavoraveis.

Para a selegdo dos candidatos a um preograma de treinamento,
deve-se examinar em primeiro lugar os niveis de desempenho
atuais dos empregados, assim como os seus conhecimentos e
habilidades essenciais e suas atitudes. Durante esta 3a
etapa sera quando também devera considerar a localizagédo
geografica dos treinandos para realizar os programas mais
préximos e adequados as suas realidades. Nesta etapa devera
considerar-se também quais os treinandos que necessitario de
meios de transporte ou alojamento para poder assistir ao
treinamento. Essa informagdo ira influir em grande medida
nos custos, na duragdo e na escolha do local para a
realizagido do programa.



Sugestdes para a 3a. etapa:

A analise de tarefas preparada na etapa anterior & um
instrumentc sumamente valioso ‘para poder determinar os
conhecimentos tedricos e praticos e as habilidades e
atitudes necessarias para a realizagdo da tarefa. Mediante
um estudo de analise de tarefa sera possivel determinar os
requisitos prévios que deverdo reunir os candidatos para
poder participar do cursoc. Ao examinar a anidlise de tarefas
convém formular-se as seguintes perguntas:

- Que habilidades mentais, fisicas e socliais sio necessarias
neste caso? Saber escrever? Saber reconhecer, avaliar ou
apreciar determinadas situacgdes? Efetuar cdlculos
matematicos? Saber utilizar ferramentas, dirigir veiculos?
Capacidade de comunicagao? de cooperagioc? de supervisao? de
organizagao? etc.

Deve-se selecionar unicamete os empregados que satisfacam os
requisitos prévios gquanto ao conhecimento e habilidades.

4a. etapa: Determinacdo do tipoc de treinamento:

. Em que consiste?

Nesta etapa deve decidir-se gual serd o tipo de capacitagao
apropriado na pratica. Tera que escolher entre as seguintes
categorias:

- capacitag¢édo no trabalho,

- capacilitagdo dentro do corganismo do setor,
- capacitacgdo fora do organismo do setor,

- programas de auto-instrugao.

. Por que ¢ necessario fazé-l1o? ,i

Os diferentes métodos de capacitacdo sao apropriados para
diferentes tipos de aprendizagem. Para aprender a conduzir
um veiculo os métodos aplicaveis serdao diferentes aos
apropriados para aprender calculo aritmetico. Gragas a
andlise das tarefas (Etapa 2) se averiguaram gquais sac as
habilidades especificas que deve adquirir o candidato para
realizar eficazmente seu trabalho. Nesta 4a. ctapa deve-se

26



27

partir da base destes dados e do conhecimento de psicologia
basico de aprendizagem para determinar qual o tipe de
treinamento é o mais apropriadc para os objetivos
especificos da aprendizagem do curso projetado.

. Como se faz? J ,

A
A decisdo sobre o tipo de treinamento mais apropriadeo para
os objetivos fixados devia basear-se em varios fatores:

a) Tipo de aprendizagem de que se trate.

b} O numero de pessoas gque necessitam treinamento.

c) A duracao prévista de aprendizagem.

d) O grau em gue os cursos gue ja existem séo-apropriados.

e) As disponibilidades de instrutores e de material
didatico.

Os estudicsos da educagdoc identificaram gue para cada tipo
de aprendizagem existe um método de ensino mals apropriado.
A maioria das atividades de treinamento no setor de
saneamento rural tera por objetivo a aprendizagem de curtas
habilidades (i, €&, desempenho). Sera oportuno, pois,
examinar brevemente a melhor maneira em que cabe aprender
estas habilidades.

Para se chegar a dominar uma habilidade ha 3 etapas
importantes a saber: '

la.) Compreender mentalmente o que ¢ necessario para aplicar
corretamente a habilidade (P.ex., é necessario compreender
em que consiste a operagao de mudar de marchas num automoével
antes de poder fazé-lo na pratica e de aperfeigoar~se nesta
operagao) .

2a.) Exercitar-se em cada um dos componentes ou partes da
habilidade (p.ex., ha que exercitar-se em acionar a
embreagem e em mudar cada uma das distintas marchas por

separado) .



3Ja.) Exercitar-se no conjunto dos componentes (p.ex., é
necessario exercitar-se praticamente na condugdo de um
automével e em mudar as marchas no momento oportuno para
chegar a aprender perfeitamente como se mudgm as marchas).

Uma vez identificados os diversos componentes que formam
parte de uma habilidade, tera que assegurar-se de.que o tipo
de treinamento que se escolha oferega ao treinando
oportunidades suficientes para exercitar-se tanto nos
distintos componentes da habilidade como no conjunto. P.ex.,
se o objetivo do treinando ¢ aprender uma determinada
habilidade, ndoc obrigd-loc a 'seguir um curso tedrico
excessivamente prolongado. Em muitos casos sera preferivel
inclinar-se pelo treinamento no trabalho que oferece
oportunidades ideais para exercitar-se e aplicar as
habilidades que se trata de ensinar. Deve-se desconfiar
seriamente dos cursos gue ftem por objetivo ensinar
simplesmente aos treinandos acerca de uma habilidade, mais
gue ensinar-lhes a aplica-la. Um curso sobre teoria da
qualidade da agua € menos provavel gue permitia melhorar a
qualidade da agua, gue um curso no qual se ensine a tomar
amostras de &gua, efetuar andlise e efetuar os ajustes
apropriados.

Para selecionar o tipo de treinamento o mais importante &
conseguir que a atividade de capacita¢do esteja o mais
diretamente relacionado possivel com a tarefa gue o
treinando devera realizar.

O treinamento sistemdtico no trabalho € apropriado para a
aguisigcdo da maioria das habilidades e em particular das
habilidades manuais. No entantc, este tipo de treinamento
podera completar-se com uma capacitacdo fora do trabalho. A
"Water Industry Training Association" (WITA), de Londres,
compilou uma série de gquadros, cada um dos gquais corresponde
a uma das principais descrigdes de cargos, nos quails sugere
o tipo de capacitagdo apropriado, tantc no trabalho: como
fora deste. A WITA preparou, p.ex., recomendacées sobre
treinamento para funciondrios encarregados da gqualidade da
dgua e para supervisores de distribuigdo de agua. E
particularmente importante sublinhar que sem uma descrigdo
destalhada das atividades ¢ impossivel identificar de modo
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eficaz os regquisistos necessarios para © treinamento
apropriado. y

Outros fatores nos quais devera-basear-se toda decisio sobre
o tipoc de treinamento apropriade sdo a disponibilidade e
adequagdo do pessoal instrutor, dos materiais instrucionais
e do local. O custo sem duvida é um dos fatores que se deve
considerar.

. Sugestdes uvteis para a 4a. etapa:

No que se refere aos cursos gque ja se organizaram fora da
instituicdo, convém examinar até que ponto seus objetivos se
ajustam as necessidades do organismo gue necessita prestar
treinamentc a seus empregados. Com este fim, convém
formular-se as seguintes perguntas:

a) Ajustam-se os objetivos do curso as necessidades do
organismo e as do treinando? Estdo definidos com muita
clareza os objetivos do curse para poder Jjulgar-se este
resultado apropriado?

b) Parece satisfatoria a preparag¢do e o planejamento do
curso?

