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RESUMO

Este estudo tem por objetivo analisar os efeitos de um evento instrucional, o Curso de
Fiscalizagdo Ambiental, verificando empiricamente, a classe de preditores de impacto, tanto
em profundidade como em amplitude, e de suporte a aprendizagem na perspectiva do efeito
de treinamento no desempenho do individuo, em termos de aplicag&o efetiva da aprendizagem
adquirida no ambiente de trabalho. A importancia deste trabalho para o IBAMA é pautada na
necessidade em se avaliar o impacto deste evento instrucional sob a ética dos efeitos em longo
prazo no nivel “comportamento no cargo”, com a finalidade de prover insumos para analise
de efetividade deste curso e para agdes gerenciais futuras, buscando o aumento da eficiéncia
na prestacdo dos servicos publicos. Esta pesquisa, de carater quali-quantitativo, se prop0s a
elaborar e aplicar instrumento de avaliacdo de impacto em profundidade, em amplitude e
suporte a aprendizagem aos egressos do Curso de Fiscalizagdo Ambiental. Para tanto, os
documentos do curso (plano de curso e material didatico) foram analisados com vistas a
transformar objetivos pedagdgicos em objetivos de desempenho e o instrumento construido e
validado foi aplicado em amostra de duzentos e quarenta participantes. Ao apresentar oS
resultados da pesquisa verificou-se que houve impacto das agdes de capacitagdo do “Curso de
Fiscalizagdo Ambiental” implementado pelo Ibama no desempenho dos seus servidores e
demonstrou-se quais varidveis explicam esse impacto, verificando-se que 0s impactos
causados pelo evento instrucional contribuem para o aprimoramento da fiscalizacdo ambiental
e, por conseguinte, para o aprimoramento das atribui¢fes institucionais do Ibama. Espera-se
que este estudo forneca subsidios para a qualificacdo das acBes de educacdo corporativa do
Instituto, visando contribuir para a efetividade dos servidos publicos prestados a sociedade.

Palavras-chave: avaliacdo de treinamento, impacto em profundidade, impacto em amplitude,
impacto de transferéncia no trabalho, suporte a aprendizagem.
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ABSTRACT

The present study has for objective to proceed the analysis of the effects of a training event,
the Environmental Inspection Course, empirically verifying the class of predictive elements of
its impact, both on profundity and on amplitude, and of learning support, in the perspective of
training influence on the individual performance, concerning the effective appliance of the
acquired training in the work environment. The importance of this study for IBAMA comes
from the necessity of to appraise the impact of that training event, with regard to the long term
effects at the level “behavior on the job”, aiming to bring contributions to help the analysis of
the effectiveness of that course and to the future management actions, looking for an increase
in the efficiency of the rendered public services. The present research has a qualitative and
quantitative character and intends to prepare and to apply an evaluation tool to appraise the
impact, both on profundity and on amplitude, and of learning support to those qualified by the
Environmental Inspection Course. To accomplish the objective of this study, the
documentations of the course (the course plan and didactic resources) were interpreted in
order to convert pedagogic objectives into performance objectives and the conceived
evaluation tool, already prepared and properly validated, was applied with a sample of two
hundred and forty former attendees of the event. The research results show that there were
impacts on the performance of the federal environmental inspectors caused by the training
actions of the “Environmental Inspection Course”, implemented by the Ibama, and it was
demonstrated which factors explain those impacts, with improvements in the environmental
inspection performance and in the fulfillment of IBAMA duties. It is hoped that this study
gives contributions to qualify the Institute corporate learning actions and to improve the
effectiveness of the public service rendered to the society.

Key-Words: training evaluation, impact on profundity, impact on amplitude, transference
impact at work, learning support.
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1. INTRODUCAO

A Nova Gestdo Publica (NPG) tem uma série de peculiaridades que dizem respeito a
necessidade de se ter instrumentos gerenciais e democraticos novos para combater os
problemas que o Estado enfrenta no mundo contemporaneo.

Abrucio (2007) propbe quatro eixos estratégicos para a renovacdo da agenda
reformista da modernizacdo do Estado brasileiro: profissionalizagéo, eficiéncia, efetividade e
transparéncia/“accountability”. Entre 0s quatro eixos destaca-se a gestdo por resultados que
Abrucio preconiza como a principal arma em prol da efetividade das politicas publicas.

O modelo de Gestdo por Resultados tém a énfase sobre o0 uso eficaz da informacédo, o
estabelecimento de indicadores do efeito dos servigos e politicas publicas visando ao aumento
da eficiéncia, efetividade e “accountability” da gestdo publica. Para atingir os resultados
esperados por este modelo, é necessério que as instituicbes aprimorem o conjunto de funcdes
administrativas destinadas a zelar pelo uso racional dos recursos, como informacdo, mao-de-
obra, por meio de politicas de planejamento e orcamento, logistica e compras, gestdo de
pessoas, contabilidade de custos, sistemas de informacdo e estruturas organizacionais
(GOMES, 2009).

O gerenciamento focado em resultados deve priorizar a elaboracdo de um diagndstico
gue permita a organizacdo conhecer seus pontos fortes e fracos, a elaboracdo de cenarios
possiveis que permitam a organizacdo antecipar ameacas e oportunidades no ambiente, a
definicdo da missdo e objetivos estratégicos da organizacdo, o estabelecimento de metas e
indicadores, o monitoramento, a avaliacdo dos resultados alcancados e o “feedback” para
corrigir e prevenir falhas, além de responder se 0s recursos, que Sd0 escassos, estdo
produzindo os resultados esperados e da forma mais eficiente possivel.

Portanto, um dos maiores desafios de qualquer gestor é transformar objetivos
institucionais em resultados, uma vez que é necesséaria uma visdo sistémica e cronoldgica de
todas as atividades e processos, que envolve praticamente todos os colaboradores da
organizacdo. Assim, para atingir seus objetivos, uma instituicdo deve alinhar o desempenho
organizacional ao desempenho humano (HILARIO, 2009).

Para que ocorra o alinhamento do desempenho organizacional ao desempenho humano
é necessario associar a performance ou as competéncias da organizacdo com as de seus
membros. O desafio das organizacdes esta relacionado a utilizacdo da gestdo de desempenho

e da gestdo de competéncias associados a praticas de aprendizagem coletiva, ao
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desenvolvimento de equipes e a gestdo do conhecimento, dentre outras, que oferecam
multiplas oportunidades de crescimento profissional e estimulem as pessoas ndo apenas a
desenvolver coletivamente competéncias mas também a compartilha-las (BRANDAO e
GUIMARAES, 2001).

1.1. Problematizacéao

O Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recursos Naturais Renovaveis (Ibama)
investe em recursos formais de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) para
atingir sua competéncia institucional, com a intengdo de que os seus servidores aprendam e
transfiram novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) para o ambiente de trabalho.

Assim, para que o Instituto possa cumprir suas atribuicdes relativas a fiscalizacéo
ambiental, seus servidores sdo capacitados desde 1992 por meio do Curso de Fiscalizacdo
Ambiental. Concluida a capacitacdo, sdo designados para exercerem a funcao de fiscalizacédo
ambiental por meio de Portaria do Instituto. A denominagdo atual para quem exerce essa
funcéo é Agente Ambiental Federal (AAF).

Em 2004, a Coordenacdo-Geral de Fiscalizacdo Ambiental do Ibama identificou a
necessidade de formulacdo de um novo produto de capacitacdo voltado aos servidores
envolvidos com a fiscalizagdo ambiental. O Curso de Fiscalizagdo Ambiental foi
reestruturado baseado em um amplo diagndstico realizado, onde o0s objetivos, a estrutura
pedagdgica e a metodologia do treinamento foram revistos para alcancar o perfil e habilidades
desejadas para o agente de fiscalizacdo ambiental.

Daquela época a 2009, o Instituto capacitou 845 servidores, prioritariamente analistas
ambientais que ingressaram no 6rgdo por meio de concurso publico realizado a partir de 2002.

Em 2010, para o alinhamento do desempenho organizacional relativo a fiscalizacdo
ambiental ao desempenho de seus servidores que atuam como Agentes Ambientais Federais, a
carga horaria do Curso de Fiscalizagdo Ambiental foi ampliada para 352 horas, pois 0 curso
que vigorava até entdo, ndo contemplava todas as competéncias necessarias para a efetividade
das ac0es fiscalizatorias. Com esta decisdo houve um aumento consideravel nos investimentos
destinados a este evento instrucional. Portanto, é imprescindivel que haja mecanismos
avaliativos adequados que sinalizem o quanto tais investimos tém contribuido para melhorias
de desempenho na area de fiscalizagdo ambiental.

Assim, apesar de ainda ndo ter sido realizado o0 mapeamento de competéncias para a

funcdo de Agente Ambiental Federal, o desenho atual do evento instrucional “Curso de
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Fiscalizagdo Ambiental” visa suprir as competéncias para que os servidores capacitados
possam cumprir as atribui¢des institucionais relativas a fiscalizagdo ambiental.

Atualmente, o evento instrucional “Curso de Fiscalizacdo Ambiental” é avaliado pelos
seus resultados imediatos em dois niveis: reacdo e aprendizagem, mas que ndo séo suficientes
para verificar se este evento instrucional contribui efetivamente para o aperfeicoamento da
fiscalizagdo ambiental e para o aprimoramento das atribuic¢des institucionais do Ibama.

Uma avaliacdo em TD&E também precisa ser avaliada sob a 6tica dos efeitos em
longo prazo em trés niveis: (i) comportamento no cargo ou utilizacdo no trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes pelos participantes das acOes de TD&E; (ii)
organiza¢éo ou mudancas que podem ter ocorrido no funcionamento da organizagcdo em que
trabalham esses participantes, e (iii) valor final ou alteracbes na producdo ou nos servicos
prestados por essa organizacdo ou outros beneficios sociais e econémicos (BORGES-
ANDRADE, ABBAD e MOURAO, 2012, p. 21).

Este estudo estd centrado na ampliacdo do escopo de avaliagdo do Curso de
Fiscalizacdo Ambiental para (i) averiguar os efeitos em longo prazo — nivel comportamento
no cargo ou utilizacdo no trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes pelos
participantes e (ii) determinar quais as relacbes empiricas entre percepcdo de suporte a
aprendizagem, impacto em profundidade e em amplitude de egressos deste evento
instrucional.

Nesse sentido, a contribuicdo deste estudo para o Ibama é analisar os efeitos
especificos do Curso de Fiscalizacdo Ambiental para verificar se este evento instrucional
contribui efetivamente para o aperfeicoamento da fiscalizacdo ambiental e para o
aprimoramento das atribuicdes institucionais do Ibama

Atualmente inexistem, no ambito do Ibama, dados que demonstrem os resultados
tangiveis das acGes de treinamento e desenvolvimento no nivel comportamento no cargo, o
que reforca a importancia deste estudo. Assim, face ao exposto, a presente monografia, de
natureza tedrico/empirica, encontra-se voltada a analise de preditores de impacto em

profundidade, amplitude e suporte a aprendizagem de um treinamento ministrado pelo Ibama.

1.2. Problema e objetivos da pesquisa

O estudo aqui proposto abrange a analise de quatro varidveis de avaliacdo de

treinamento/capacitagdo: (i) insumos — caracteristicas pessoais e profissionais, (ii) ambiente —
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suporte a aprendizagem; (iii) tempo de conclusdo do curso e (iv) resultados — impacto em
termos de comportamento no cargo.

