A CAPACITAGAO DE PESSOAL E SUA CORRELAGAO COM O MANEJO
DOS RECURSOS DAS AREAS NATURAIS PROTEGIDAS

RESUMO

Estetrabalhobuscaalertaracercadanecessidade
deincrementar as atividades de capacitagao de pessoal,
notadamente pararesponsaveis pelo manejodosrecur-
sos das areas naturais protegidas. Apresenta diretrizes
sobre o treinamento de adultos, descreve técnicas para
atingir tal objetivo e propicia o conhecimento de méto-
dos tradicionais e inovagoes como os métodos
sinergdgicos, que representam uma nova estratégia
para educagao e desenvolvimento do aprendizado.

Palavras-chave: Treinamento de adultos, manejo de
recursos naturais.

1 INTRODUGAO

A federagéo brasileira tem experimentado uma
série de medidas voltadas amelhoriadamanutencao de
seuambiente natural. Criou-se érgaos e conselhos para
atuar especialmente na area de meio ambiente, numa
tentativa de, adequadamente, resguardar o inestimavel
patrimdnio representado por suas espécies nativas.

Ajungao de antigos 6rgaos em um Unico, denomi-
nado Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recur-
sos Naturais Renovaveis IBAMA (BRASIL, 1989), veio
de encontro & modernidade exigida para a tutela desse
patrimdnio, bem como a instituigao do Conselho Nacio-
nal do Meio Ambiente - CONAMA, destinado anormatizar
e apreciar elementos pertinentes & matéria ambiental,
tudo em consonancia com a Politica Nacional do Meio
Ambiente (BRASIL, 1986).

Paralelamente & essas incursoes na matéria, um
numero significativo de areas naturais foi sendo agrega-
do ao acervo nacional, além do incremento ocorrido em
vérios estados da federagao, a exemplo do estado de
Sao Paulo, nossa area de atuagao. Em contra par tida,
mecanismos populares foram alcangados e
implementados, objetivando alertar os governantes
para aimperiosidade da defesa e utilizagao racional de
nosso ambiente natural.

O Brasil possue atualmente 34 Parques Nacionais
e 20 Estacoes Ecoldgicas federais que perfazem um
total de 14.894.474 ha (IBAMA, 1989), sem nos referir-
mos as demais categorias de manejo. O estado de Sao

(1) Instituto Florestal,C.P. 1322 - 01059 - Sao Paulo - SP, Brasil.
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Paulo, por sua vez, contacom 16 Parques Estaduais, 20
Estacdes Ecoldgicas (estaduais), 4 Reservas Estaduais,
21 Estagoes Experimentais e 10 Florestas Estaduais,
totalizando 828.915,31 ha.

Essas areas que permaneceram em estado natural
ou que ainda guardam algumas de suas caracteristicas
naturais, sobreviveram a um modelo desenvolvimentista
altamente destrutivo e hoje objetivam conservar uma
grande variedade de ecossistemas e consequientemente
uma enorme diversidade de espécies.

Se o0 manejo das areas naturais protegidas consis-
tisse pura e simplesmente na preservacgao absoluta de
seus recursos, através de programas rigorosos de fisca-
lizagéo e vigilancia, poderiamos imaginar que a fungao
do pessoal encarregado dessa tarefafosse relativamen-
te simples. No entanto, como ja foi anteriormente citado,
essas areas representam uma grande gama de ambien-
tes e estdo enquadradas em diversas categorias de
manejo, desde areas que desenvolvem principalmente
atividades voltadas a protegao dos recursos naturais e a
pesquisa cientifica, como é o caso das Estagdes Ecold-
gicas, até areas que comportam, também, a produgéo
florestal, como as Estagoes Experimentais e as Florestas
Estaduais e Nacionais, passando por atividades de edu-
cagao, recreagao e turismo.

E primordial que consideremos o relacionamento
das Areas Naturais Protegidas, ndo sé com seu publico -
visitante mas, e principalmente, com a populagao da
regiao na qual esté inserida ou mesmo com seus mora-
dores. “ ... nenhum parque é uma ilha. O que acontece
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fora da area natural protegida tem impacto sobre seus
recursos, e o manejo dos recursos da mesma influi na
regido circundante.

As éreas silvestres protegidas possuem um papel
cada dia mais importante na satisfagado das necessida-
des béasicas da populagdo humana, e seu manejo tem
que ser voltado nao sé para seu interior, mas também
para a regido que a rodeia” (MOORE, 1987).