C) Que métodos de treinamentoc serdo aplicados? Oferecem
estes métodos oportunidades suficientes ao candidato para

participar e praticar na medida necessaria?

d) © instrutor possue a experiéncia e as habilidades
necessarias? '

e) Qual € a opinido que os participantes dos anos anteriores
tiveram do curso?

f) Serd necessarioc o material de instrugdo escrito? Em tal
caso €& possivel preparar esse material a nivel local?

g) Existe disponibilidade de material, fundos e tempo paré a
preparagac dos materiais para treinamento?

h) Foram definidos os programas com os conteudos do curso?



i) Os supervisores estdo dispostos a assumir a
responsabilidade de treinar a seus subordinados e nesta
supervisic, saberdo fazé-lo com eficacia?
j) E possivel o teécnico que preparou o material de ensino
encarregar-se também de ministrar o curso?

k) Existe um 1local adequado para se desenvolver ©
treinamento? Existe disponibilidade de material basico para
o ensino?

Para selecionar a metodolcgia de treinamento apropriada é
necessario antes de tudo determinar exatamente o que é que
se trata de conseguir mediante o treinamento.
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Técnicas de treinamento:

. Aprendizagem programada

. Em gque consiste?

Texto que d& gradualmente informagdes ac treinando. Depois
de cada informagdo dada se formulam perguntas gque o aluno
responde corretamente antes de passar adiante. '

. Quais sio seus efeites:

Transferéncia de conhecimentos eficaz e alta taxa de
retengdo desses conhecimentos. Pode-se utilizar o metodo
para a auto-aprendizagem e para classes compostas de alunos
com distintos graus de capacidade sempre gue, se permita que
cada aluno avance ao ritmo que mais lhe convém.

. Pontos que € necessario considerar:

E necessario certo grau de auto motivagao. Convém dispor de
um orientador gue possa responder as questdes gque apresentam
problemas e oferecer comentarios. Alguns programas podem ser
desenvelvidos para dque os alunos mais adiantados possam
passar rapidamente por algumas das secg¢odes.

Leituras orientadas:

. Em que consiste?

. 0s treinandos siao considerados a ler determinado material
e a oriena-lo de uma forma estruturada.

. Quais sao seus efeitos?

Constitue um meio eficaz para a transferéncia de
conhecimentos & pessoas do nivel gerencial e treinandos com
alto grau de motivacao.

. Pontos que sdo necessarios considerar:

Requer um alto nivel de instrugao. : i
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. Palestra:

. Em que consiste?

.

Exposicdo sobre determinado tema que envolve a participacao
dos treinandos através de perguntas e discussoes.

. Quais sdo seus efeitos?
Transferéncia de informag¢do a ndo mais de 20 pessoas.
. Pontos que sdo necessarios considerar:

A participacdo estimula a aprendizagem e o interesse, no
entanto, € possivel que nem todos os treinandos intervenham.

. Degbate:
."Em que consiste?

Livre intercdmbio de conhecimentos, idéias e opinides.
. Quais sao seus efeitos?

Procedimento util guande a aplicagdoc da informagdo ¢é
flexivel ou quando se pretende modificar as atitudes.

Pontos que sao necessarios considerar:

A sessdo pode resultar confusa ou incoerente. Corre-se o
risco de gue alguns treinandeos se obstiveram em suas
atitudes. Se requer um mederador experimentado.

. Demonstracédo:
. Em que consiste?

Explica-se ao aluno em que consiste a tarefa, se lhe ensina
como se realiza e logo o treinando executa pessoalmente o
trabalho com a devida supervisao do instrutor.

. Quais sao seus efeitos?
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As tarefas podem ser operacionais ou administrativas. 0
procedimento estimula a confianga em si mesmo.

. Pontos que sdo necessirios considerar:
Nio é indicado se levar muito tempoc na aplicagao pratica. 0
conjunto pode ser tdo importante come as diversas partes. 0

desglose das diversas técnicas pode ser objeto de um
programa complementar.

Estudos _de caso:

. Em que consiste?

Um caso real gque se apresenta aos treinandos para que o
analizem.

. Quais sao seus efeitos?

Facilita o intercdmbio de 1déias e as propostas de
diferentes solugdes sem o risco de receber uma orientacdo
inadequada.

. Pontos que sdo necessarios considerar:

Uma atmosfera irreal e a falta de conhecimenteos de base da
situagaoc apresentada podem suscitar decisdes pouco
aplicaveis na pratica.

Projeto:
. Em que consiste?

Roteiro objetivo gque o treinando deve completar, com as
orientacdes necessdrias para estimular a iniciativa.

. Quais sao seus efeitos?
Estimula a criatividade, o interesse e a capacidade para a
tomada de decisdes. Da informagdes ao instrutor sobre os

conhecimentos e a personalidade do aluno.

. Pontos que sao necessarios considerar:
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E indispensavel uma cooperagao total com o treinando.

Pesgquisa: -
. Em que consiste?

Tarefa ou pesquisa empreendida segundo orientacgobes
previamente fixadas apds uma sessao de absorgdo da
informacdio.

. Quais sdo seus efeitos?

Este procedimento estimula a aplicagdac dos conhecimentos
adquiridos a uma situagdo de trabalho concreta.

. Pontos que sdoc necessarios considerar:

Deve-se escolher exercicios realistas para evitar
sentimentos de frustracao.

Exercicios de grupo:

. Em que consiste?

Os alunos examinam os problemas e propdoem as solucdes en
grupo.

. Quais sao seus efeitos?

Maior eficacia do trabalho em equipe e melhores
conhecimentos de forma em que o0OS Jrupos pensam e tomam
decisodes.

. Pontos gue sao necessarios considerar:

Cabe a possibilidade de analisar a atuagdao pessocal do
treinando dentro do grupe e de comunicar-lhe os resultados
dessa observacdoc. Este tipo de ac¢ado requer uma grande
habilidade por parte do instrutor. Para se conseguir uma
participacao plena os grupos naoc devem ser constituidos com
mais de 14 treinandos. 1]



Representacdo de cenas:
. Em que consiste? ‘

0s alunos interpretam determinados papéis relacionados com ©
conteudo da aprendizagem.

. Quais sdao seus efeitos?

Aplicagao pratica das diversas habilidades. Possivel pressao
realista. Procedimento apropriado para as habilidades de
tomada de decistes. Oportunidades para aprender coisas que
nao estéo relacionadas diretamente com o exercicio.

Pontos que sac necessdarios considerar:

Deve-se evitar as situacoes embaragosas e a tendéncia de ndo
levar a sério as representacdées. Se requer de um instrutor
experiente neste tipo de técnica. As cenas devem ser
realistas.

Perquntas e respostas:

. Em gue consiste?

Intercambio entre o instrutor e os treinandos para comprovar
0S processos realizados na aprendizagenm, estimular a
participacdao.

. Quais sdo os efeitos?

Este procedimento reforga outras técnicas como a
demonstragdo, palestra, debate, estimulando a participacao
do aluno, ensinando-lhe a pensar, e melhorando a
compreensdo. Perguntas formuladas com habilidade permite
identificar os progressos individuais ou de grupos.

. Pontos gque siao necessdrios considerar:
Para utilizar com eficacia esta técnica ¢é necessdario uma

grande habilidade por parte do instrutor. Convém evitar as
perguntas gue suscitam como resposta um "sim" ou "nao". As
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perguntas devem ser formuladas sempre de modo estimulador,
sem tom de ameaga, com objetividade e concisdo.