O objetivo geral deste estudo € identificar, empiricamente, as relacGes entre percepcao
de suporte a aprendizagem, impacto em profundidade e em amplitude de egressos do evento
instrucional "Curso de Fiscalizacdo Ambiental”. Como objetivos especificos tem-se:

a. Construir um instrumento de impacto em profundidade para o evento
instrucional "Curso de Fiscalizacdo Ambiental™;

b. Identificar, sob a dtica de egressos do evento instrucional "Curso de Fiscalizacdo
Ambiental”, o impacto em profundidade percebido;

c. ldentificar, sob a 6tica de egressos do evento instrucional "Curso de Fiscalizacéo
Ambiental”, o impacto em amplitude percebido;

d. Identificar, sob a dtica de egressos do evento instrucional "Curso de Fiscalizagdo
Ambiental", o suporte a aprendizagem percebido;

e. Testar os efeitos correlacionais entre percepcdo de suporte a aprendizagem e
impacto em amplitude e profundidade.

Araujo (2012) destaca a importancia de se avaliar treinamentos com a finalidade de
prover insumos para analise da efetividade de uma acdo institucional e para agdes gerenciais
futuras. Salienta a importancia de se atrelar os resultados da avaliagdo de impacto —
especialmente em termos daquilo que vem sendo efetivamente aplicado e onde que ainda se
percebem “gaps” e que precisam ser melhor gerenciados — aos programas de avaliacdo de
desempenho. Na literatura cientifica sobre comportamento organizacional, Borges-Andrade,
Coelho Jr e Queiroga (2006, citados por ARAUJO, 2012, p. 15) afirmam que é necessario
investigar mais 0 escopo da administracdo publica em termos da eficacia de suas praticas
organizacionais, em especial, o treinamento.

Esta Secdo apresentou os objetivos do presente estudo. O capitulo seguinte sera
dedicado ao referencial tedrico que serviu de base para a realizacdo dos estudos que
estruturam esta pesquisa. Estes estudos permitem responder ao problema de pesquisa, atender

aos objetivos propostos e analisar os resultados apresentados.

2. REFERENCIAL TEORICO

Para sustentacdo tedrica a este estudo serdo apresentados um breve historico da
reforma do Estado no Brasil, a busca por eficiéncia e a gestdo por competéncia, bem como

conceitos, modelos e defini¢Oes relacionadas ao sistema instrucional referente a treinamento,
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desenvolvimento e educacdo. Por tratar-se do foco desta pesquisa, a avalia¢do — no tocante a
transferéncia de treinamento — serd enfatizada, a saber, o impacto do treinamento em
profundidade, em amplitude e o suporte a aprendizagem.

Para este estudo foram privilegiados artigos empiricos sobre TD&E num periodo de
tempo entre 2000 e 2012, sendo que foi efetuada busca nos principais periddicos cientificos
brasileiros na area de administracdo. Foram citados, na pesquisa, 0s classicos comumente

referendados na area.

2.1. A reforma do Estado no Brasil

O processo recente de reforma do Estado no Brasil comegou com o fim do periodo
militar. Naquele momento, combinavam-se dois fendmenos: a crise do regime autoritario e,
sobretudo, a derrocada do modelo nacional-desenvolvimentista. Era preciso atacar os erros
histéricos da administracdo publica brasileira, muitos deles agucados pelos militares, e
encontrar solugBes que dessem conta do novo momento histérico, que exigia um
“aggiornamento” da gestdo publica (ABRUCIO, 2007).

Entretanto, segundo Abrucio, a principal preocupacdo dos atores politicos na
redemocratizacdo foi tentar corrigir os erros cometidos pelos militares, dando pouca
importancia a necessidade de se construir um modelo de Estado capaz de enfrentar os novos
desafios histéricos. As mudangas mais profundas vieram com a Constituicdo de 1988. Entre
essas, trés conjuntos de mudancas podem ser destacados: (i) a democratizacdo do Estado, (ii)
a descentralizacdo e (iii) completar a chamada reforma do servico civil, por meio da
profissionalizacdo da burocracia. Nesta linha, houve a¢des importantes, como o principio da
selecdo meritocratica e universal, consubstanciada pelo concurso publico. Em consonancia
com este movimento, o Executivo federal criou, em 1986, a Escola Nacional de
Administracdo Publica (Enap), num esfor¢o de melhorar a capacitacdo da alta burocracia.

Abrucio (2007) afirma que todas essas mudancas trouxeram ganhos a administracdo

pablica brasileira; porém, o sentido de cada uma delas ndo se concretizou completamente por
conta de uma série de problemas, entre eles:
(i) Democratizagdo do Estado: os tribunais de contas pouco avangaram no controle dos
governantes, e, devido aos mecanismos estabelecidos pela Constituicdo, o Executivo tem
enorme poder de interferir no processo de escolha dos Conselheiros (ARANTES et al., 2005,
citado por ABRUCIO 2007).
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(ii) Descentralizacdo: multiplicacdo exagerada dos municipios, poucos incentivos a
cooperacao intergovernamental, a questdo metropolitana foi ignorada pela Constituigdo, além
de o patrimonialismo local ter sobrevivido em boa parte do pais. Criacdo de um federalismo
compartimentalizado em gue ha mais uma atuacéo autarquizada dos niveis de governo do que
0 estabelecimento de lagos entre eles.

(iii) Profissionalizacdo do servigo publico: ndo obstante as qualidades das medidas em prol da
da legislacdo que resultou da Constituicdo de 1988, na verdade, houve em aumento do
corporativismo estatal, e ndo na producéo de servidores do publico, para lembrar a origem da
palavra (LONGO, 2007, citado por ABRUCIO, 2007).

A soma desses aspectos com a crise fiscal do Estado redundou, na década de 1990, em
um cenario administrativo em que o maior incentivo ao funcionario publico estava no final da
carreira com a aposentadoria integral, enquanto seus salarios minguavam e crescia a parcela
das gratificacdes no rendimento, as quais dependiam mais da forca politica de cada setor do
que do mérito medido por avaliagdes de desempenho.

Pouco a pouco, a opinido publica percebeu que a Constituicdo de 1988 nao tinha
resolvido uma série de problemas da administracdo puablica brasileira. Esta percepcéo
infelizmente foi transformada, com a era Collor, em dois raciocinios falsos e que
contaminaram o debate publico: a ideia de Estado minimo e o conceito de marajas.

Entre os pilares da gestdo do presidente Fernando Henrique Cardoso estava a criagéo
do Ministério da Administracdo e Reforma do Estado (Mare), comandado pelo ministro
Bresser-Pereira. Entre os principais avancos obtidos pela chamada reforma Bresser, houve
uma grande reorganizacdo administrativa do governo federal, com destaque para a melhoria
substancial das informac6es da administracdo publica — antes desorganizadas ou inexistentes
— e o fortalecimento das carreiras de Estado. Um numero importante de concursos foi
realizado e a capacitacdo feita pela Enap, revitalizada. Em suma, o ideal meritocratico contido
no chamado modelo weberiano ndo foi abandonado pelo Mare; ao contrario, foi aperfeicoado
(ABRUCIO, 2007).

O ministro Bresser também foi responsavel por um movimento menos palpavel em
termos legislativos e mesmo de dificil mensuracédo, pois tem efeitos mais de longo prazo. Ele
se empenhou obstinadamente na disseminacdo de um rico debate no plano federal e nos
estados sobre novas formas de gestdo, fortemente orientadas pela melhoria do desempenho do
setor publico.

Bresser se apoiou numa ideia mobilizadora: a de uma administragédo voltada para

resultados, ou modelo gerencial, como era chamado a época. A despeito de muitas mudancas
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institucionais requeridas para se chegar a este paradigma ndo terem sido feitas, houve um
"choque cultural”. Os conceitos subjacentes a esta visao foram espalhados por todo o pais e,
observando as acdes de varios governos subnacionais percebe-se facilmente a influéncia
destas ideias na atuacdo de gestores publicos e numa série de inovacfes governamentais nos
ultimos anos.

Abrucio (2007) afirma que um dos erros de diagnéstico da reforma Bresser foi
estabelecer uma oposicdo completa entre a chamada administracdo burocratica e as novas
formas de gestdo. A visao “etapista” da reforma leva a crer que “uma etapa substitui a outra”.
Ao contrario, trata-se mais de um movimento dialético em que h4, simultaneamente,
incorporagdes de aspectos do modelo weberiano e a criagdo de novos instrumentos de gestéo.
Desse modo, a nova gestdo publica tem uma série de peculiaridades que dizem respeito a
necessidade de se ter instrumentos gerenciais e democraticos novos para combater oS

problemas que o Estado enfrenta no mundo contemporaneo.

2.2. A busca por eficiéncia

Uma das recomendacdes presentes no receituario da Nova Gestdo Publica (NGP) € o
modelo de Gestdo por Resultados. Essencialmente a partir da critica ao modelo burocréatico no
qual haveria um excessivo apego as regras e procedimentos, a NGP defende a flexibilizagéo
dos meios e a orientacdo da organizacdo e dos agentes publicos para o alcance de resultados
(GOMES, 2009). A NPG tem o foco no cidaddo e estabelece a responsabilizacdo e a
governanca.

Segundo Gomes (2009), as politicas publicas de gestdo focalizam a eficiéncia e seus
objetivos devem ser claros e compartilhados por toda a organizacdo e a selecdo, alocacdo e
alinhamento dos recursos devem ser feitos de forma racional. Além da eficiéncia, as politicas
publicas de gestdo devem enfatizar os mecanismos de coordenacdo da tomada de decisédo e de
implementagéo, particularmente o mecanismo de coordenagéo por resultados.

A gestdo com foco em resultados, principal prescricdo da Nova Gestdo Publica, tém a
énfase sobre o0 uso eficaz da informac&o, o estabelecimento de indicadores de desempenho e,
enfim, a preocupagdo constante com o monitoramento e a avaliacdo do efeito dos servigos e
politicas publicas visando ao aumento da eficiéncia, efetividade e “accountability” da gestdo
publica. Simultaneamente, torna-se condicdo essencial para o aumento da autonomia

processual dos gestores e da flexibilidade dos processos publicos. (GOMES, 2009, p. 14)
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Democracia e eficiéncia sdo valores e desafios que devem ser perseguidos de forma
simultdnea e harmoniosa pelos gestores publicos, conforme propée a NGP. Gomes (2009)
expde que estas iniciativas de mudanca da forma de inser¢do do Estado na sociedade e no
mercado e do modo de administracdo das organizac6es publicas estdo buscando o aumento da
eficiéncia na prestagdo dos servicos publicos. A presenca de tais objetivos remete,
necessariamente, a uma énfase nas chamadas politicas publicas de gestdo, aquele conjunto de
funcBes administrativas destinadas a zelar pelo uso racional dos recursos, como informacéo,
méao-de-obra e matérias-primas, por meio de politicas de planejamento e orcamento, logistica
e compras, gestdo de pessoas, contabilidade de custos, sistemas de informagéo e estruturas
organizacionais.

Portanto, um dos maiores desafios de qualquer gestor é transformar objetivos
institucionais em resultados, uma vez que € necessaria uma visdo sisttmica e cronologica de
todas as atividades e processos, que envolve praticamente todos os colaboradores da
organizacio. E necessario identificar, entdo, (i) o que se quer fazer e atingir, e (ii) avaliar o
desempenho organizacional de forma constante e sistémica visando atingir a exceléncia da
gestdo. Os indicadores de desempenho precisam ser claros, mensuraveis, e segmentados para
cada setor e cada empregado, de modo que cada um possa verificar sua contribuicdo para
atingir metas. E precisam possibilitar a correcdo dos desvios (HILARIO, 2009).

Para atingir seus objetivos, uma instituicdo deve alinhar o desempenho organizacional
ao desempenho humano.

Para resolver esta equacdo, em 2006, por meio do Decreto 5.707, foi instituida a
Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal com as seguintes finalidades: (i)
melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadao; (ii)
desenvolvimento permanente do servidor publico; (iii) adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano
plurianual; (iv) divulgacdo e gerenciamento das ac¢Oes de capacitacdo; e (v) racionalizacdo e
efetividade dos gastos com capacitagéo.