Assim sendo, o grande numero de areas naturais
protegidas com que contamos, a pressao da populagao
sobre elas para a satisfagéo de suas necessidades, nao
apenas de recreagao mas também de moradia e sub-
existéncia, aliada & complexidade de seu manejo e
administragao, tem demonstrado que existe um déficit
de pessoal bem como a caréncia na capacitagao dos
técnicos e demais funcionarios que atuamnessas areas.

“Tradicionalmente, os profissionais encarregados
das areas protegidas, tem tido umaformagao universita-
riade bidlogos, engenheiros agrébnomos ou engenheiros
florestais. Esta preparacao ainda que Util no mansjo e
administragao destas areas, nao é suficiente, posto que
os problemas a serem enfrentados sao cada dia mais
complexos. A excegao de cursos especializados ofere-
cidos emalgumas universidadeslatino-americanas como
parte da educacao que se recebe em uma carreira
florestal, ndo existe uma preparagao que conduza os
profissionais no campo do manejo de areas protegidas”
(CASTILHO, et alli, s/d).

Acreditamos, na urgéncia de treinamento adequa-
do e sistematico, obedecendo auma seqiiéncialogicae
progressiva, do pessoal responsavel pelo manejo das
areas naturais protegidas, em todos os niveis hierarqui-
cos. Desta forma, o presente trabalho propde o co-
nhecimento das conotagoes do treinamento de adultos,
bem como de alguns métodos especifico para tal.

2 TREINAMENTO DE ADULTOS

Esse tépico foi traduzido e adaptado do MANUAL
DE METODOS DE TREINAMENTO, do Servigo de
Parques Nacionais dos Estados Unidos da America
(Kowski & Ettington apud. BROWN, 1978).
2.1 Detectando necessidades de treinamento

A necessidade é definida pela expressao:

Requisitos Performance Necessidade

totais do - atual dos = detreina

trabalho empregados mento dos
empregados

A identificagdo dessas necessidades é alcangada
através de alguns métodos tais como: observagoes dos
superiores, perguntas aos funcionarios, analise de rela-
térios de trabalho, utilizagao da experiénciade trabalho,
utilizagdo de um treinamento planejado, estudos sobre
aperfeicoamento gerencial, inspegoes dentre outros.

2.2 O treinamento é realmente a resposta?

Os funcionérios podem nao estar atuando a con-
tento em suas atividades por trés razoes: a) falta de
conhecimento ou habilidade; b) fatores ambientais e c)
faltade motivagao. Assim, oinstrutor deve assegurar-se,
antes de tudo, que o treinamento é aresposta parauma
performance deficiente.

2.3 Objetivos comportamentais

Otreinamento pode ser definido como um “esforgo
para influenciar o comportamento”. Porém, frequente-
mente, o treinamento produz pouco impacto no compor-
tamento em razao do treinador preocupar-se mais com
seu ensinamento do que com o aprendizado do aluno.
Para suprir tais deficiéncias, € necessario que se espe-
cifique osresultados esperados para cada ensinamento.

Desta forma, trés etapas devem ser percorridas:

a) fixagcdo de uma conduta final.

O instrutor deve se perguntar: “Ao final do treina-
mento, o que os participantes estarao aptos a fazer?”

b) fixar condigoes de aprendizado.

Refere-se as condig¢des ou circunstancias sob as
quais a performance teréa lugar, com relagéo ao tipo de
ajuda a ser dada aos participantes.

¢) nivel minimo de realizagao.

Nessa etapa indica-se a forma de avaliagéo do
comportamento dos participantes, podendo ser
especificada em quantidade, qualidade, velocidade ou
custo.

2.4 Diretrizes para a instrucao de adultos

O processo de treinamento visa influenciar as
pessoas amudar, aamoldar-se ou aperfeigoar aspectos
especificos de seus comportamentos. Assim, condigoes
que envolvam os interesses dos alunos, bem como sua
aceitagéo, entendimento e auxilio para que queiram
mudar seus comportamentos, séo aspectos que devem
ser considerados em um programa de treinamento.

Ao contrario do que se pensa comumente, as
pessoas aprendem em qualqueridade, acapacidade de
aprendizado n&o diminui com o passar dos anos. No
entanto, os adultos aprendem de forma distinta das
criangas, e uma visdo geral dessas diferengas pode
facilitar o trabalho do instrutor.

a) os adultos precisam querer aprender, deve-se

procurar despertar seuinteresse, estimula-lose
nao forga-los dizendo que eles sao obrigados a
aprender.

b) os adultos sao praticos, aprendem somente o
que acreditam que necessitam saber. As infor-
magcoes aprendidas tem que ter aplicagao ime-
diata, esperam resultados rapidos. Portanto, o
treinamento deve ser voltado para as necessi-
dades dos participantes e nao do instrutor.