Assessoramento (acompanhamento) ‘
. Em gque consiste?

Técnica de treinamento essencialmente pessoal para a
capacitagdo no trabalho, desenhada para desenvolver a
capacidade individual.

. Quais sdo seus efeitos?

Ministra conhecimentos, desenvolve habilidades e forma
atitudes durante sessdes organizadas dentro de um plano pré-
fixado entre os instrutores e os treinandos. Esta técnica
oferece cada vez mais excelentes oportunidades de
aprendizagem dentro de um programa de desenvolvimento
gerencial.

. Pontos que sdo necessarios considerar:

Para ser eficaz depende de uma definigdo clara dos objetivos
de agao e de treinamento. E necessario estabelecer um clima
de confianga mutua. Pode ser um processo longo e deve-se
planejar prevende o tempo necessdrio para a formulagaoc de
gquestdes e a assimilagao das respostas e consolidagao dos
progressos alcancados.
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No diagrama seguinte se ilustra a aplicagdo de alguns
principios da aprendizagem em relagcdo com métodos de
treinamento-ensino:

METODO | CAPACI-|AULAS |DIS- |ESTU-|JOGOS|APRE~|PRO- |LEI- |}

| TAGAO |TEO- |CUSSAC|DO DE|DE  |SEN- |JETOS|TURAS|
--------------- |AO TRA-|RICAS|EM | CASOS | SIMU-|TACAO|DE  |RECO-|
PRINCIPIO | BALHO | |GRUPO | | LACAC | DE | APLI~|MEN~- |

| | CENAS | CACAO | DADAS |

----- B S R

- — - ———————— ot | ——— | = v | o o e ame ] ————

I |

I I I I I :
MOTIVAGAO | B | s | s | s { B | s | B | 1 |
I | | | | I ! ] |
PARTICIPAGAO | B | I | s | B | B | B | B | 8 |
ATIVA I | | I | | I | |
I I I I I | | I I
ENFOQUE INDIVI-| B | I | s | s | s | s | B s
DUAL | l l l l I | I I
_ | | | | | | | | |
ORDENACAO E | I | | I | | | I
ESTRUTURAGCAQ | s | B | I | s | s | s | s | B |
DO ENSINO | | I I I | | I |
| I I | | I | | |
RETROALIMENTA- | B I 1 | s | s | s | B | B | 1 |
GAO l I I I I I | I |
| | | I | | I |
TRANSFERENCIA | B | I | I | s | s | s | B | 1 |

AVALIACAO: B = BOM S = SATISFATORIO I = INSUFICIENTE

5a., etapa: FEscolha do local, do instrutor e das datas:

Em que consiste?

Depois de ter examinado o tipo de treinamenteo mais
apropriado (4a. etapa) e as diversas possibilidades, trata-
se nesta 5a. etapa de tomar a decisao definitiva. A
estimativa de tempo necessario para o treinamento devera ser
estabelecida de comum acordo com o jinstrutor. E conveniente
recordar-se que se bem que os conhecimentos tedricos séo
relativamente faceis de transmitir e reguerem pouco tempo, a



aplicagidc pratica correspondente leva muito mais tempo. A
duragdao do curso devera basear-se na capacidade média dos
alunos. Na escolha dos locais para o curso, influirdo a
indole deste e © numero de alunos. Para © treinamento no
trabalho muitas vezes nao se requer locais especiais.

Quando ndo se dispde de instalagdes apropriadas no prodprio
setor pode ser uma boa solugdoc utilizar as escolas e saldo
paroguial, etc. existentes na comunidade.

Na selegdao do instrutor ha gque considerar que o ideal é
utilizar os servigos de um supervisor gue recebeu algum tipo
de treinamento em técnicas de instrugdo. Qualgquer que seja a
pessoa escolhida para ministrar o curse tera que se
assegurar gue a resposta as seguintes perguntas seja
afirmativa:

a) Conhece bem a mateéria? E capaz de aplicar na pratica as
haibilidades correspondentes?

b) E capaz de compreender e considerar as dificuldades dos
participantes?

c) Sabe apresentar a matéria de maneira ldgica?

Na maioria dos organismos do setor de abastecimento de &agqua
e saneamento provavelmente sera necessario treinar um
contigente mais de instrutores. Na medida do possivel estes
instrutores devem ser escolhidos entre aqueles empregados
gue jé exercem supervisao.

Com muita frequéncia o pessoal de supervisdo se mostra
resistente a desempenhar fungac de instrutor por considerar
gue esta atividade ¢é responsabilidade do pessocal de
treinamento. Para consegulr que o treinamento passe a ser
realmente um componente integrante da atividade de
supervisao, deve-se capacitar os chefes como insFruFores
pois uma das fungdes principais de qualquer cargo de! chefia
é o treinamento de seus subordinades. "

Desse modo o pesscal de supervisdo e de treinamento pode se
completar mediante uma agdc conjunta e coordenada.
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Caracteristica basicas que deve ter um instrutor:

a) Como minimo, ©possuir um certificado de estudos
secundarios. ”

b) Possuir plenc dominio técnico do conteudo a ser ensinado
ao treinando. '

c) Ter demonstrado ser capaz de melhorar o© desempenho de
seus subordinados atraves do treinamento no trabalho.

6a. etapa: Determinacdo dos custos:

Nesta etapa deve-se estimar o custo das atividades de
treinamento propostas. Neste custo dever-se~ac incluir todos
os gastos diretos (p.ex., salario do instrutor) e indiretos
(p.ex., energia eletrica, etc.).

. Por gue & necessario determina-lo?

Determinar o custo ¢ 1importante para poder decidir se se
dispoe dos meios necessarios para executar o programa de
treinamento. Esta etapa também permite comparar o custo das
atividades propostas com os beneficios gue os mesmos podenm
gerar.

. Como se faz?

Deve-se-a considerar os seguintes elementos:

- Os saldrios dos participantes durante a realizacdao do
treinamento.

- Os custos de transporte e alojamento.
- Os saldrios dos instrutores.

- 0s custos de preparacio dos materiais necessarios.

- 0Os custos de utilizagcac das instalacdes e egquipamentos,
etc.
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Em muiteos casos é util dividir o custo total entre o numeroc
de treinandes para assim determinar o custo médio da
atividade por participante.

Uma vez estabelecido o custo estimado, convém formular-se as
seguintes perguntas:

- E aceitavel o programa de treinamento do ponto de vista
econdémico?

- Ainda que o treinamento seja eficaz a analise do custo-
beneficio é favoravel?

- Poder-se-ia obter os mesmos resultados com gastos menores?

Ja. etapa: Preparac¢do do plano de treinamento
. Em que consiste?

0 plano de treinamento ¢ o resultado das decisdes adotadas
sobre as atividades de treinamentoc que deverdo desencadear-
se durante todo o ano. Deve fornecer informag¢des suficientes
para fazer com que o DRH se constitua numa fungdo permanente
ao PNSR, PESR e PLSR.

. Por que € necessiaric prepara-l1lo?

Com a finalidade de servir como instrumento de planejamento
e controle de todas as agoes de DRH.

Como se faz?