O Decreto 5707/06 conceitua (i) capacitacdo como 0 processo permanente e
deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais e (ii)
gestdo por competéncia como gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcGes

dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituigéo.
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2.3. Gestdo de Competéncias versus Gestdao de Desempenho

Branddo e Guimardes (2001) ao realizarem uma ampla revisdo da literatura sobre
gestdo de competéncias e gestdo de desempenho indagaram até que ponto uma é diferente da
outra. Ambas enfatizam a necessidade de associar a performance ou as competéncias da
organizagao com as de seus membros.

No caso da gestio de desempenho, por exemplo, alguns autores (GUIMARAES, 1998;
OLIVEIRA-CASTRO, LIMA e VEIGA, 1996, citados por BRANDAO e GUIMARAES,
2001) sustentam que as organizagOes deveriam dispor de instrumentos de avaliagdo de
desempenho em seus diversos niveis, do corporativo ao individual. Da mesma forma, na
gestdo de competéncias as proposi¢des de Prahalad e Hamel (1990) e Durand (1998), citados
Branddo e Guimardes (2001) seguem o mesmo caminho, sugerindo a existéncia de
competéncias organizacionais e humanas.

O interesse recente sobre a gestdo estratégica de recursos humanos deu origem a uma
série de teorias e préticas de recursos humanos, fazendo com que conceitos como o de
competéncia, desempenho e empregabilidade passassem a fazer parte da retdrica de muitas
organizagOes, adquirindo diversas conotacGes e, muitas vezes, sendo utilizados de maneiras
distintas tanto no ambiente empresarial como no meio académico. A complexidade do tema
tornou a fragmentacdo tedrica inevitavel, o que parece natural, pois concepgdes variadas e até
mesmo contraditérias sobre um mesmo assunto talvez sejam a representacdo mais acurada do
mundo pds-moderno (BRANDAO E GUIMARAES, 2001).

Ainda segundo Brand&o e Guimarées, embora a gestdo de competéncias e a gestdo de
desempenho estejam inseridas nesse contexto de fragmentacdo teérica, é possivel perceber a
relacdo de interdependéncia existente entre elas. Parece necessaria a aplicagdo concomitante
dos pressupostos e processos subjacentes a ambos 0s instrumentos para integrar e direcionar
esforgos, sobretudo os relacionados a gestdo de recursos humanos. Mais que tecnologias
independentes ou distintas, a gestdo de competéncias e a de desempenho parecem
complementar-se em um contexto mais amplo de gestdo organizacional.

Como instrumentos de um mesmo construto, Branddo e Guimardes (2001) afirmam
que seria melhor cunhar o termo gestdo de desempenho baseada nas competéncias, uma vez
que este considera o carater de complementaridade e interdependéncia entre competéncia e
desempenho. Parece preciso integrar, em um unico modelo de gestdo, as atividades de
planejamento, acompanhamento e avaliacdo de desempenho, a partir de um diagndstico das

competéncias essenciais a organizacdo, desde o nivel corporativo até o individual, conforme
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sugerido por Guimardes et al. (2000, citado por BRANDAO E GUIMARAES, 2001),
justificando-se a reconceituacédo ou releitura de conceitos aqui proposta, conforme verifica-se

na Figura 1.
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Figura 1. Processo de gestdo de desempenho baseada nas competéncias
Fonte: Guimardes et al. (2000) (adaptado)

Brand&o e Guimarées (2001) afirmam que esses instrumentos quando utilizados com a
finalidade de objetivacdo e individualizacdo do trabalho apenas aprofundam o controle
psicossocial da organizacdo sobre seus empregados, 0 que pode até ser legitimo do ponto de
vista patronal, mas retira a “roupagem moderna” da gestdo estratégica de recursos humanos.
Nesse caso, estariamos diante de uma espécie de neofordismo, como o define Legge (1995,
citado por BRANDAO e GUIMARAES, 2001), ou de novas formas de controle da mao-de-
obra, sob a perspectiva de uma flexibilidade nas relacGes de trabalho que submete o
empregado a ritmos cada vez mais intensos de trabalho com o objetivo de alcancar niveis
crescentes de produtividade.

Branddo e Guimardes (2001) destacam que é possivel inferir que o desafio das
organizacOes esta relacionado a utilizacdo de tais instrumentos associados a praticas de
aprendizagem coletiva, desenvolvimento de equipes e gestdo do conhecimento, dentre outras,
que oferecam multiplas oportunidades de crescimento profissional e estimulem as pessoas ndo
apenas a desenvolver coletivamente competéncias, mas também a compartilha-las. Do
contréario, esses instrumentos de gestdo poderiam até apresentar-se com uma roupagem

moderna, mas, de fato, ndo representariam inovacdes nas praticas de gestdo.
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2.4. Gestdo por competéncias

Para Dutra (2004, citado por PANTOJA, IGLESIAS, BENEVENUTO e PAULA,
2012) um dos maiores desafios relacionados a gestdo por competéncias é a identificacéo
adequada das competéncias que sdo demandadas pela instituicdo e pela sociedade, de maneira
a garantir o alcance das metas organizacionais e subsidiar programas de capacitagéo e
desenvolvimento.

Nas organizacfes publicas, de acordo com o preceituado pelo Decreto no 5.707, a
gestdo por competéncias deve ser adotada para possibilitar melhoria na qualidade e eficiéncia
dos servicos publicos. Ndo obstante, apesar do periodo decorrido desde a publicacdo do
Decreto, de acordo com o relatério da Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdémico (OCDE) — Ano 2010, sdo poucos os 6rgdos que tém conseguido basear seus
subsistemas de gestdo no enfoque da gestdo de pessoas por competéncias. Segundo este
relatdrio, a implantacdo da gestdo por competéncias enfrenta dificuldades decorrentes da forte
estrutura legalista e da cultura do servigo publico brasileiro.

O relatorio de Pantoja et al. (2012) também aponta existéncia de um grande
emaranhado de ideias e conceitos acerca dos mecanismos de avaliacdo e da sua aplicabilidade
e importancia no processo de aperfeicoamento profissional. A exce¢do configura-se na
tradicao da “Avaliacdo de Reagdo”, ja consolidada, mas que comprovadamente, ndo atende,
com exclusividade, as diversas dimensdes do processo de capacitacdo e desenvolvimento. O
diagnostico possibilitado pela analise da questdo em pauta sugere a necessidade de
alinhamento conceitual no que tange aos diferentes niveis de avaliacdo da efetividade das
acOes de capacitacdo e desenvolvimento.

Pantoja et al. (2012) concluem que os elementos fundamentais para a consolidacdo da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) repousam na qualidade das ac6es
de aperfeicoamento profissional, no aprimoramento dos instrumentos de monitoramento e na
utilizacdo de mecanismos de avaliagéo eficientes e eficazes que promovam a evolugdo dos
processos de planejamento das a¢des organizacionais.

Para Mello (2010, citado por PANTOJA et al., 2012), a gestdo por competéncias pode
ser considerada um instrumento de mudanca cultural e um meio de propiciar mais
flexibilidade, adaptabilidade e espirito corporativo as instituicbes. Com a gestdo por
competéncias podem ser vinculados, por um lado, os principais objetivos de uma instituicao e,

por outro, o desenvolvimento de competéncias.
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Segundo Carbone et al. (2005, citados por PANTOJA, FARIAS e OLIVEIRA, 2009) o
mais indicado, € descrever as competéncias profissionais sob a forma de referenciais de
desempenho, ou seja, de comportamentos objetivos e passiveis de observacdo no ambiente de
trabalho. Quando a descricdo ndo € clara, as pessoas tendem a dar a cada competéncia a

interpretacdo que melhor lhes convém.

2.5.Treinamento, Desenvolvimento e Educacédo (TD&E)

As primeiras acdes envolvendo treinamento podem ser reportadas aos primoérdios da
civilizagdo quando a linguagem oral era utilizada de uma geragdo para outra para a
transmissdo de ideias, conhecimentos acumulados e habitos praticos. Muitos milénios
passaram até que as atividades de treinamento e desenvolvimento de pessoal comegassem a
ser conhecidas, sistematizadas e utilizadas em beneficio mais amplo.

A Segunda Guerra Mundial marcou o inicio do processo das acdes de sistematizacédo
das acdes de treinamento, pois 0 governo americano precisava treinar com rapidez e eficiéncia
seus militares. Nos anos que se seguiram, o interesse despertado pela &rea gerou um conjunto
de conhecimento que passou a ser substancialmente utilizado pelas organizacées (VARGAS e
ABBAD, 2006, p. 138).

2.5.1. Histérico de TD&E

O processo de aprendizagem € foco de interesse dos primeiros pensadores do mundo
ocidental. A partir do final do século XIX, varios psicologos se interessavam pelo tema e, no
decorrer do século XX, a contribuicdo da psicologia se intensificou e surgiram modelos em
educacdo que se tornaram importantes para o desenvolvimento e estruturacdo da area de
TD&E. Com o passar dos anos e com o0 avancgo das areas de psicologia aplicada (psicologia
organizacional) as interfaces dos estudos sobre aprendizagem e instrucéo cresceram e tornou-
se possivel a estruturacdo de uma éarea da psicologia aplicada denominada TD&E, interessada
em desenvolver tecnologias para tornar mais eficiente o processo de aprendizagem nas
organizag0es de trabalho (PILAT]I, 2006).

Segundo Malvezzi (1994, citado por PILATI, 2006, p. 160), as acOes de TD&E se
constituiram desde o inicio das organizacGes industriais (meados do século X1X) em elemento
fundamental de gestdo de pessoas; a capacitacdo era instituida para que o trabalhador

desempenhasse as tarefas prescritas pela organizagdo do trabalho nas plantas fabris. A partir
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dos anos 80 as industrias e as escolas se aproximaram para garantir qualificacdo profissional
aos trabalhadores.

Segundo Bastos (1991, citado por PILATI, 2006, p. 161) uma perspectiva historia de
se apresentar a trajetoria das acdes de treinamento é descrevé-las em quatro ondas:

»= Primeira onda (1950 a 1970) — denominada treinamento para o trabalho. Inclui acdes
de treinamento para o desenvolvimento de habilidades técnicas e profissionais
voltadas para o desempenho no trabalho. Os recursos humanos sdo compreendidos
como pecas substituiveis do processo produtivo.

= Segunda onda (1960 a 1980) — denominada treinamento para geréncia e supervisao.
Tem como principais caracteristicas acdes de capacitacdo com uma maior preocupacdo
em qualificar a méo-de-obra para a operacdo dos processos tecnolégicos dentro das
organizacfes, o0 que diferencia a perspectiva dos recursos humanos no processo
produtivo.

= Terceira onda (1970 a 1990) — denomina-se desenvolvimento organizacional e
tecnologia do desempenho. Tem caracteristicas como 0 aumento de importancia da
educacdo aberta e continuada, em que o proprio trabalhador tem a capacidade de
identificar e priorizar suas necessidades de treinamento, individualizando, assim, o
processo de TD&E nas organizagoes.

» Quarta onda (1980 até hoje) — denominada informacéo, conhecimento e sabedoria. A
énfase esta no desenvolvimento da criatividade dos trabalhadores, no preparo para
tomada de decisdes e em uma maior exigéncia a respeito das técnicas de mensuracao
da efetividade das acdes de capacitacao.

Segundo Bastos (1991, citado por PILATI, 2006, p. 161) essas ondas ndo se
caracterizam como divisores de agua, pois pode haver convivéncia das diversas caracteristicas
em um mesmo periodo de tempo.