c) os adultos aprendem fazendo, esquecem-se
rapidamente do que aprendem passivamente. A
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retengao de informagdes ou habilidades é muito
maior se lhes sao oferecidas oportunidades
para praticar o que estao aprendendo.

d) os adultos aprendem para resolver problemas,
e problemas reais. O instrutor deve permitir que
os participantes do treinamento trabalhem com
problemas reais, descubram suas proprias solu-
coes, e a partir de entao deduzam os principios
gerais.

e) o treinamento nao deve fazer lembrar os anos
passados na escola, situagdes informais séo
mais efetivas quando tratamos com adultos.

f) deve-se empregar métodos variados envolven-
do ao méaximo os varios sentidos para se trans-
mitir a mensagem.
os adultos querem orientacéo, ndo necessitam
de um sistema de notas rigidas. Sao impacien-
tes com o formalismo da educagao, porém
precisam saber sobre seu desempenho no cur-
so. O instrutor deve ter muito tato ao elaborar
criticas e proporcionar o0 maximo possivel de
elogios.

~

g

2.5 Avaliacao do treinamento

A avaliagao dos resultados de um evento de
capacitagao é de grande importanciaparao planejamen-
to de futuros eventos similares. A avaliagao deve respon-
der a uma pergunta chave:

O evento cumpriu com os objetivos estabelecidos?

Para que se possa responder a essa pergunta, os
objetivos tem que ter sido definidos com muita clareza e
detalhes e devem ser elaborados levando-se em conta
que servirao como referéncia para uma avaliagao do
curso.

A avaliagao pode realizar-se a curto prazo, ou seja
ao final do evento de capacitagdo, ou a longo prazo,
deixando-se um tempo para observar se houve mudan-
cas no comportamento dos participantes.

3 METODOS DE TREINAMENTO

A capacitagao de pessoal pode ser realizada por
intermédio de treinamento individual ou grupal. O pre-
sente trabalho aborda métodos relacionados comtreina-
mento em grupo, por propiciarem uma abordagem mais
ampla, vindo de encontro as necessidades do manejo
das areas naturais, pois proporcionam que um maior
numero de pessoas adquiramnovas habilidades e técni-
cas, além de desenvolver a capacidade de trabalhar em
equipe.

Seguem-se seis métodos de treinamento em gru-
po, dos quais quatro sao tradicionais e dois seguem a
metodologia sinergdgica desenvolvida por MOUTON &
BLAKE (1984). Os autores definem o termo como:
“trabalhando juntos paradividiro ensinamento”. Emuma
atividade sinegérgica o esforgo de cada um contribui
para o sucesso do todo.

3.1 Resolucao de problemas em equipe

E dado um problema atual para ser resolvido por
uma equipe multidisciplinar ou especializadaem manejo
de recursos naturais. Um dos membros € designado
coordenador dos trabalhos e deve conduzir a resolugao
do problema, cabe acadaum buscar ser sensatoemsua
participagao e no julgamento dos assuntos tratados.

O problema apreciado deve ser atual e verdadeiro,
os participantes devem analisar as posigoes das varias
partes envolvidas objetivando resolver o problema da
maneira mais eficaz possivel, logo apés, devem criticar
as posigoes colocadas e comentar o método utilizado.

O aproveitamento sera maior se os participantes
tiverem uma vivéncia prévia com problemas semelhan-
tes. Esse método mostra-se particularmente eficiente
na resolugao de problemas tais como: aplicagéo da
legislagao, controle de incéndio, investigagao de dentn-
cias, manejo de "habitats", etc.

O instrutor devera estar alerta aos procedimentos
e técnicas erroneamente aplicados e estar apto a corrigi-
los na ocasiao em que a critica for processada.

3.2 Demonstracao

E uma parte necessaria no processo de
ensinamento. A imitagao ou repeticao de um ato bem
realizado por uma pessoa € um dos melhores meios de
aprendizagem. Para obter melhores resultados, os
participantes devem ter a oportunidade de repetir, sob
orientagédo, o que foi demonstrado. A vantagem da
demonstragao é que o que o instrutor faz com as maos,
& facilmente copiado pelos participantes. Além disso,
economiza-se tempo em descrigoes extensas, hajavisto
que se dispoe de um modelo pratico, estando em contato
direto com os materiais e equipamentos relacionados
com o que se deseja ensinar.

3.3 Critica

A critica, ou sec¢ao para revisao de um problema,
estd relacionada com um estudo de caso numa confe-
réncia. Considerandoque umestudo de caso geralmen-
te esta restrito a um relacionamento humano real ou
imaginario ou a uma situagao de trabalho. A critica esta
centrada na revisao da operacao gerencial atual, com a
qual os participantes estao familiarizados.