As 6 etapas precedentes servem de guia para o
estabelecimento do plano de DRH. Para cada um dos projetos
de treinamento se devera executar todas as etapas acima
descritas. SR
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PREPARACAC E EXECUCAO DE UM PROGRAMA DE TREINAMENTO:

———— T U — ————————— T — . — — —— ——— T P P S D L e - S Sy A T

ETAPA 1: | DETERMINAGCAO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO |
—————————————————————— I G ———— — — . e ———— N T W ——
|
_____________________ \ /-———--—----————---_.._._
ETAPA 2: | ANALISE DAS TAREFAS
______________________ [ mmm o
|
_____________________ \ /-————-.-......_——-—_-.-...__.__
ETAPA 3: ! PREPARACAO DO CONTEUDO DO CURSO
______________________ I___w-____--___-________
l
--------------------- \ /--—————--.-———--—..---._._
ETAPA 4: | PREPARAGAQ DOS RECURSOS E DO APOIO NECESSARIO|

______________________L_______#“_________-____

_____________________ \ /_..__————___———-_...__—____
ETAPA 5 |  EXECUGAO DO TREINAMENTO
______________________ U
l
————————————————————— \ /—————————————-—--——————-
ETAOA 6: |  ACOMPANHAMENTO
______________________ I__-———-—-*_-———_-——--__
|
————————————————————— \ /————————————---——————-..

ETAPA 7: | AVALIAGCAO E AJUSTE NECESSARIOS

————— T —— T o —————— - ————— ] ———————— —— i ——— T ——
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CAPITULO IV - GUIA PARA FORMULACAC DE UM PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS PARA
0 SANEAMENTO RURAL

- .

- Guia para a formulagao de programas de treinamento en
abastecimento de agua e saneamento para pessoal com sede na
comunidade: :

0 seguinte guia orientativo consiste um meio para facilitar
a8 integracdo das comunidades rurais e dentro do contexto de
atuacao primaria de  saude a uma diversidade de
trabalhadores, professores, agentes comunitarios e
especialistas.

Os organismos que .tém a responsabilidade principal da
execucao dos programas de abastecimento de agua e saneamento
para as zonas rurails ndo conseguem estabelecer uma relagdo
adequada com a comunidade e normalmente ndo dispée do tipo
de pesscal capaz de preparar, educar e motivar a comunidade
para suscitar o seu interesse e sua participagdo. O fracasso
de alguns sistemas elementares e a impossibilidade de
conseguir destes sistemas beneficios para a saude pode
atribuir-se em muitos casos a que a comunidade carece de
conhecimentos simples, nao se sente motivada, nao se sente
envolvida, ndo aceita ou assume o seu papel, etc.

Nos programas de atuagdo primaria de saude, no entanto,
intervém varias categorias de trabalhadores com sede na
comunidade que caberia utilizar proveitosamente Dpara
preencher este vazio complementando os esforgos que
dispendem os organismos do setor, promovendo, educando e
motivando a comunidade para conseguir sua participagdo nas
atividades de planejamento, execugao, operacgao e manutengio
de seus proprios sistemas de abastecimento _dei'égpa e
saneamento. Cada vez mais se evidencia a necessidade de que
se preste a devida atencdao a estes aspectos do programa se
se deseja que o saneamento rural produza os beneficios
sociais e de saude que dela se esperam. "

Pensa-se que incluindo no programa de capacitagdc dos
trabalhadores com sede na comunidade alguns aspectos sobre
higiene e técnicas de abastecimento de dgua e de saneamento
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os mesmos poderiam desepenhar estas fungdes a nivel de
comunidade.

A amplitude das atividades ~de educagdo e treinamento
necessarios a nivel da comunidade éara promover o
abastecimento de &gua e saneamento € muito ampla como se
pode ver abaixo:

INSUMOS GRUPD A QUE SE DESTINA RESULTADOS
EDUCACAQ--—--~ > Comunidade em geral--------—-- >Decisdes em quanto &
.Escolha da fonte de
agua.
.Tecnologia.
.Financiamento.
TREINAMENTO---> Pesscal da comunidade------—-—- >Agdc da comunidade:
Técnicos do organismo .Construgéo.
.Abastecimento de agua. .Protecdao da fonte ¢
.Saude. dgua,
.Outros organismos do setor .Mudangas de comport
mento em matéria de
higiene.

.Operagdao e manuteng
dos sistemas.

Entre os diversos aspectos estda considerada a educacdo da
comunidade como objetivo de que a mesma participe no projeto
e intervenha de modo permanente em sua operagidc e
manutengao. Além desta educacdo geral dever-se-a prever um
treinamento especifico para 2 grupos concretos:

- 0s empregados com sede na comunidade; e

- os técnicos de diversos organismos gque direta ou
indiretamente estdo envolvidos no trabalho.

Se estes insumos sdo desenvolvidos de forma adequada, o
resultado pode efetivamente ser gque a propria comunidade
"tome as decisdées apropriadas gquanto a fontes de A&agqua,



tecnologia aplicavel para o abastecimento de 4&agua e as
instalacdées de saneamento e quanto aos procedimentos de
financiamento. A agdo da comunidade sera igualmente
necessaria para a construgas do projeto, a protegaoc
permanente da fonte de dgua e do sistema de abastecimento e
a operagdo e manutengao de todas as instalagdes. E de se
esperar também que se consiga modificar gradualmente o
comportamento e as praticas de higiene pesscal.

Trabalhadores gque vivem na comunicade:

Para se poder tomar accessivel &a populagdo a atengdo de
saude mediante a promogdo e a provisdo de seu componente
dgua e saneamento ¢ muito importante gue os trabalhadores
recebam treinamento apropriado ja que constituem o primeiro
nivel de contacto entre o sistema e os individuos, as
familias e as comunidades.

Na maioria dos Estados, esses trabalhadores sao pessoas que
possuem uma instrugdo limitada e, no melhor dos casos,
pessuem um treinamento elementar em matéria de atencgao
primaria & saude. Com frequéncia estas pessoas formam parte
da comunidade local que os aprecia e respeita, e exercem
grande influéncia nas praticas de saude da comunidade.

Por esta razac e dependendoc da disponibilidade dessas
pessoas, convirda incluir os seguintes categorias de
trabalhadores entre o pessoal destinado a receber
treinamento em matéria de promocdo e utilizagdao de sistemas
de akastecimento de agua e de saneamento.
Lol

Deve-se assinalar que em alguns Estados os titulos e
categorias desse tipo de pesscal podem variar. Na relagdo
abaixo se incluem a maioria das denominagées de uso comum em
diversas regides:

trabalhadores de saude nas comunidades rurais;

- inspetores de saneamento;
- técnicos em saude;

promotores de saude;
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- professores de escola primaria ou de lo. grau do ensino
fundamental;

- agentes comunitarios:
~ trabalhadores em extensdao rural ou agricola;
- outros similares.

Tarefas gue sdo da responsabilidade do pessoal de saide na
comunidade: '

Antes de comegar a formular um preograma de treinamento é
muito importante em primeire lugar ter uma idéia clara dos
diferentes tipos de tarefas (como se explica na etapa 2)
cuja responsabilidade incumbe aoc trabalhador de saude com
sede na comunidade. S¢ assim € possivel determinar o tipo de
treinamento necessario. Igualmente se devera considerar que
esses trabalhadores treinados devem atuar em 2 niveis
diferentes, a saber:

- a nivel do individuo e da familia,e
- a nivel da comunidade.