A érea militar proporcionou uma grande influéncia na sistematizacdo das préaticas de
TD&E, pois os principios de aprendizagem vigentes por volta dos anos 60 eram baseados na
maxima do “aprender fazendo”. A partir de um grande investimento em treinamento militar,
Robert M. Gagné comecou a esbocgar os principios de aprendizagem essenciais para 0 ensino.
Em seus estudos, ele observou que ndo havia efetividade da pratica intensa e repetitiva de
comportamentos a serem executados no cargo, principalmente naquelas que possuiam grande
quantidade de improvisos, como resolugdo de problemas em equipamentos. Entéo ele prop6s
que o planejamento do treinamento se baseasse em uma criteriosa observagao das tarefas no

cargo, identificando, principalmente, o conjunto de tarefas que s&o essenciais para O
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desempenho final esperado. Assim, tornou-se possivel planejar a instrucdo em todas as etapas
essenciais para o desempenho das atividades no retorno do egresso (PILATI, 2006, p. 162).

2.5.1.1. Informacdo, Instrucdo, Treinamento, Desenvolvimento e

Educacéo

A aprendizagem humana ocorre de varias maneiras. Abbad e Borges-Andrade (2004,
citado por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 139) esclarecem que, nas organizacdes, nem todas
as situacbes que geram aprendizagem sao acOes formais de treinamento, desenvolvimento e
educacéo.

Vargas e Abbad (2006, p. 139) conceituam, além destes trés termos, outros
envolvendo a¢des de inducdo de aprendizagem, a saber:

= Informacéo

Informacdo, aqui compreendida como uma forma de inducdo de aprendizagem pode
ser definida como modulos ou unidades organizados de conteddo, disponibilizados em
diferentes meios, com énfase nas novas tecnologias da informacdo e da comunicacdo. O
acesso a informacdo pode ser feito por meio de bibliotecas virtuais, portais corporativos,
folhetos, boletins e similares.

= Instrucdo

Instrucdo pode ser definida como uma forma mais simples de estruturacéo de eventos
de aprendizagem que envolve definicdo de objetivos e aplicacdo de procedimentos
instrucionais. E utilizada para transmissdo de conhecimentos, habilidades e atitudes simples
por intermédio de eventos de curta duracdo como aulas e similares.

=  Treinamento

Existem na literatura varias definicGes sobre treinamento, mas que guardam grande

coeréncia entre si.
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Quadro 1. Conceitos de Treinamento

DEFINICOES DE TREINAMENTO

Autor Defini¢do

Hinrichs (1976) “Treinamento pode ser definido como quaisquer procedimentos, de iniciativa
organizacional, cujo objetivo é ampliar a aprendizagem entre os membros da
organizagdo.”

Nadler (1984) “Treinamento ¢ aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no trabalho
atual.”

Wexley (1984) “Treinamento é o esforco planejado pela organizacéo para facilitar a aprendizagem

de comportamentos relacionados com o trabalho por parte de seus empregados.”

UK Departament of “Treinamento é o desenvolvimento sistematico de padrdes de comportamentos,
Employment atitudes, conhecimento-habilidade, requeridos por um individuo, de forma a
(1971, apud desempenhar adequadamente uma dada tarefa ou trabalho.”

Latham 1988)

Goldstein (1991) “Treinamento ¢ uma aquisi¢do sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento,

regras ou habilidades que resultem na melhoria do desempenho no trabalho.”

Fonte: Vargas e Abbad (2006)

Bastos (1991, citado por VARGAS e ABBAB, 2006, p.141) analisa 0s conceitos
apresentados no Quadro 1 e constata que as dimensdes basicas — processo de aquisicdo e
modificacdo de comportamento voltado para melhorar o desempenho no trabalho —
apresentadas por Goldstein (1991) e UK Departamento of Employment (1971, apud Latham
1988) acabaram por estar combinadas na definicdo proposta por Hinrichs (1976), e destaca
alguns aspectos complementares a sua definicéo, entre eles:

A aprendizagem desejada deve contribuir para o alcance dos objetivos

organizacionais (ampliar a sua efetividade).

« Por aprendizagem deve-se entender o processo de mudanca de comportamentos

pela experiéncia (no caso, atividade de treinamento).

« A nocgdo de treinamento deve ser entendida como um processo Sistematico,

intencionalmente conduzido pela organizacéo.

« Comportamento deve ser visto como um rotulo geral, incluindo, também,

cognicdes e sentimentos.

Mas Bastos (1991, citado por VARGAS e ABBAB, 2006) esclarece que a defini¢do de
Hinrichs ndo abarca todas as experiéncias de aprendizagem no contexto organizacional.
Esclarece que a experiéncia de trabalho (que envolve contato com as pessoas, em particular
com supervisores) gera mudangas nos valores do trabalhador, processo muitas vezes ndo

planejado.



30

Em sintese, todo processo de socializa¢cdo que ocorre no contexto do trabalho —
implicando aprendizagem e mudanca de comportamento — ndo acontece com base em
procedimentos intencionalmente concebidos e sob controle da organizacdo, aos quais se
costuma chamar de “treinamento”. Assim, também, o proprio processo de aprimoramento do
desempenho em uma determinada tarefa, como produto de experiéncia individual em executa-
la, também ndo poderia ser incluido no &mbito de treinamento.

Rosenberg (2001, citado por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 141) declara que o
treinamento é usado quando necessario formatar a aprendizagem numa direcdo especifica —
para apoiar os individuos na aquisicio de uma nova habilidade, utilizar um novo
conhecimento de uma determinada maneira ou em um determinado nivel de proficiéncia e,
algumas vezes, dentro de um especifico periodo de tempo.

Na visdo de Rosenberg (2001, citado por VARGAS e ABBAD, 2006), o treinamento
apresenta quatro elementos principais:

« Aintencdo de melhorar um desempenho especifico normalmente derivado de uma

avaliacdo de necessidades e refletido na elaboragédo de objetivos instrucionais.

« O desenho que se reflete a estratégia instrucional que melhor se ajusta a
aprendizagem requerida e as caracteristicas da clientela, bem como as estratégias
de mensuracdo que apontam a eficacia do treinamento.

« Os meios pelos quais a instrucdo € entregue, que pode incluir a sala de aula, uma
variedade de tecnologias, estudos independentes ou a combinacdo de diferentes
abordagens.

« A avaliacdo, cujos niveis de complexidade podem variar desde situacBes mais
simples até as mais formais que incluam exigéncia de certificac&o.

= Desenvolvimento

Para Nadler (1984, citado por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 141) a expressao
desenvolvimento de recursos humanos tem uma Unica e identificada funcdo: refere-se a
promocdo de aprendizagem para empregados (ou ndo), visando ajudar a organizagdo no
alcance dos seus objetivos. O autor defende o uso dessa expressdo porque nela estariam
embutidos trés importantes conceitos — treinamento, desenvolvimento e educagdo. Mas ao
isolar cada um desses conceitos, Nadler define desenvolvimento como “aprendizagem voltada
para o crescimento individual, sem relagdo com um trabalho especifico”. Bastos (1991, citado
por VARGAS e ABBAB, 2006) afirma que desenvolvimento de recursos humanos é hoje um
conceito tido como mais global, envolvendo outras fungdes além de treinamento. Bastos

ressalta que desenvolvimento engloba e ndo substitui o conceito de treinamento.



31

Para Vargas (1996, citada por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 142), treinamento e
desenvolvimento representam a aquisicdo sistematica de conhecimentos capazes de provocar,
a curto ou longo prazo, uma mudanca de ser e de pensar do individuo, por meio da
internalizacdo de novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de novas
habilidades.

Sallorenzo (2000, citada por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 142) também reconhece a
natureza menos especifica do vinculo entre desenvolvimento e o contexto do trabalho. Define
desenvolvimento como um processo de aprendizagem mais geral, porque propicia o
amadurecimento de individuos de forma mais ampla, ndo especifica para um posto de
trabalho.

= Educacdo

Educacdo pode ser considerada uma das formas mais amplas de aprendizagem, com
um escopo que extrapola o contexto especifico do mundo do trabalho. Eis as defini¢cGes de

educacdo encontradas em dois importantes dicionarios:

Quadro 2. Defini¢des de Educacéo

DEFINICOES DE EDUCACAO

Dicionario Houaiss Dicionario Webster

Educacao 1. Ato ou processo de educar (-se). 1. Acéo ou processo de educar ou ser

1.1. Qualquer estagio desse processo. educado.

2. Aplicacdo dos métodos proprios para Conhecimento e desenvolvimento

assegurar a formacdo e o desenvolvimento resultante de um processo

fisico, intelectual e moral de um ser humano; educacional.

conhecimento e desenvolvimento resultantes 2. Campo de estudo que lida

desse processo. principalmente com métodos de

ensino e aprendizagem nas escolas.

Fonte: Vargas e Abbad (2006)

Segundo Peters (1967, citado por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 142), as pessoas
podem educar-se lendo livros, explorando seu meio ambiente, viajando, conversando e, até
mesmo, assistindo aulas. Essa ideia é similar a definicdo estabelecida na década de 1950 pelo
Congresso Internacional de Ciéncias Administrativas: “A educacdo refere-se a todos 0s
processos pelos quais as pessoas adquirem compreensdo do mundo, bem como capacidade
para lidar com seus problemas”.

Nadler (1984, citado por VARGAS e ABBAD, 2006, p. 142), define educacdo como
“aprendizagem para preparar o individuo para um trabalho diferente, porém identificado em
um futuro préximo.” Essa definicdo é importante porque trata, mais especificamente, do

conceito de educacdo aplicado ao contexto das organizacgdes de trabalho. Segundo o autor,
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esse “trabalho diferente” pode, as vezes, implicar promogdo. Geralmente, 0 oferecimento de

oportunidades de educacdo estd associado a uma movimentacdo do individuo para niveis
melhores na estrutura salarial da organizacao.

Uma visdo integrada dos cinco conceitos

Vargas e Abbad (2006) apresentam um diagrama integrando a visdo dos cinco
conceitos: informacéo, instrucdo, treinamento, desenvolvimento e educagéo.
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Informacéao AcOes educacionais de curta duragdo (aulas, manuais, roteiros, etc).

Instrugdo OrientagOes, baseadas em objetivos instrucionais, realizadas geralmente

com apoio de manuais, cartilhas, roteiros, etc.

Treinamento,

AcOes educacionais de curta e média duracdo (cursos, oficinas, etc).
instrucao

Desenvolvimento AgOes educacionais de apoio a programas de qualidade de vida no

trabalho, orientagao profissional, autogestdo de carreira e similares
(oficinas, cursos, seminarios, palestras, etc).

Educacdo Programas de média e longa duracdo (cursos técnicos profissionalizantes,

graduacdo, especializagdo, mestrados profissional e académico,
doutorado.

Figura 2. Diagrama - Ac¢Bes de indugdo de aprendizagem em ambientes organizacionais
Fonte: Vargas e Abbad (2006)

O diagrama proposto pelas autoras reflete a realidade atual do mundo do trabalho,
principalmente em face de duas importantes circunstancias:
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« Atualmente, nas areas de gestdo de pessoas, parece haver um consenso de que, na
pratica, o conceito de educacdo é maior do que o de desenvolvimento,
principalmente quando se comparam os tipos de acdes educacionais envolvidos.

« Nas ultimas decadas, o conceito de educacdo evoluiu e passou a assumir novos
significados, todos com fortes implicacdes tanto para o crescimento profissional
como para o crescimento pessoal do individuo. Nesse esteio, estdo conceitos
como os de educacdo continuada, educacdo para toda a vida e educacédo

corporativa.

2.6. Avaliacdo de Treinamento

Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012, p. 20), o treinamento, 0
desenvolvimento e a educacdo (TD&E) precisam ser concebidos pelas organiza¢des como um
sistema integrado por subsistemas que realizam avaliacdes antes e depois de TD&E, que
efetuam seu planejamento e execugdo e mantém entre si um constante fluxo de informagdes e
produtos. O subsistema de avaliacdo de TD&E € o principal responsavel pelo provimento de
informacdes, retroalimentacédo e aperfeicoamento constante do sistema.