O principal objetivo da critica, do ponto de vista do
treinamento, é o de revelar ao grupo de participantes as
possiveis variedades de agao que sugiram ou estavam
disponiveis durante as varias etapas da operagéo. Pos-
sivelmente a critica apontara enganos, erros de julga-
mentos, ou até técnicas mais eficazes que possam ter
sido omitidas. A critica nao deve ser considerada como
uma proposta de achar falhas ou pingar razdes para a
ineficiéncia das operagodes individuais ou grupais, deve
ser uma experiéncia construtiva para todos os partici-
pantes.
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Na revisao de um problema a ser analisado, onde
a critica sera utilizada, o grupo caminhara através de
varios passos:

a) Quais sao os fatos a ser avaliados?

b) Quais sao os problemas evidenciados pela

situagao que esta sendo analisada?

¢) Quais foram os cursos de agoes possiveis?

d) Qual seria o melhor curso de agao?

Geralmente, nao sao possiveis respostas prede-
terminadas, e nao se espera unanimidade nas mesmas.

O lider, muito importante para o sucesso da critica,
deve serpositivamente permissivo e nao autocratico. Ele
deve levantar questoes ocasionais e perguntar ao grupo
sobre sua validade, abstendo-se de emitir sua propria
opinido. A validade da critica é a de fazer com que os
participantes pensem sobre diferentes aspectos do pro-
blema, devendo o lider evitar reprimir participagoes
voluntéarias dando as respostas apropriadas ou critican-
do a contribuicao dos treinandos.

3.4 “Buzz groups”

Esta € uma das mais abrangentes formas de
treinamento em grupo, uma vez que proporciona a
participacao de um grande nimero de pessoas.

Divide-se o grupo maior em Vvérios sub-grupos de
quatro a cinco membros cada. Cada sub-grupo, entao,
discute um problema especifico, desenvolve um ponto
de vista ou prepara uma pergunta. Os resultados sao
relatados ao grupo maior por um representante de cada
sub-grupo. Essa técnica é usada freqlientemente para
suplementar os métodos de conferéncia e discussao.

E particularmente eficaz quando o assunto em
discussao puder ser desenvolvido, mais adiante, através
de uma série de questoes investigativas, ou onde houver
diferentes pontos de vista que necessitem ser desenvol-
vidos juntos.

Para obtengao de melhores resultados, o lider da
conferéncia deve expor a proposta ao grupo, permitir que
eles elejam seus proprios representantes (porta-vozes),
deixar bem claro o que cada grupo vai discutir e nao
estipular limites rigidos de tempo (a diminui¢ao do “zum-
bido” indica que os sub-grupos estao prontos a se
reagruparem).

3.5 Equipes eficazes (“Team effectiveness
design”)

Trata-se de um modelo sinergdgico e objetiva
desenvolver o conhecimento de uma matéria especial,
tedrica ou pratica.

A uma equipe (entre quatro a sete participantes)
entregasse um texto, de no maximo cinqlienta paginas,
que deve ser lido individualmente por cada membro.
Apés a leitura os participantes elaboram, individualmen-
te, um questionario (teste multipla escolha), com seu
respectivo gabarito e justificativa das respostas. Depois
disso, o grupo responde coletivamente os questionarios
individuais, resultando em um questionério Unico, com
suas respostas devidamente justificadas e avaliadas.

Esta atividade proporciona exercicios muito dina-
micos para se desenvolver em equipes, tais como:
exercitar o consenso sobre os assuntos discutidos,
comparar o teste individual com o teste coletivo, verificar
porque se alteraram certas posicoes individuais em
relacao as coletivas, averiguar o nivel de conhecimento
de cada participante com relagao as matérias estudadas
e sua relagao com o trabalho da equipe, uma vez que a
sinergogia depende da interrelagao dos participantes da
equipe para se atingir a exceléncia dos trabalhos.

Feita a adogao do questionario coletivo passa-se a
critica do trabalho em equipe, discutindo-se a eficaciado
trabalho e seu progresso individual dentro do método,
perguntando-se: a) foi adequada a preparagao dos par-
ticipantes? b) Alguém dominou a discussao ou persuadiu
mais que os outros?

Cabe também explorar os seguintes assuntos: a)
Quem respondeu todas as perguntas corretamente? b)
Por que suas opinioes nao foram executadas ou melhor
aproveitadas? c) Se o progresso foi maior em equipe do
que individualmente, por que os individuos nao respon-
deram corretamente? d) Quais foram as causas da
equipe alcancar as respostas corretas e como tirar
vantagens disso no futuro? e) Como podem os patrtici-
pantes prepararem-se melhor individualmente?