Na prdtica os agentes da comunidade dedicam a maior parte de
seu tempo as seguintes tarefas:

- Efetuar visitas domiciliares por solicitacdo das familias.

- Ocupar-se dos aspectos curativos do tratamento dos
doentes.

- Executar programas de imunizagdo durante as epidemias.
- Prestar os primeiros auxilios e socorros as vitimas.

- Orientar gquantc a necessidade de higiene pessocal e
comunitaria.

Nos  programas de treinamento de alguns paises en
desenvolvimento pra o pessoal com sede na comunidade se lhes



ministram os conhecimentos elementares em matéria de &agua
potdvel e saneamento ambiental. Mas sdo muito poucos os
- programas gue insistem na necessidade de que este tipo de
trabalhadores incluam entre suas atividades cotidianas a
Educacdo Sanitaria dos individuos e das comunidades. As
vezes espera-se dos trabalhadores polivalentes gue executem
um grande numeroc de tarefas diferentes, coisa que ndo podem
ou nadc gquerem fazer por diversas razodes, principalmente,
porgue a carga de trabalho gue pesa sobre seus ombros ja é
excessiva.

Quando se revisam o©0s programas em execugao convém
considerar~se esses fatores que influem negativamente no
desempenho. Se as comunidades estdoc bem atendidas por
trabalhadores treinados, e¢ se se prestou a devida atencgdo as
necessidades basicas - dessas comunidades, alguns
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"indicadores" podem refletir os progressos realizados nessas

comunidades em matéria de abastecimento de 4Agua e
saneamento.

Enumeram-se a seguir alguns indicadores de usc mais comum:

lo.) A comunidade foi consultada antes de proceder a
construcdo das instalacdées de abastecimento de 4gua e
saneamento?

20.) Participa a comunidade na operagdo e manutengic das
instalagdées do sistema de abastecimento de 4&agua e
saneamentoc? i !

30.) A partir do movimento em gque se dispés de agua potavel,
as fontes de agua insalubre foram fechadas ou a populagdo
continua utilizando-as?

40.) Funcionam adequadamente as instalagces de agua e
saneamento?

50.) Dispde-se das necessdrias orientagdes técnicas e/ou das
pegas de reposicdo no momento em que se necessitam?

60.) Sabem os trabalhadores a quem devam dirigir-se segundo
a indole do problema?
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70.) De gue modo se transporta a agua desde a fonte até a
residéncia e como se armazena no lar do ponto de vista de
sua possivel contaminagao?

80.) Que procedimento de desinfecgdo, se € Que se utiliza
algum, e com gue fregquéncia?

90.) Adotam-se precaugdes no domicilio para a &gua destinada
as criancgas com menos de 5 anos de idade?

100.) E capaz a comunidade de efetuar um exame sanitario de
suas fontes de agua para determinar as probabilidades de
contaminacgao?

llo.) 0 acumulo de agua nos canais, nos terrenos baixos, nas
ruas, ¢ um fendmeno raro ou muito frequente?

Esta lista ndo pretende ser exaustiva: contém somente uma
indicagdo do tipo de perguntas gque cabe formular-se para
julgar os progressos realizados no seteor. Segundo sejam as
respostas a essas perguntas cabera determinar se o programa
de treinamento inclue o©os médulos adequados. Ao final de
contas, o0s progressos gue se realizam na pratica a nivel da
comunidade constituem a medida mais real da eficacia de um
programa de abastecimentoc de 4dgua e saneamento ' como
componente de atencdo primdria de saude e sua avaliacdo deve
prever a retro informagdo necessaria ‘para a revisdo do
programa, incluidos neste contexto oS aspectos do
treinamento ministrado.

Em principio, se deveria treinar os trabalhadores com sede
na comunidade na execugdoc das tarefas necessarias para
alcancar os seguintes objetivos:

I. Promocao da saude e da higiene:

- Promover a modificacdo de comportamentos possibilitando &
comunidade compreender a importénia e a necessidade das
praticas de higiene para a saude.

- Melhorar a capacidade de comunicagao entre 0os
trabalhadores envolvidos com programas de saude e a
comunidade. '



- Melhorar os conhecimentos sobre os métodos e procedimentos
para se conseguir e assegurar um abastecimento de 4&gua
potavel e saneamento adequado. -~ .

- Promover a participagdo da comunidade no planejamento, na
construcdo e funcionamento das instalagdes de abastecimento
de agua e saneamento. :

II. Construcao de instalagbes:

- Difundir conhecimentos sobre  técnicas  basicas e
apropriadas de construgdo entre os trabalhadores de saude da
comunidade e o pessoal técnico qualificado para que possam
ajudar as comunidades na construgido dos sistemas de 4&agua
potavel e saneamento.

- Promover formas de mobilizacdo da comunidade para que a
mesma participe nos trabalhos de construcgao.

III. Operacdac e manutencdo dos sistemas:

- Ministrar os conhecimentos praticos fundamentais para a
opera¢do e manutencaoc das instalagées de abastecimento de
dgua e saneamento a nivel da comunidade. [' |

- Orientar quanto as formas de se consegulr a participacgéo
da comunidade na operacao e manutengao dos sistemas.

E evidente gque nem todos os trabalhadores com sede na
comunidade deverédo ser treinados nas 3 anos gque se acabam de
descrever. Cabe treinar alguns numa unica é&rea (p.ex.,
promo¢do da higiene e da saude) e os outros nas duas &areas,
se se estima conveniente.

Um programa de treinamento caracteristico-

Com base nos objetivos acima descritos cabe estabelecer um
programa de treinamento caracteristico para trabalhadores
com sede na comunidade c¢om vistas a promogac do
abastecimento de &gua e saneamento.
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A sequir se descrevem tres "moédulos" juntamente com o tipo
de pessoas adequadas para receber o treinamento em cada
situagdo, as categorias de técnicos de entre os quais se

deve escolher os instrutores e”& duragdo recomendada para
cada curso.

MODULO I

PROMOCAQ DA SAUDE E DA HIGIENE

Cbijetivos:

- Promover a modificacdo de comportamento possibilitando as
comunidades compreenderem a importdncia e a necessidade das

praticas de higiene para a saude;

- Melhorar a capacidade de comunicagao entre os
trabalhadores de saude e a comunidade;

- Melhorar os conhecimenteos sobre os meios para assegurar o
abastecimento de agua e saneamentoc adequados;

- Promover a participagdao da comunidade no planejamento, na
construcao, operagao e manutengao do sistema de

abastecimento de agua e saneamento.

Populacao Alvo:

Promotores de saude da Comunidade;

Agentes de saude;

Professores de escola primaria;

Trabalhadores na area de saudde nas comunidades rurais.

Instrutores:

- Inspetor de saneamento;
- Técnico em saneamento;

- Professor de escola da comunidade;
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~ Agentes de saude; -

Observacio: O MODULC I sera ministrado em primeiro lugar a
estas categorias acima listadas com o objetivo de que os
recursos desempenhem o papel de instrutor para os demais
cursos. :

Duracdo: 1 a 2 semanas.

Acompanhamenzo:

- Supervisao do trabalho em campo (recomenda-se efetua-la de
6 a 8 meses depois de terminado o Mddule I};

- Curso de reciclagem e/ou atualizagdo {Recomenda-se
organizar um curso de revisdo de 1 semana, 2 a 3 anos depois
do término do curso).