Borges-Andrade, et al. (2012) enfatizam que avaliar sempre envolve algum tipo de
coleta de dados que sdo usados para medir juizo de valor. O objeto pode ser uma a¢do isolada
de treinamento ou um conjunto de atividades de TD&E. Essas a¢cdes podem gerar resultados
imediatos que sdo avaliados em dois niveis, conforme modelos propostos por Kirkpatrick
(1976) e Hamblin (1978):

= Reacdo, que contempla as opinides dos participantes em relacdo ao grau de utilidade e
dificuldade do curso, bem como em relacéo a satisfagdo com o mesmo.

= Aprendizagem, ou aquisicao, por esses participantes de conhecimentos, habilidades e
atitudes — CHAs.

Além disso, segundo esses autores, as acOes de TD&E podem ter efeitos em longo
prazo em dois ou trés niveis:

=  Comportamento no cargo ou utilizagdo no trabalho dos conhecimentos, habilidades e
atitudes pelos participantes das acoes de TD&E.

» Organizacdo ou mudangas que podem ter ocorrido no funcionamento da organizagéo
em que trabalham esses participantes.

= Valor final ou alteragcdes na produgdo ou nos servigos prestados por essa organizagao

ou outros beneficios sociais e econdmicos.
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Portanto, é necessario colher dados sobre alguns desses efeitos, ou todos eles de uma
acao de treinamento ou um conjunto de atividades de TD&E, para que se possa emitir um
juizo de valor sobre a a¢do ou o programa enfocado. Entretanto, Borges-Andrade (1982-2006,
citado por BORGES-ANDRADE et al., 2012) argumenta que outras variaveis também devem
ser levadas em consideracdo e propde o Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo (MAIS),
por tratar-se de um modelo integrado e somativo.

O MAIS é integrado, pois sugere que as necessidades de desempenho e caracteristicas
individuais dos participantes, dos procedimentos e processos de TD&E, bem como ac¢des de
disseminacdo e de apoio a acdo, predizem aqueles resultados imediatos e efeitos de longo
prazo. Assim, a avaliacdo deve transcender sua caracteristica de julgar o alcance de objetivos
ou verificar resultados e efeitos e ser também um meio de predizer tais resultados e efeitos.

O MAIS é somativo, pois visa obter informacGes para avaliar TD&E ja desenvolvido,
com o objetivo de verificar a capacidade deste de produzir resultados, a fim de obter
informacdes que o validem ou que indiquem as correcdes a serem efetuadas nele. Apesar de
ter sido concebido como um modelo somativo, também apresenta rica contribuicdo para
avaliacdes formativas, na medida em que prevé a analise dos insumos, do ambiente e dos

processos e procedimentos relativos as agbes de TD&E.

2.6.1. Modelos de Avaliacgéao

Os modelos de avalia¢do podem ser classificados em genéricos e especificos.

Os modelos genéricos descrevem conjuntos de variaveis relacionadas aos processos de
TD&E, como o MAIS e os de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), citados por Borges-
Andrade et al. (2012) geralmente influenciam a pesquisa e atuagdo profissional no campo,

oferecendo a compreensdo dos fendmenos relacionados a esses processos.

Avaliagéo de necessidades

. ) Planejamento e execugao
Contexto organizacional

Avaliagéo de TD&E

Figura 3. Sistema de TD&E. Fonte: Borges-Andrade (2006)
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J& 0os modelos especificos sdo baseados em modelos genéricos e sdo construidos com o
intuito de testar relacdes entre um conjunto de variaveis especificas e determinados resultados
de TD&E no nivel individual, no de grupo de trabalho, ou nos niveis organizacional e
extraorganizacional.

Essa classificacdo foi apresentada por Pilati (2004, citada por BORGES-ANDRADE
et al., 2012, p. 22) que argumentou que os modelos genéricos sdo utilizados em avaliacdo de
TD&E como organizadores do campo do conhecimento e os especificos propdem testes
empiricos de relagBes entre variaveis, a maioria delas inspiradas pelos modelos genéricos.
Assim, toda vez que os testes especificos confirmam ou ndo as mencionadas relacdes, a
producdo de conhecimento tem continuidade. Como resultado, os modelos genéricos sao

aperfeicoados.

2.6.1.1. Modelo de Avaliacédo Integrado e Somativo — MAIS

O MAIS tenta integrar e complementar trés propostas de modelos genéricos: (i) a lista
de verificacdo de produtos instrucionais de Scrivem (1978, citado por BORGES-ANDRADE
et al., 2012) que tem a finalidade de julgar e decidir sobre a ado¢do de um programa ou
sistema; (ii) o modelo CIPP (Contexto, Insumo, Processo e Produto) de Stuffebeam (1978,
citado por BORGES-ANDRADE, 2012) que propGe uma avaliagdo que vai além da
verificacdo do alcance dos objetivos, ou dos resultados; (iii) as varidveis descritas por Gagné e
Briggs (1976), classificadas em quatro conjuntos: (1°) verificar os resultados de aprendizagem
ou mudanca nos conhecimentos, habilidades e atitudes inferidas a partir dos objetivos
instrucionais formulados; (2°) variaveis do processo que indicam as operac@es realizadas para
levar a cabo o processo instrucional e que afetam diretamente a aprendizagem; (3°) variaveis
de apoio, que tém funcdo preponderantemente facilitadora para a aprendizagem; (4°)
habilidades e atitudes individuais que podem influenciar a aprendizagem.

O MAIS esta articulado com o enfoque de ‘“avaliacdo baseada em teoria” (FITZ-
GIBBON e MORRIS, 1975, citados por BORGES-ANDRADE et al., 2012) e possibilita a
avaliacdo de resultados e sua avaliagdo plena pode oferecer oportunidade para a construcao de
conhecimento sobre o que pode estar associado a esses resultados.

Pressupostos e componentes do MAIS

O MAIS esta baseado na suposicdo de que um modelo de avaliagdo de eventos ou de

um programa de TD&E deve seguir um método de formulacéo de questdes e levantamento de
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dados concernentes a caracteristicas (insumos, procedimentos, processos e resultados) desses

eventos ou programa e ao ambiente no qual eles ocorrem.

Ambiente: apoio

Processo
Ambiente:
Ampiente; Insumos Procedimentos Resultados s
necessidades em longo
prazo
Processo

Ambiente: disseminagao

Figura 4. Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo. Fonte: Borges-Andrade (1982).

O MAIS é um modelo fortemente influenciado pela abordagem de sistemas e pela
psicologia instrucional e pressupde que por tras de toda avaliagdo precisa existir uma “teoria
de efetividade” de TD&E. Nesta suposi¢do, estdo baseados os cinco componentes do modelo:
insumo, procedimentos, processos, resultados e ambiente.

Com base em Borges-Andrade (2006, citado por Borges-Andrade et al., 2012, p. 24)
definem os cinco componentes:

a) Insumos

O primeiro componente, insumos, refere-se aos fatores fisicos e sociais e aos estados
comportamentais e cognitivos, anteriores a instrucdo, que podem afetd-lo ou o0s seus
resultados. Informagdes sobre insumo podem estar associadas a resultados e efeitos em logo
prazo.

b) Procedimentos

O segundo componente destaca as operacGes necessarias para facilitar ou produzir os
resultados instrucionais ou a aprendizagem. Essas informacg6es possibilitam a identificacdo
das caracteristicas de ensino relevantes em TD&E.

¢) Processos

Refere-se ao que acontece a aspectos significantes do comportamento do aprendiz, a
medida que os procedimentos sdo implementados. Como estdo representados na Figura 4,
esses aspectos podem comegar a ocorrer logo apo6s a introducdo dos procedimentos e tendem

a se somar, a medida que estes sdo implementados. Variaveis de processos sdo concernentes
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aos comportamentos dos aprendizes, enquanto variaveis de procedimentos sdo concernentes a
decisOes de planejamento instrucional ou ao desempenho de instrutores.

Cabe destacar que a aprendizagem e sua aplicacdo no trabalho correspondem a
exemplos de produtos resultantes das agdes de capacitacdo, enquanto que 0S Processos e
procedimentos se referem ao que foi feito pelos participantes e pelos planejadores do evento,
para que tais produtos fossem alcangados. As variaveis de processo podem interagir com
variaveis de procedimentos, alterando os resultados de aprendizagem esperados.

d) Resutados

Descreve o que é produzido pelos eventos ou programas de TD&E. E um dos
principais focos de interesse de avaliacdo e corresponde aos dois primeiros niveis de
indicadores de efetividade de modelos como os de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978),
citados por Borges-Andrade et al. (2012).

e) Ambiente

Refere-se a todas as condicOes, atividades e eventos na sociedade, na comunidade, na
organizagdo ou na escola. Esse componente determina e modifica TD&E e é afetado por ele.
Como ilustra a Figura 4, esse componente pode ser dividido em quatro subcomponentes:
Necessidades, Apoio, Disseminacéo e Resultados de Longo Prazo.

O subcomponente Necessidades se refere as lacunas importantes entre desempenhos
esperados e realizados e a definicdo de prioridades para diminui-las. Os dados sobre
necessidades iniciam e justificam toda a existéncia de um programa ou evento de TD&E e
precisam ser levados em conta quando este for encerrado e avaliado.

Apoio é subcomponente que retne o conjunto de variaveis que ocorrem no lar do
aprendiz, na escola, na organizagdo ou na comunidade e que tem uma influéncia potencial
sobre os insumos, procedimentos, processos e resultados. Esse subcomponente pode aparecer
desde o primeiro momento da avaliacdo de necessidades, até a ultima vez em que os efeitos
permanentes de TD&E ocorrem no ambiente.

As varidveis de suporte facilitam o resultado, enquanto as de procedimentos sdo
identificadas condicdes indispensaveis a aprendizagem. Quando estdo relacionadas a efeitos
em longo prazo, o papel das variaveis de suporte é muito mais critico, como é o caso do
suporte psicossocial oferecido por colegas e supervisores para a transferéncia do aprendido
para o trabalho.

O subcomponente Disseminagdo também tem a capacidade potencial de influenciar
todos os demais componentes do MAIS, como sugere a Figura 4, e visa melhorar ou sustentar

0s resultados de curto prazo e os efeitos em longo prazo.
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Efeitos em Longo Prazo séo as consequéncias ambientais do programa ou evento de

TD&E. Os efeitos em longo prazo, a serem verificados na avaliagdo, devem incluir tanto os

aspectos esperados quanto os inesperados e podem ser desejaveis ou indesejaveis. De acordo
com Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), citados por Borges-Andrade et al. (2012), esses

efeitos podem incluir, respectivamente, as mudancas de comportamento no cargo e

organizacionais e indicadores de valor final.

Quadro 3. Exemplos das variaveis dos componentes do MAIS

Exemplos das variaveis dos componentes do MAIS

Insumos

Procedimentos

Nivel de escolaridade, idade, autoeficicia (crenca de que sdo capazes de obter sucesso),
cargo ocupado, comprometimento com a carreira e com a organizacao, uso de estratégias de
aprendizagem, crencas individuais (cinismo) a respeito do sistema de TD&E, dominio de
competéncias que sdo pré-requisitos para o treinamento, motivacdo pessoal para aprender e
transferir para o trabalho; percep¢do da aplicabilidade, no trabalho ou na vida pessoal, do
que sera aprendido.

Sequéncia logica de ensino dos objetos; clareza e precisdo desses objetivos; adequacao das
aulas; adequacdo dos materiais de TD&E; utilizacdo de exercicios praticos e
retroalimentagcdo apos os mesmos; discussdes de casos e jogos instrucionais; similaridade
entre as situacdes de trabalho e aquelas apresentadas em TD&E.

Processos

Resultados de testes intermediarios ou exercicios praticos; quantidade de tempo dedicada a
instrucdo, quando esta é individualizada e estd sob o controle do aprendiz; relagGes
interpessoais estabelecidas entre aprendizes e entre os instrutores, tutores e coordenadores;
motivacdo desenvolvida durante o evento de TD&E; quantidade de pessoas que abandonam
0 evento; registros de atrasos e auséncias de participantes no mencionado evento.