A partir dai deve-se estudar um novo texto visando
o aprimoramento da pratica do aprendizado objetivando
melhor familiarizagao dos participantes com o método.

3.6 Instrutores em equipe (“Team-member
teaching design”)

Este método, também sinergdgico, é indicado em
situacoes em que um grande volume de material precisa
ser estudado em equipe, em curto espacgo de tempo.

O método consiste na divisao de um texto em
partes iguais, em dificuldade e extensao, que serao
distribuidas aos membros da equipe (de trés a sete
pessoas). Cada participante, apos a leitura, (e somente
de suaparte) fardumrelato arespeito aos demais, nesse
momento todos tomarao conhecimento do contetdo
total da matéria.

Cada componente da equipe devera elaborar um
questionario, do tipo verdadeiro/falso, justificando as
respostas, baseado no fragmento do texto que leu. Em
seguida, a equipe deve reunir-se para discutir a adogao
do questionario coletivo com gabarito devidamente jus-
tificado, fruto final do trabalho realizado. Nesta fase
realiza-se a avaliagao das atuagoes individuais em rela-
¢ao a atuacao em equipe.

Depois de avaliadas as exposigoes e realizada a
critica do trabalho em equipe, sera possivel aquilatar os
procedimentos de cada participante, o controle do tem-
po, o uso adequado dos debates, bem como se as
perguntas ajudaram a esclarecer as dlvidas existentes
e a discussao dos aspectos da interagdo da equipe
(conflitos, desentendimentos, dlvidas etc.).

Cada participante podera ser avaliado tanto como
estudante quanto como instrutor, pois terd oportunidade
de atuar nos dois papéis.
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4 DISCUSSAO

Como vimos anteriormente, no contexto nacional e
no Estado de Sao Paulo contamos com mais de setenta
areas protegidas, distribuidas em 15.724.000 ha, abran-
gendo os mais diferentes ecossistemas, sendo que para
fazer a somatdria considerou-se as que tinham maior
conotagao com a utilizagao racional, de acordo com sua
categoria de manejo, localizagao e facilidade de acesso.

Estimando-se em cinco, o nimero de funcionarios
que trabalham em cada uma dessas areas, embora
saibamos que muitas ndo contam sequer com um vigia
florestal, teremos 625 pessoas, cabendo a cada uma,
aproximadamente, 25.200 ha de terras para manejar e
administrar.

Esses fatos aliados & pressao exercida pela popu-
lagao, em virtude de suas necessidades de recreagao e
expansao, nos leva a refletir sobre a necessidade de se
intensificar e sistematizar os trabalhos de treinamento
dostécnicos e demais funcionarios afetos aessas areas.

Sabe-se que tais atividades sao desenvolvidas
sistematicamente em paises como: Estados Unidos da
Ameérica, Costa Rica, Indonésia e Argentina, onde os
resultados sao consideraveis.

Dessaforma, acreditamos que os programas ofici-
ais de meio ambiente devem contemplar a capacitagao
de pessoal como uma de suas metas prioritarias. Atual-
mente nao contamos com a existéncia de um unico
Centro de Treinamento, e alguns trabalhos sao rea-
lizados poriniciativas isoladas, quando entao grupos sao
treinados por intermédio de entidades internacionais
(National Park Service - EUA, World Wildlife Fund,
Centro Agronomico Tropical De Investigacion y Ense-
nanza - Costa Rica etc.)

Assim, a modernidade e a necessidade de uma
melhor qualificagéo das pessoas que atuam no manejo
de areas naturais, associadas aos anseios do meio
técnico-cientifico nos levam areforgar o apelo no sentido
da priorizagdo das atividades de capacitagcao pelos
governantes, bem como gestoes, nesse sentido, por
iniciativa da sociedade civil, como forma de alcangar o
sucesso no manejo de nossos recursos naturais, abso-
lutamente imprescindivel nesse momento para garantir
o futuro.

5 RECOMENDAGOES

Instalacao de Centros de Treinamento, a nivel
nacional e estadual, com programas de treinamento
sistematizados que atinjam todos os niveis.

Institucionalizagéo de programas de capacitagao
no planejamento das agoes de governo.

Incentivar a cooperagao com entidades internacio-
nais visando incrementar o intercambio acerca de ativi-
dades de capacitagao.

Promover o intercambio entre os érgaos publicos,
nos trés niveis administrativos, visando transferéncia de
tecnologia.
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