Avaliacdog:

~ Observacdo da medida em gque os individucs e a comynidade
pdem em pratica os principios de higiene pessoal; '

- Diminuigdo das condigdes anti-higiénicas no meio ambiente;

- Efetiva participagdoc da comunidade no planejamento,
construgao, operagcaoc e manutengdc das instalacgdes de
abastecimento de agua e saneamento;

- Maneiras utilizadas para o transporte de 4agua para
verificar possiveis contaminag¢odes;

~ Efeitos no nivel da saude da comunidade devido & melhoria
no meioc ambiente e a redugdoco da taxa de infecgdes em
particular entre as criangas.
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Conteudo:

I. Higiene Pessoal

a) Doencgas endémicas locais e a importancia da higiene
pessoal como meio de prevengado;

b) Necessidade de se lavar as maos com agua e sabdo depois
do trabkalho e antes das refeigdoes e depois de haver
utilizado as latrinas:

c) lMNecessidade de lavar bem os pratos, copos, utensilios,
talheres, etc., que se utilizam para a agua e os alimentos.

d) Nao da roupa pesscal limpa e lavada:
e) tMecessidade de tomar banho regularmente;

f) lNecessidade de ingerir alimentos bem cozidos e quentes e
de evitar gque as moscas entrem em contacto direto com os
alimentoes:

g) Necessidade de beber apenas dgua potavel.

II. iligiene da Comunidade

a) Doengas endémicas locais e nas casas devido a praticas
pouco higiénicas da comunidade;

b) Mecessidade de velar para dque as pessoas gue manipulam os
alimentos onde se servem comidas ao publico lavem bem as .
maos e utilizem s¢ talheres, pratos e copos limpos;

Cc) Mecessidade de impedir gque as moscas, ©Os vermes, Oo0s
insetos, os ratos e os animais domésticos comam os alimentos
ou o5 toguem antes de seu consumo ou durante o mesmo;

d} HNecessidade de proteger os alimentos dos efeitos do'sol,
do vento e da chuva; :

e) Necessidade de se ingerir alimentos fervidos ou cozidos,
sobretudo nas regides onde se utilizam como fertilizantes as
aguas servidas;
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f) Necessidade de manter os locais e os desaguadouros limpes
de lixo e escombos, para impedir a proliferagio de moscas,
mosguitos, insetos e roedores einecessidade-de evacuar esses
dejetos em vertedouros comuns e bem protegidos, devidamente
afastados de pogos e mananciais de agua.

g) MNecessidade de impedir a propaga¢do de doengas causadas
pelas pessoas que manipulam os alimentos, mediante o exame
meédico dessas pessoas para comprovar dque nao sao portadoras
de doengas;

IITI. Agua Potavel e Disposicao Final de Esgotos

a) Diferentes tipos de mananciais de agua que se utilizam
normalmente como fontes, rios, pogos, agudes ou represas,
lagos, agua de chuva e suas qualidades:

b} Modos de contaminagdo de agua de beber em fungdd de
telhados sujos e de depositos de agua de chuva, dﬁrante o
seu transporte ou armazenamento, ou pela utilizagdo de
vasilhas, cordas (nos pogos) contaminados e métodos simples
de desinfeccao da agua potavel: ‘

c} Maneiras de transmissao de doen¢as como a diarréia, a
desinteria, a cdlera, a infestag¢do com vermes, etc., e os
respectivos metodos de prevencgao;

d) Modos de contaminagdac dos mananciais de agua potavel e
prevencdo de toda a documentag¢do procedente de dejetos e
esgoto, das aguas de superficie e dos contactos de seres’
humanos e de animais, mediante a construgidc de wvalas ou
outros procedimentos, necessidade de vigildncia sanitaria
nos mananciais de agqua potavel:

e} Modos de transmissdo de certas doencas devidas ao hdbito
de defecar aoc ar 1livre, que & causa de proliferagao de
moscas, da contaminacdo de mananciais de agua e das criangas
que brincam nas imediacdes de terrencs contaminados: |

f) Métodos de evacuagdo higiéncia dos escrementos humanos
mediante latrinas e instalagdoes simples de baixo custo
devidamente construidas e mantidas em bom estado de limpeza;



g) Emprego das aguas servidas procedentes de pogos ou do uso
doméstico para a irrigagéo das hortas familiares plantadas
com hortalicas e aproveitamento dos dejetos gquando seja
viavel.

IV. Capacidade da Comunidade

a) Utilizagdc de graficos simples e de meios audivisuais e
materiais locais para facilitar a compreensdoc dos aspectos
mencionados e a transmissdo destes conhecimentos a outras
pessoas;

b) Necessidade de organizar reunices, palestras,
demonstracgodes, etc., aplicando meios concretos para
facilitar a comunicacdo com os diversos grupos da comunidade
(mulheres, idosos, criangas, etc.);

¢) Demonstracac dos metodos e procedimentos aplicaveis para
consequir o envolvimento e a participacdac da comunidade.
Necessidade de se levar em conta os interesses a

preccupacdes da comunidade no planejamento, execugdo e
operacdo dos sistemas de agua potavel e saneamento.

MODULO II
CONSTRUCAC DE SISTEMAS DE ABASTECIMENTO DE AGUA E SANEAMENTO
Objetivos:
- Difundir conhecimentos sobre técnicas apropriadas de
construgdo entre os trabalhadores na 4&rea de saude da
comunidade e pessoal teécnico qualificade para gue possam

apoiar &as comunidades na construgdc dos seus sistemas;

- Promover formas de mobilizagdo da comunidade para que a
mesma participe nos trabalhos de construcgao.

Populacao Alvo:

-~ Trabalhadores da comunidade;
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- Operarios qualificados da comunidade {pedreiros,
carpinteiros, ferreiros, etc.).

Instrutores: -- .

- Professores de saneamento;
- Pessoal gqualificado com experiéncia.

Duracao: 3 a 4 semanas.

Acompanhamento:

- Supervisdo do trabalho de campo
. Recomenda-se efetud-la de 6 a 8 meses depois de concluido
0 Médulo II.

S
- Curso de reciclagen
. Recomenda-se organizar um curso de revisdo de 1 semana de
duracao 2 a 3 anos ap¢s concluido o Modulo II.

Avaliacio:

a) Utilizagdao eficiente dos conhecimentos na construgdo
correta das instalagdes dos sistemas de abastecimento de
agua e saneamento.

b) Grau de participagdao da comunidade na construgao dos
sistemas;

55

c) Consulta prévia satisfatdria junto aos individuos e’

comunidade antes de se proceder a construgdc dos sistemas de
agua potavel e saneamento.