Resultados

Aquisi¢bes de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) indicados ou ndo pelos
objetivos.

Ambiente

Necessidades Exemplos sdo os CHAs que os individuos ndo dominam e que
necessitam para apresentar desempenhos esperados no trabalho.

Apoio Instalagbes fornecidas pela organizacdo para realizacdo de TD&E;
parcerias interorganizacionais, visando a mencionada realizacéo;
formacdo académica e experiéncia de ensino de instrutores e tutores;
equipamentos e materiais instrucionais apropriados para a execucdo de
TD&E; posto de trabalho desafiante e estimulador; incentivo dos
supervisores para aprendizagem e aplicacéo do aprendido; receptividade
de colegas a sugestdes vindas dos participantes dos eventos de TD&E,
relativas a competéncias neles adquiridas.

Disseminagéo Alguns exemplos: natureza da divulgacdo de informacdes relativas ao
programa de TD&E; método de divulgacdo de informagles sobre o
programa; fontes (6rgdo de gestdo de pessoas, colegas e supervisores dos
participantes, etc.) de disseminacdo de informacdes sobre TD&E na
organizacdo; conteudos (sobre insumos, procedimentos, suporte e
resultados esperados) disseminados sobre TD&E na organizacéo.

Efeitos em Melhoria na execucdo de uma tarefa apds a participacdo na acdo de

longo prazo TD&E; a criagdo de uma nova area na organizagdo, ou de uma nova
forma de realizacdo de trabalho da equipe do individuo, depois que ele
participou de uma acdo de TD&E; incremento na produtividade
organizacional como decorréncia dessa ag&o.

Fonte: Borges-Andrade, Abbad e Mouréo (2012). Quadro elaborado pela autora.
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Birdi (1999, citado por BORGES-ANDRADE et al., 2012, p. 26) apresenta outro
modelo genérico que descreve e classifica os efeitos de TD&E em longo prazo em trés niveis:
individuo, equipe e organizacdo. Exemplos de efeitos nos individuos seriam mudancas de
atitudes frente aos colegas e uso de habilidades adquiridas para resolver problemas no
trabalho. Ja os efeitos na equipe seriam a reducdo da ambiguidade de papéis nessa equipe ou a
certificagdo desta como de exceléncia. No nivel da organizagdo, um exemplo poderia ser a
melhoria dos servicos oferecidos pela organizacdo ou a reducdo das taxas de acidentes de
trabalhos. Borges-Andrade (2006, citado por BORGES-ANDRADE et al., 2012) considera
que a proposta destes trés niveis desdobra de modo satisfatorio o ultimo subcomponente do
componente Ambiente.

Além dos modelos genéricos ja citados, serdo apresentados mais dois modelos
especificos de avaliacdo em TD&E: (i) o Modelo Integrado de Avaliagdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho — IMPACT, e (ii)) o Modelo Integrado de Avaliagdo e Efetividade
de Treinamento — IMTEE.

2.6.1.2. Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no
Trabalho - IMPACT

O Modelo Integrado de Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho —
IMPACT foi construido por Gardénia da Silva Abbad (1999, citado por BORGES-
ANDRADE et al., 2012, p. 28) para a testagem de relacdes entre variaveis e utilizado por
diversos pesquisadores e organizacgdes no Brasil.

O IMPACT propde investigar o relacionamento existente entre varidveis relativas ao
individuo, ao treinamento, ao contexto organizacao, aos resultados imediatos do treinamento
(reacdo e aprendizagem) e a variavel critério impacto do treinamento no trabalho (1999,
citado por BORGES-ANDRADE, et al., 2012). Foi testado empiricamente em termos de sete
componentes:

1. Perpeccéo de Suporte Organizacional.

Caracteristicas do Treinamento.

Caracteristicas da Clientela.

Aprendizagem.

2

3

4. Reacdo.
5

6. Suporte a Transferéncia.
7

Impacto do Treinamento no Trabalho.
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Conforme exposto por Borges-Andrade et al. (2012), os componentes 4, 5 e 6
lembram os niveis propostos por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) e os componentes 1, 2,
3, 5, 6 e 7 estdo associados a componentes e subcomponentes do MAIS.

O conceito de percepcdo de suporte organizacional, no contexto do IMPACT, é
multidimensional e compreende variaveis relacionadas a diferentes niveis de analise. As
variaveis de gestdo de desempenho, valorizacdo do empregado e apoio gerencial ao
treinamento se referem ao nivel organizacional, enquanto 0os componentes da variavel suporte
a transferéncia pertencem ao contexto funcional ou ao nivel de grupo de trabalho. Abbad
(1999) concluiu que os efeitos do treinamento no desempenho e nas atitudes dos participantes
dependem fortemente de um ambiente organizacional propicio ao uso das novas habilidades.

6. Suporte a
transferéncia

1. Suporte :
organizacional \» : 4, Reachas
: : \ 4
: : 7. Impacto do
2. Treinamento : : » treinamento
: : no trabalho

5. Aprendizagem
3. Clientela La= :

Figura 5. Modelo de avaliagdo do impacto do treinamento no trabalho — IMPACT. Fonte: Abbad (1999)

2.6.1.3. Modelo Integrado de Avaliagédo e Efetividade de Treinamento —
IMTEE

O Modelo Integrado de Avaliacao e Efetividade de Treinamento — IMTEE, construido
por Alvarez, Salas e Garofano (2004, citados por BORGES-ANDRADE et al., 2012, p .28),
propde a mensuracgédo de quatro niveis de avaliacéo:
1. Andlise de necessidades, subdividida em contetdo e projeto de treinamento,
mudangas nos participantes e demandas organizacionais;
2. Reac0es;

3.  Transferéncia;
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4.  Resultados.

Alvares, Salas e Garofano (2004, citados por BORGES-ANDRADE et al., 2012, p.
29) definem com clareza as diferencas entre avaliacdo e efetividade de treinamento e
apresentam os diversos inter-relacionamentos existentes entre essas variaveis e as

caracteristicas de um programa de treinamento, com foco nas atitudes pds-treinamento.

l Andlise de necessidades l

Projeto e conteldo Mudanga nos Demandas
do treinamento participantes organizacionais

L¢ ¢ v ¢

- Autoeficacia Aprendizagem _
Reacbes i RISHCEE —» Desempenho — Transferéncia = Resultados
pos-treinamento cognitiva
Caracteristicas Caracteristicas individuais Caracteristicas individuais
individuais Caracteristicas do treinamento Caracteristicas do treinamento

Caracteristicas da organizacao

Figura 6. Modelo integrado de avaliagdo e efetividade de treinamento — IMTEE.
Fonte: Alvarez, Salas e Garofano (2004)

Alvares, Salas e Garofano (2004, citados por BORGES-ANDRADE et al., 2012)
relatam que as medidas relativas a avaliagdo de treinamento encontradas foram aprendizagem
cognitiva, desempenho no treinamento e desempenho na transferéncia do aprendido. Em
relacdo a efetividade do treinamento, as variaveis relacionadas foram autoeficicia pré-
treinamento, experiéncia, orientacdo para aplicacdo pos-treinamento, principios de
aprendizagem e intervencbes pds-treinamento. Considerando essa diferenciacdo entre 0s
niveis de avaliagdo e efetividade, os autores apresentam o modelo, incluindo novos niveis e
alterando a hierarquia dos niveis propostos nos modelos de avaliagdo de Kirkpatrick (1976) e
Hamblim (1978).

Borges-Andrade et al. (2012) constatam que existem similaridades entre o IMTEE e os
modelos genéricos MAIS e de Kirkpatrick (1976) e Hamblim (1978). Os componentes e

subcomponentes teoricamente previstos no MAIS (necessidades, insumos, procedimentos,
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processos, resultados suporte, disseminacdo e efeitos em longo prazo) aparecem com
nomenclaturas mais especificas no IMTEE, que € um modelo proveniente de resultados de
pesquisa. Os itens “Reagdes” e “Aprendizagem Cognitiva” estariam contemplados nos
mencionados modelos genéricos. As caracteristicas da organizagdo estariam contempladas no
“Ambiente”, enquanto as “caracteristicas individuais” seriam contempladas no componente
“Insumos”. Por fim, algumas “Caracteristicas do Treinamento” estariam contempladas no

componente “Processos”. Todos esses foram propostos no MAIS.

2.6.2. Transferéncia de treinamento

As organizagOes investem recursos em agOes formais de treinamento com a intengéo
de que os participantes, geralmente seus proprios funcionarios, aprendam e transfiram novos
conhecimentos, habilidade e atitudes para o ambiente de trabalho, objetivando que tais acdes
sejam capazes de produzir efeitos positivos sobre o desempenho posterior do egresso. Tais
competéncias, se aplicadas eficazmente, podem vir a provocar impactos na organizagao, em
seus processos de trabalho e em seus resultados.

Portanto, € preciso garantir a avaliacdo constante da qualidade e da eficacia das agdes
educacionais ofertadas para um grande numero de pessoas, de modo que 0s objetivos
inicialmente propostos sejam efetivamente alcangados.

Avaliacdes de reacdo e de aprendizagem ndo sdo suficientes para aferir efeitos de
longa duracdo no desempenho dos individuos (transferéncia positiva de treinamento e impacto
do treinamento no trabalho) e da organizacdo (mudanca e valor final). A acdo de avaliacdo
possibilita verificar a efetividade de eventos instrucionais em diferentes niveis, justificando os
investimentos realizados. E necessario que os egressos dos programas de qualificagio
profissional sejam capazes, ap0s o término da acdo instrucional, de transferir os CHAs
adquiridos para diferentes contextos, demandas e oportunidades de trabalho. E preciso
garantir, portanto, a avaliacdo constante da qualidade e da eficicia das a¢cBes educacionais
ofertadas para um grande nimero de pessoas, de modo que 0s objetivos inicialmente
propostos sejam efetivamente alcancgados.

A construcdo de medidas de avaliacdo da transferéncia de acGes de TD&E ¢é feita com
base nos objetivos dessas acbes. Neste caso, existem dois tipos de medida de avaliagéo:

= Em profundidade — avaliam os efeitos diretos de uma acgéo especifica de TD&E

sobre o desempenho posterior do egresso;
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= Em amplitude — avaliam os efeitos indiretos e mais gerais do treinamento sobre o

desempenho global do egresso.

Treinamento

Aprendizagem

Retencao,
generaliza¢ao
/ 4 - Transferéncia de
7 .
Alternativas ’ v Treinamento
7 7
para melhorar : 6 -
i S a : 7
conhecimentos Outras influéncias -
it -, Impacto em
e habilidades sl e ;
(ndo treinamento) memorizacio e Influéncias 8 amplitude
generalizacdo externas nao - < (comportamento
comportamentais no cargo)
sobre a Influéncias ndo
transferéncia comportamentais
sobre o
desempenho

Figura 7. Representacdo esquematica das relagdes entre treinamento e resultados, adaptada de Taylor e
O’Driscoll (1998). Fonte: Zerbini, Coelho Jr. et al. (2012)

Zerbini, Coelho Jr. Abbad, Mourdo, Alvim e Loiola (2012) analisam a Figura 7 que
mostra as relacdes entre os diferentes resultados de um treinamento e fazem as seguintes
relacBes de causalidade: um treinamento eficaz promove aprendizagem (aquisi¢do de novos
conhecimentos, habilidades e atitudes — CHAs — seta 1); retencdo (memorizacdo e
generalizacdo — seta 3), transferéncia positiva para o trabalho (seta 5) e melhoria do
desempenho do egresso no cargo ou trabalho (impacto em amplitude — seta 7). Um modelo de
avaliacdo também supde a presenca de outras variaveis (indicadas pelas setas 2, 4, 6 e 8),
externas ao treinamento, que explicam os resultados indicados pelas setas 1, 3,5¢e 7.

O conceito de transferéncia de treinamento pode ser definido como a aplicagéo eficaz,
no contexto do trabalho, dos CHAs adquiridos durante as agdes instrucionais (FORD e
KRAIGER, 1995; BALDWIN e FORD, 1988, citados por ZERBINI et al., 2012). Esse
conceito inclui, em sua esséncia, a questdo da mudanca na forma de desempenhar as
atividades de trabalho a partir das aprendizagens ocorridas em eventos de TD&E (FREITAS
et al., 2006, citado por ZERBINI et al., 2012). O foco esta no grau de aplicacdo dos CHAs
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aprendidos e na capacidade dessa transferéncia de influenciar o desempenho subsequente do
egresso.

Efeitos denominados “comportamento no cargo” (Hamblim, 1978) podem ser medidos
em termos de profundidade (transferéncia de treinamento) e amplitude (efeito da transferéncia

sobre o desempenho do egresso).

2.6.2.1. Impacto do Treinamento em Profundidade

Impacto do treinamento em profundidade é definido como os efeitos diretos e
especificos de uma agcdo de TD&E, extraidos diretamente de seus objetivos, sobre o
comportamento subsequente do individuo em seu cargo dentro da organizacdo. Impacto de
treinamento em amplitude é definido como a influéncia indireta exercida por essa a¢do sobre
o desempenho global, atitudes e motivacdo (PILATI e ABBAD, 2005, citados por ZERBINI
etal., 2012).

Os autores Zerbini et al. (2012) utilizam a expressdo “Impacto do Treinamento no
Trabalno — medida em profundidade” para designar a avaliagdo dos fendomenos de
transferéncia ocorridos em ambientes organizacionais, € adotam a denominag¢do “transferéncia
de treinamento” quando constroem e aplicam 0 instrumento de medida para avaliar cursos
abertos de qualificagédo profissional, ndo restritos a ambientes corporativos.

Os itens de avaliacdo de impacto em profundidade sdo dependentes dos objetivos
educacionais especificos almejados por um curso ou programa de TD&E. Cursos que
desenvolvem conhecimentos e habilidades complexas (pelo menos no nivel de aplicacdo da
taxonomia de Bloom et al., 1972a, 1972b), valorizadas pela organizagdo e visiveis no
ambiente de trabalho, sdo passiveis de avaliacdo de impacto ou transferéncia.

Nem todos o0s cursos sdo avaliaveis e nem todos os objetivos de aprendizagem de um
curso sdo utilizados como itens de avaliacdo de impacto. Alguns objetivos sdo apenas pré-
requisitos para a ocorréncia de outros mais complexos; € necessario verificar o quanto as
competéncias ensinadas no curso sao estratégicas ou imprescindiveis para a execugao correta
dos trabalhos na organizacio. E necessario verificar se a transferéncia de treinamento para o
trabalho € uma necessidade organizacional e um objetivo intencional do curso. Cursos de
inclusdo digital, qualidade de vida e similares nem sempre objetivam aplicacdo de novas
aprendizagens no trabalho. Visam, quase sempre, o0 autodesenvolvimento e ndo a capacitacdo

direta para o trabalho.
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As etapas de construcdo de escalas de transferéncia de treinamento e impacto em

profundidade propostas por Zerbini et al. (2012) estéo elencadas na Figura 8.

1. Selecionar os programas de treinamento que serao avaliados.

v

2. Levantar os objetivos instrucionais do curso a ser avaliado.

y

3. Transformar os objetivos instrucionais em objetivos de desempenho.

v

4. Construir a escala com os objetivos de desempenho e proceder a validagcao
semantica da mesma.

5. Submeter a escala a uma avaliagdo por juizes para se ter certeza de que se esta
medindo aquilo que de fato era esperado do curso.

v

6. Definir os procedimentos de coleta de dados e implementar a coleta.

v

7. Checar a fatorabilidade da escala e realizar a analise fatorial da mesma.

v

8. Elaborar o relatério com a descri¢cdo dos resultados e as recomendacdes de acdo a
partir dos mesmos.

Figura 8. Etapas de construcdo de escalas de transferéncia de treinamento e impacto em profundidade.
Fonte: Zerbini et al. (2012)

2.6.2.2. Impacto de Treinamento em Amplitude

Segundo Abbad, Pilati, Borges-Andrade e Sallorenzo (2012), impacto em amplitude é
o efeito direto da transferéncia de treinamento sobre o desempenho do egresso e difere do
impacto em profundidade em termos de abrangéncia e da natureza do relacionamento que
mantém com o desempenho do egresso pos treinamento. Enquanto a transferéncia é um efeito
direto do treinamento, impacto ou comportamento no cargo sdo efeitos indiretos do
treinamento no desempenho do egresso.

As medidas de impacto em amplitude s&o abrangentes, pois enfocam aspectos ligados

ao desempenho subsequente do egresso no cargo, na funcdo, na profissdo ou na ocupacéao as
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quais ele esteja vinculado. Segundo Abbad et al. (2012a), a anélise da literatura mostra o
emprego de trés tipos de itens de avaliacdo de impacto em amplitude, a saber:
1. Itens gerais e aplicaveis a quaisquer tipos de treinamentos que objetivam
efeitos no desempenho profissional do egresso no trabalho.
2. ltens que espelham objetivos gerais de programas educacionais ou de
treinamento, aplicaveis na avaliagdo de programas especificos de capacitacao.
3. lItens de avaliacdo de desempenho funcional, escolhidos entre aqueles que
ilustram dimens@es do desempenho possivelmente afetadas pelo programa ou
pelo treinamento em foco.

O impacto do treinamento no trabalho, principal varidvel usada como critério do
modelo de avaliacdo de Abbad (1999, citada por ABBAD et al. (2012a), foi definido como a
autoavaliacdo do participante acerca dos efeitos produzidos pelo treinamento em seus niveis
subsequentes de desempenho, motivacdo, autoconfianca e abertura do participante do
treinamento a mudancgas no processo de trabalho. Esse instrumento possui indicadores de
melhoria do desempenho no trabalho (diminuicdo do numero de erros, aumento da qualidade
e velocidade do trabalho), motivacao para realizacdo das atividades ocupacionais (aumento da
motivacdo) e atitude favoravel a modificacdo da forma de se realizar o trabalho (receptividade
as mudancas da légica de trabalho).

Segundo Abbad et al. (2012a), € recomendavel que a aplicacdo dos itens de impacto
deve ocorrer antes e ap6s o treinamento pois facilitara a identificacdo de mudancas no
comportamento dos participantes, decorrentes do treinamento. Recomendam também, se
possivel, comparar os resultados do grupo de pessoas treinadas com 0s de pessoas de um
grupo de controle (empregados ou servidores) ndo treinado, mas que possui perfil e requisitos
para participar do treinamento. Quando tais procedimentos acontecem, diminuem as chances
de que explicacdes alternativas possam vir a ser alegadas para explicar eventuais mudancas no
comportamento dos egressos de treinamentos, pois o delineamento experimental ou quase-
experimental de campo, com pré e pds-teste e grupo de controle é o mais indicado para avaliar
com precisdo o efeito de um programa de treinamento.

Quando ndo existe pré-testes é possivel incluir perguntas sobre o quanto o participante
ja detinha os conhecimentos, habilidades e atitudes antes do treinamento e sobre o grau de
contribuicdo do treinamento para a aquisicao dessas aprendizagens.

Os resultados das avaliagbes de impacto do treinamento no trabalho devem ser
interpretados de modo a responder as seguintes questdes: O treinamento produziu os efeitos

desejados no nivel do desempenho do egresso? Quantas pessoas e qual o perfil dos egressos
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que estdo aplicando as novas aprendizagens no trabalho? Em quais unidades organizacionais
houve maior impacto do treinamento no trabalho? O impacto é maior em unidades em que ha
maior suporte psicossocial (de chefes e colegas) a transferéncia de treinamento? Se o
treinamento ndo atingiu 0s objetivos esperados € preciso compreender porque iSSo aconteceu.
O relatorio executivo, para ser Util, precisa apresentar a retroalimentagdo, sugerindo melhorias

no sistema instrucional como um todo e no treinamento estudado.

Quadro 4. Diferenciacdo entre medidas de transferéncia de treinamento e medidas de impacto em amplitude

Medidas de transferéncia de | v' S3o especificas.

treinamento v S3o0 construidas a partir de objetivos instrucionais; e/ou

v S30 construidas de descricdes de conhecimentos, habilidades
e atitudes mencionadas na documenta¢do do treinamento;
e/ou

v S30 extraidas de relatos de instrutores, desenhistas
instrucionais, estudantes egressos, entre outros constituintes
ou interessados na efetividade do programa.

v S3o realizadas por meio de autoavaliacdes (realizadas pelo
proprio participante).

Medidas de impacto em | ¥ S3o mais gerais.

amplitude v' Enfocam aspectos ligados ao desempenho subsequente do
egresso no cargo, na fungdo, na profissdo ou na ocupagdo as
guais ele esteja vinculado.

v’ Possibilitam a avaliacdo de resultados de um conjunto de
acbes de TD&E que possuem objetivos e resultados
convergentes.

v' Podem ser realizadas por meio de autoavalicdes (realizadas
pelo proprio participante) e por heteroavaliagGes (colegas e
chefes do participante do treinamento).

Fonte: Abbad, Pilati, Borges-Andrade e Sallorenzo (2012a)
2.6.2.3. Suporte a Transferéncia de Treinamento

Segundo Abbad, Sallorenzo, Coelho Jr., Zerbini, Vasconcelos e Todeschini (2012b),
suporte a transferéncia avalia o apoio recebido pelo egresso do treinamento para aplicar, no
trabalho, as novas habilidades adquiridas nos eventos instrucionais. Esse construto pode ser
avaliado pelo egresso, por seus chefes imediatos, colegas e pares. A fonte humana
predominante de avaliacdo de suporte a transferéncia tem sido o0 egresso do treinamento, tanto
nas pesquisas nacionais como nas estrangeiras.

O suporte a transferéncia tem sido medido, em pesquisas nacionais, por meio de dois
fatores: Suporte Psicossocial (ou Suporte Gerencial e Social) a Transferéncia e Suporte

Material a Transferéncia.
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O fator Suporte Psicossocial a Transferéncia avalia o apoio gerencial, social (dos
colegas) e organizacional a aplicacdo de novas aprendizagens no trabalho. Esse fator é
composto por dois conjuntos de itens: (i) fatores situacionais de apoio; (ii) Consequéncias
associadas a aplicacdo de novas habilidades no trabalho.

Os itens do conjunto de fatores situacionais referem-se a aplicacdo das novas
aprendizagens no trabalho. Entre os itens relacionados as consequéncias associadas a
aplicacdo de novas habilidades no trabalho, estdo as reacdes (favoraveis ou desfavoraveis) de
colegas ou superiores hierdrquicos as tentativas do egresso de aplicar, no trabalho, as
habilidades aprendidas em treinamentos, como: elogios, manifestacbes verbais de
encorajamento, indiferenca e/ou descaso, entre outras.

O fator Suporte Material a Transferéncia avalia a qualidade, a quantidade e a
disponibilidade de recursos materiais e financeiros, bem como a qualidade e adequacdo do

ambiente fisico do local de trabalho a transferéncia de treinamento.

2.6.2.4. Suporte a Aprendizagem

Suporte a aprendizagem diz respeito a percepc¢ao, pelo individuo, acerca das condi¢cbes
providas por colegas e chefias a aprendizagem informal no trabalho (COELHO JR. e
BORGES-ANDRADE, 2008, citados por ABBAD et al., 2012b, p. 246).