Conteudo:

I. Construcao

a) Tipos mais comuns de construgdao simples (tecnologia
apropriada) para:

- extrair &gua dos mananciais, dos pogos, dos agudes, da
agua de chuva, etc.;



~ Disposig¢do final de esgoto no proéprio terreno;
‘- Desague de aguas servidas: . ..
- Pocos de fundoc permeavel.

b) Técnicas de construgcao relativas aos itens enumerados
acima, destacando os riscos para a saude que podem derivar-
se de uma construgdo inadequada;

c) Riscos para a saude que se derivam da escolha de uma
localizagcao erronea (p.ex., construir latrinas muito
proximas dos pocos ou acima das aguas subterraneas);

d) Fatores gque devem ser considerados ao escolher o local
adequado para a construgao (p.ex., tipo de solo e
proifundidade das aguas subterraneas, elementos gque podem
influir nas dificuldades de escavacdo e na solidez das
estruturas)

e) Materiais de construcdo disponiveils na regido e grau em
gue saoc apropriados. Estimativa de gquantidade de materiais
necessarios para os diferentes tipos de construgio.

f) Possibilidade de <conseguir a assisténcia técnica
necessaria para ajuda e orientagcac sobre problemas na

construgao.

II. Participacao da Comunidade
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a) Emprego de graficos simples e outros meios institucionais

para facilitar a compreensdo dos aspectos antes enumerados e
para poder transmitir estes conhecimenteos a cutras pessoas;

b) Demonstracdes de métodos para conseguir que a comunidade
participe nos trabalhos de construgao.



MODULO IIT

OPERACAO E MANUTENGAO

Objetivos:
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- Ministrar os conhecimentos praticos fundamentais para o
funcionamento e a conservag¢do das instalacdées dos sistemas
de abastecimento de agua e saneamento a nivel da comunidade;

- Promover formas de participacaoc da comunidade na operacgdo

e manutencdo dos sistemas.

Populacde alvo:

- Trabalhadores da comunidade;

- Operarios qualificados (pedreiros, mecanicos, etc.);

- Professores da escela primaria.
Instrutores:

- Professores de saneamento;

- Técnicos de empresas de égué dos Estados.

Duracio: 1 a 2 semanhas.

Acompanhamento:

- Supervisdo do trabalho de campo

. Recomenda-se efetua-la de 6 a B meses apods concluido o

Médulo III.

- Curso de reciclagem ou revisdo

+ Recomenda-se organizar o cursoc de revisdo de 1 semana de

duracdo 2 a 3 anos apods terminade o Curso.

Avaliacao:



- Grau de participagidc da comunidade na operagido e
manutencdo das instalagoes dos sistemas de agua e
saneamento;

- Estado de operacdc e manutengao em gue se encontram as
instalacdées de abastecimento de 4&gua e saneamento da
comunidade;

- Capacidade para dar orientagdes técnicas a comunidade
quando necessarias;

- Manutencdo de estoque de reposigdo de pecas de reposicgdo;
- Grau de utilizacdo das fontes de agua nao potavel:;

- Capacidade da comunidade em realizar a vigilancia
necessaria para proteger as fontes de agua.

Conteudo:

I. Operacdac_ e Manutencao

a) Necessidade de 'uma inspegdo periddica para vigiar as
condigdes sanitdarias dos mananciais e outras fontes locais
de abastecimento de agua tais como:

- Pogos escavados e  pogos entubados previstos de bombas
manuais;

- Mananciais: Nascentes protegidas;
- Sistema de aducao de agua por gravidade:
- Sistema de aproveitamento das aguas de chuva.

b) Necessidade de uma inspe¢do periodica das condigdes
higiéncias das instalag¢des de esgoto e aguas servidas como:

- Sistemas de disposigdc final de esgotoé:
- Desague abertos;

- Pogos de fundo permeavel.
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c) Execuc¢do dos trabalhos simples de reparacgdo e manutengao
dos equipamentos e das instalagdes existentes;

.-

d) Técnica de extrair amostras de 4gua estéreis e
transporta-las nas condig¢oes adequadas aos laboratérios de
analise. Procedimentos para se manter o controle da
qualidade da agua, mediante a prdtica de exames apropriados,
a aplicacdo de métodos de desinfecgdo eficazes.

II. Participacao da_Comunidade o

a) As fungdes de responsabilidades dos membyos da comunidade
na operacdo e manutencdo dos sistemas implantados:

b) Emprego de graficos e outros meios instrucionais simples
para facilitar ao pessoal a compreensac das fungdoes de
operacac e manutencao;

C) Demonstracdo de varios procedimentos para que a
comunidade participe efetivamente na operagic e manutencdo
dos sistemas de agua potdvel e saneamento.

Avaliacdo da Eficdcia do Programa - Resultados Finais

Sao muitos os supervisores gue partem simplesmente do
suposto de que todo o treinamento é util e gque, todo
treinamento tem de beneficiar naturalmente ao organismo gque
dirigem. E absolutamente indispensavel comprovar em cada
caso se esses supostos correspondem & realidade.

Aconselha~se aos responsavels por programas dque avaliem
devidamente seus programas de treinamento e que nao vacilem
em formular certas perguntas, por mais dificil gque seja
respondé-las:

- Pode-se assegurar gue o abastecimento de agua e servigos
de saneamento sdo mais seguros e efetivos com a ag¢édo de
treinamento desenvolvido?
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- As perdas de agua e as filtragdes foram reduzidas enm
funcdao do treinamento?

.

- As instalagdes de rede de agua e saneamento foram melhor
executadas devido a agdo do treinamento?

- As reparagées foram reduzidas como resultado do
treinamento?

- A comunidade estd mals consciente da necessidade do uso
adequado da agua potavel?

SO0 se o supervisor dispde de fatos e indicadores que 1lhe
permitam dar respostas a perguntas como estas podera estar
certo do grau de eficacia do treinamento suscintado. Para
responder a estas perguntas deve-se proceder a uma
avaliacao.

Trata-se neste caso de medir por exemplo, a quantidade e a
qualidade dos trabalhos realizados, e de determinar se esses
trabalhos contribuem realmente ao alcance das metas fixadas.
Convem formular duas perguntas basicas:

- Os resultados previstos foram conseguidos?

- Os resultados obtidos contribuem para o alcance das metas
fixadas?

Para poder avaliar um projeto é necessario saber quais séao
os objetivos deste projeto. P.ex., o objetivo de um curso
organizado para ensinar os encanadores a detectar as
possiveis fugas ou perdas de agua € justamente conseguir que
aprendam a fazé-lo corretamente. Mas hd também um objetivo
mais amplo que consiste em melhorar o sistema de
distribuicdo de 4&agua eliminando ao maximo possivel essas
perdas ou fugas de &gua.

60



Se assim se compreende, a avaliagidoc nac s se centrari em
averiguar se os encanadores aprendiam realmente a detectar e
reparar as perdas de &gua, mas também, comprovar se esses
novos conhecimentos e habilidades do péssoal influiram
realmente no objetivo mais geral.

Etapas da avaliacao: 7 o

A avaliagdo compreende as trés etapas seguintes

Etapa ): Decisdo sobre o que se deve avaliar e sobre
gue dados se devera obter para se poder efetuar a
avaliacgdo.

Etapa 2: Acompanhamento da informagdo necessaria para
contribuir com os elementos indispensaveis para a
avaliacao.

Etapa 3: Analise da informagdo obtida.

Etapa 1: Decisdo sobre o que deve avaliar e sobre que dados
se devera obter para se poder efetuar a avaliagdo.

Ao efetuar a avaliacido deve-se considerar os objetives, as
finalidades e as metas do programa ou projetc para saber o
gue e o que deve avaliar-se.

Como no exemplo anterior do curso para ensinar a detectar
fugas, havera alguns objetivos quais e metas intermediarias.
0 planejamento dos dados necessarios para determinar se se
alcangcaram as metas, e os objetivos fixados pode ser
expresso da seqguinte forma.

Para Avaliar a Medida em gue se Consegquiu:

a) capacitar os encanadores para detectar as perdas fisicas
de agua.
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Serdo necessidrias os seguintes dados:

- Avaliacaoc de desempenho dos, encanadores gque participaram
do curso.

~ Relatdrios dos supervisores que observaram o desempenho
dos encanadores.

b) Redigir as perdas de agua do sistema de distribuicio.

Serdo necessarios os seguintes dados:

Dados Estatisticos, que mostrem o numerc estimado de m> que
se perdiam num distrito determinado antes e depois que os
encanadores foram treinados.

Além de avaliar o grau em gue se alcang¢aram as mefas e os
obhjetivos gerais, a avaliacao é importante também ﬁara medir
o desempenho de uma pessoa ou de todo um sistema. A medigao -
do desempenho constitue a esséncia da avaliacao. No quadro
seguinte se apresentam alguns indicadores de desempenho de
uso comum que cabe se utilizar para medir o desempenho de um
individuo (neste exemplo, um técnico de laboratdrio de agua)
e outros indicadores para medir o desempenho de um Sistema
(neste casoc o sistema de controle de gualidade da agua)
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-tomada de amos-
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TAREFAS

INDICADORES
DE DESEMPENHO

imposicao de
normas

estabelecimen-
to de politicas
e regulamentos

preparac¢ic de
normas para o
contreole de
agua potavel

treinamento de
pessoal

inguéritos sa-

Registro das
medidas ado-
tadas

provas obti-
das da apli-
cagdo do re-
gulamentos

adogdo das
normas e

meios para
vigiar sua
aplicagao

operadores
treinados

registro das

estogque de ma- ricdica dos ma-| nitarios inspegbes
teriais necessa-| teriais periddicas
riocs

Etapa 2: Armazenagem de informagao necessaria para

contribuir com os elementos necessarios para a avaliacido.

Na etapa 1

se

enumeram as

tarefas que

sao da

responsabilidade de um trabalhador ou de um sistema. Também
se enumeraram os dados necessarios para determinar o grau em

que se
consiste

alcancaram
justamente

as metas e 0s

na

armazenagem

objetivos.
destes

coletar informagdo se dispde de diversas meios:

A etapa 2
dados.

Para

a) Armazenagem sistemdtica da informacao consiste em coletar
dados de forma periddica e regular.




No caso de um programa de controle de perdas de agua este
sistema necessitaria da informagdo periddica a cargo dos
responsaveis do sistema de distribuicdo sobre © numero de
metros cubicos de agua consumidos. No caso de um programa de
treinamento a armazenagem sistemdtica de  informacéao
requereria que ao final do curse o instrutor informasse
sobre a capacidade adgquirida por cada um dos participantes
do curso. Também pode ser necessdrio gue os supervisores dos
empregados gque receberam treinamento recentemente apresentem
relatdoricos periddicos sobre o rendimente no trabalho
dagueles empregados gque receberam treinamento.

b) Armazenagem assistematica da informacao.

As vezes ¢é dificil coletar dados por insuficiéncia de
informagdo. A armazenagem assistematica de informacgédo
consiste em coletar dados de varios lugares selecionados por
seu cardter representativeo. Para obter informagées sobre a
utilizacdao de &agua em comunidades rurais com populagioc de
menos de 2000 habitantes. Nao e necessdario investigar o
consumc de agua em todas - geralmente, uma amostra da
comunidade ¢ suficientemente representativa e, fornecera
dados de base adequados.

c) Estudos especiais.

Sdo uJteis para coletar dados que ndo sdo objeto e/ou
procedimentos sistematicos de armazenagem de dados. Um exame
do conjunto do processo de desenvolvimento de Recursos
Humanos pode se constituir no chjeto de um estudo especial.
Tambeém se pode organizar um estudo especial para comparar o
desempenho dos trabalhadores recem treinades com o dos
trabalhadores gue nao receberam treinamento.

Etapa 3: Analise da Informagao.

A primeira operagdoc da analise da informagdo consiste em
compilar os dados, i, €, reunir os dades gque constam nos
varios relatdrios e preparar com eles os correspondentes
relatorios de resumo e os graficos necessarios.
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A analise dos dados é de maxima importéncia gquando se trata
de avaliar o grau em que estdo alcangcando os objetlvos e
metas fixadas. Se um estudo permite comprovar, p.ex., gue o
encanador terminou com resultadof satisfatérios o curso e no
entanto ndo se reduziu o volume de &gua nac contabilizada, a
anadlise dos dados revelard a existéncia de um problema
organizacional. © resultadoc da analise seria mais
satisfatério se demonstrasse gue nao apenas os encanadores
dominam as habilidades necessirias mas que se observa uma
diminuicdoc consideravel da porcentagem da perda de agua.
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EQUIPE PNSR

Alvaro Londofio - Consuitor PNSR
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Egas Monlz Nunes - IPEA
Eilzabeth Marins - IPEA
Francisco Marcos Gonet Branco - Consuitor PNSR
Gervasio Cardoso de Oliveira Filho - IPEA
Glaucia Marinho Sotto - IPEA
Henrique Mario inhoudes - Consuitor PNSR
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Luis Fernando Macedo Bessa - Consultor PNSR
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Orando Lopez Orozeo - Consuitar PNSR
Oswaldo Martins Reis - IPEA
Paulo Robento Furtado de Castro - IPEA
Paulo Pitanga do Amparo - IPEA
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Série SANEAMENTO RURAL

A Série Saneamento Rural aborda temas relacionados com
a discussio de politicas publicas e © planejamento da
agdo em Saneamento Rural, destacando-se: Educagao e
Participagao, Questodes Econémico-financeiras e
Institucionais, Desenvolvimentoc de Recursos Humanos e
Engenharia e Tecnologia Apropriada.

Resulta do trabalho desenvolvido pelo Projeto
Nacional de Saneamento Rural (PNSR), executado pelo IPEA,
com a participagdo do MS, da FSESP, e da OPS/OMS, e tem .o
propésite de contribuir para a formulagdo de politicas e de
programas em Saneamento Rural, a nivel nacional, bem como
estimular este trabalho nos niveis estadual, municipal e
local.

O presente documento (n® 9), encerra a Série
Saneamento Rural PNSR/IPEA.

SERIE SANEAMENTO RURAL: OUTRAS PUBLICAGOES EDITADAS

. Projeto Local de Saneamento Rural - A Integragdo da Engenharia
com o Social e o Econdmico-Financeiro,
. Bases para Formulagdo de Politicas 8 Programas em Saneamento Rural.
. Subsidios para Elaboragdo de Programas Estaduais de Saneamento
Rural.
. Fundamentos Conceituais @ Metodoldgicos da Educagio e Participagdo
em Saneamento Rural.
. Subsidios Metodol6gicos para a Prética da Educagdo e Participagdo
em Saneamento Rural.
. Modelo Computacional para a Programagac Financeira em Saneamanto
Rural. S
. Subsidios para a Discussao da Questdo Tarifiria em Saneamento
Rural. o :
. Estudos de Caso para uma Altemativa Metodoldgica de Elaboragdo:
de Material Educativo em Saneamento Rural (A¢des Experimentais
do PNSR).