Suporte a aprendizagem € avaliado em termos do estimulo do ambiente organizacional
a novas aprendizagens espontaneas no trabalho por meio do contato com pessoas mais
experientes, autodidatismo ou comportamentos de imitacdo. A aprendizagem ¢ avaliada em
termos do favorecimento da retencdo, aquisicdo e transferéncias de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHASs) nas rotinas de trabalho sem, necessariamente, envolver
programas de treinamento formalizados (ABBAD, et al., 2012b).

O ambiente organizacional pode exercer importante papel influenciador, estimulador
ou dificultador, da ocorréncia da aprendizagem. Dessa forma, além de ser fundamental a
transferéncia da aprendizagem, o ambiente organizacional possui componentes fundamentais
a aquisicao e retengdo da mesma.

O construto de suporte a aprendizagem trata de dimensdes de apoio esperadas no papel
desempenhado por pares, colegas e chefias, tais como criagdo de expectativas positivas sobre
0s beneficios da aprendizagem e sua aplicacdo, engajamento no papel de provedor de apoio,

fornecimento de acgdes de “feedback ” e estimulagdo da ampla disseminagéo de informacoes



49

relacionadas ao desempenho competente das atribuicdes. O suporte a aprendizagem é
fundamental & aquisicéo e expressdo de competéncias relacionadas ao trabalho.

Coelho Jr. (2009, citado por ABBAD et al., 2012b) verificou, por meio de modelagem
multinivel, que as crencas compartilhadas entre individuos acerca do suporte a aprendizagem
predizem desempenho individual no trabalho, sugerindo que tal construto exerce importante
efeito nos resultados de trabalho. Verificou que o fato de o individuo estar lotado em
ambientes organizacionais de apoio incondicional a aprendizagem informal exercia efeito
positivo sobre o seu desempenho. Esse dado é muito importante, pois considera que as
organizacOes devem ser capazes de incentivar a criagdo de ambientes organizacionais
favoraveis a aprendizagem informal, posto que isso gera efeitos importantes no alcance dos

resultados individuais no trabalho.

3. METODOLOGIA

Neste Capitulo serdo apresentados procedimentos e técnicas da pesquisa utilizados
neste estudo e a descri¢cdo da organizacdo pesquisada. Serdo descritas as caracteristicas do
curso para o qual o instrumento de avaliacdo — impacto em profundidade, em amplitude e
suporte a aprendizagem — foi elaborado. Serdo apresentados, também, os procedimentos de

construcdo e validacdo do instrumento da andlise e coleta de dados adotados.

3.1. Caracterizagdo da Pesquisa

Esta pesquisa tem carater descritivo, na medida em que pretende coletar, registrar,
interpretar e analisar os dados oriundos de questionarios respondidos e visa testar a relacdo
das variaveis antecedentes e das variaveis dependentes, com o impacto em profundidade, com
0 impacto em amplitude e com o suporte a aprendizagem.

E documental, pois serdo analisados documentos referentes ao curso selecionado a fim
de viabilizar a transformacdo dos objetivos pedagdgicos (de aprendizagem) em objetivos de
desempenho. E no ambiente de campo, pois serdo coletados dados em ambiente real para
posterior analise e interpretagdo, com base numa fundamentacgéo tedrica consistente.

O estudo é considerado transversal e estatistico, por se tratar da utilizacdo de método
que implica em numeros, percentuais, analises estatisticas e probabilidades.

E uma pesquisa quali-quantitativa, sendo estudo qualitativo nas etapas: (i) pesquisa

documental, que visa extrair os objetivos de aprendizagem e transforméa-los em objetivos de
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desempenho, e (ii) validacdo seméntica e por juizes do instrumento de impacto em
profundidade. A escala de impacto em amplitude desenvolvida por Abbad (1999, citada por
ABBAD et al., 2012) e a escala de suporte a transferéncia de treinamento desenvolvida por
Abbad e Sallorenzo (2001, citadas por ABBAD et al., 2012) foram utilizadas no instrumento
de avaliacdo. E quantitativa na etapa do levantamento (Survey) de dados coletados da
aplicacdo do instrumento nos egressos do curso onde as opinides e informacGes foram
traduzidas em numeros e, posteriormente, classificadas e analisadas.

Esta pesquisa é, também, teérico/empirica, de natureza aplicada, utilizando fontes
primarias de dados a partir da aplicacdo das medidas utilizadas para coleta de dados que seréo

apresentadas adiante.

3.2. Descricédo da Organizacao

O Ibama é uma autarquia federal dotada de personalidade juridica de direito publico,
autonomia administrativa e financeira, vinculada ao Ministério do Meio Ambiente, conforme
Art. 2° da Lei n® 7.735, de 22 de fevereiro de 1989.

Quadro 5. Estrutura organizacional e competéncias do Ibama e da Diretoria de Protecdo Ambiental

IBAMA

Ato Normativo Data Especificacdo

Lei 7.735/89 22/02/89 Criagdo do Instituto

Lei 6.099/07 27/04/07 Estrutura organizacional e o Quadro Demonstrativo
dos Cargos em Comissdo

Art. 1@ Finalidade

Art. 29 Competéncias

Art. 32 Estrutura Organizacional

Portaria MMA 341 31/08/11 Regimento Interno

Art. 39,1V, 3  Estrutura organizacional da Dipro

Art. 75 Competéncias da Dipro
Art. 76 Competéncias da CGFIS
Art. 77 Competéncias da Conof
Art. 78 Competéncias da Cofis

Art. 79 Competéncias da Coinf

Portaria Ibama 14 07/11/11 Plano Estratégico
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3.2.1. Estrutura Organizacional do Ibama

O Decreto 6.099 de 27 de abril de 2007 aprovou a Estrutura Regimental e o Quadro

Demonstrativo dos Cargos em Comissdo do Ibama e estabeleceu, em Art. 1°, suas finalidades:

exercer o poder de policia ambiental de &mbito federal;

executar agBes das politicas nacionais de meio ambiente, referentes as
atribuicdes federais, relativas ao licenciamento ambiental, ao controle da
qualidade ambiental, a autorizacdo de uso dos recursos naturais e a
fiscalizagdo, monitoramento e controle ambiental, observadas as diretrizes
emanadas do Ministério do Meio Ambiente; e

executar as acdes supletivas da Unido, de conformidade com a legislacéo

ambiental vigente.

O art. 2° da Lei 6.099/07 estabelece que no cumprimento de suas finalidades e

ressalvadas as competéncias das demais entidades que integram o Sistema Nacional do Meio

Ambiente — SISNAMA, cabe ao IBAMA, de acordo com as diretrizes fixadas pelo Ministério

do Meio Ambiente, desenvolver as seguintes acdes federais:

l.
Il.
1.
V.

VI.

VII.

VIIL.

proposicdo e edicdo de normas e padrdes de qualidade ambiental;

zoneamento ambiental;

avaliagdo de impactos ambientais;

licenciamento ambiental de atividades, empreendimentos, produtos e processos
considerados efetiva ou potencialmente poluidores, bem como daqueles
capazes de causar degradagdo ambiental, nos termos da legislagdo em vigor;
implementacdo dos Cadastros Técnicos Federais de Atividades e Instrumentos
de Defesa Ambiental e de Atividades Potencialmente Poluidoras ou
Utilizadoras dos Recursos Ambientais;

fiscalizacdo e aplicacdo de penalidades administrativas ambientais ou
compensatdrias pelo ndo-cumprimento das medidas necessarias a preservacao
ou correcao da degradacdo ambiental, nos termos da legislacdo em vigor;
geracdo, integracdo e disseminacdo sistematica de informacdes e
conhecimentos relativos ao meio ambiente;

disciplinamento, cadastramento, licenciamento, monitoramento e fiscalizagio
dos usos e acessos aos recursos ambientais, floristicos e faunisticos;

analise, registro e controle de substancias quimicas, agrotoxicos e de seus

componentes e afins, conforme legislagdo em vigor;



XI.

XII.

XII1.

XIV.

XV.

XVI.

XVII.

XVIIL.

XIX
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assisténcia e apoio operacional as instituicdes publicas e a sociedade, em
questdes de acidentes e emergéncias ambientais e de relevante interesse
ambiental;

execucdo de programas de educagdo ambiental;

fiscalizacdo e controle da coleta e transporte de material bioldgico;

recuperacdo de areas degradadas;

auxiliar na implementacédo do Sistema Nacional de Informacdes sobre 0 Meio
Ambiente - SINIMA,;

aplicagdo, no ambito de sua competéncia, dos dispositivos e acordos
internacionais relativos a gestdo ambiental;

monitoramento, prevencdo e controle de desmatamentos, queimadas e
incéndios florestais;

elaboracdo do sistema de informagdo para a gestdo do uso dos recursos
faunisticos, pesqueiros e florestais;

elaboracdo e estabelecimento de critérios, padrdes e proposicdo de normas
ambientais para a gestdo do uso dos recursos pesqueiros, faunisticos e
florestais; e

elaboracdo do Relatério de Qualidade do Meio Ambiente.

Em seu art. 3°, a Lei 6.099/07 estabelece ao Ibama a seguinte estrutura organizacional:

Orgéo colegiado:

a)  Conselho Gestor;

Orgéo de assisténcia direta e imediata ao Presidente:

a)  Gabinete;

Orgaos seccionais:

a)  Procuradoria Federal Especializada;

b)  Auditoria Interna;

c) Corregedoria; e

d) Diretoria de Planejamento, Administracdo e Logistica;
Orgaos especificos singulares:

a)  Diretoria de Qualidade Ambiental;

b)  Diretoria de Licenciamento Ambiental;

c) Diretoria de Protecdo Ambiental; e

d) Diretoria de Uso Sustentavel da Biodiversidade e Florestas;

Orgéos descentralizados:
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a)  Superintendéncias;
b)  Geréncias Executivas;
c)  Centros Especializados; e

d)  Unidades Avancadas - Bases Operativas.

3.2.2.Plano Estratégico do Ibama

Em 07 de novembro de 2011, por meio da Portaria Ibama n° 14, foi aprovado o Plano
Estratégico do Ibama, onde se estabeleceu a missdo, visao, valores, diretrizes e objetivos
estratégicos, conforme descrito abaixo:

= Misséo

Proteger o meio ambiente e assegurar a sustentabilidade no uso dos recursos naturais,
visando promover a qualidade ambiental propicia a vida.

* Viséo

Ser referéncia na construgdo de um modelo de desenvolvimento fundamentado na
sustentabilidade ambiental.

= Valores
Etica.

Exceléncia técnica.
Compromisso socioambiental.
Transparéncia.

Efetividade.

Respeito a vida.

Autonomia.

AN NNV N N NN

Respeito a diversidade.
= Diretrizes Estratégicas
v Contribuir para o desenvolvimento do Brasil em bases ambientalmente
sustentaveis. Atuar proativamente para subsidiar a elaboracdo de politicas
publicas ambientais, fortalecendo os temas da sustentabilidade e da qualidade
ambiental na agenda nacional.
v Direcionar as a¢des do Ibama de forma a priorizar sua atuacdo como 6rgéo de
natureza federal.
v" Fortalecer a atuagdo do Ibama junto ao Sisnama.

v Primar pela exceléncia em gestdo publica.
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v Estimular a aplicacdo do conhecimento técnico e cientifico, inclusive em

cooperagdo com outras instituicOes, para subsidiar as atribui¢des institucionais

e a tomada de decisao.

v Desenvolver as competéncias gerenciais e assegurar a ocupacdo adequada das

funcGes de geréncia.

v Fortalecer a educacdo ambiental de forma transversal, no ambito das

competéncias institucionais.
= Objetivos Estratégicos (OE)

OEL1.

OE2.

OE3.

OE4.

OES.

OE®.

OE?7.

OES.

Incorporar e consolidar, de forma sistematica, o planejamento e melhores
praticas de gestdo nos diversos niveis da organizacdo, para alcancar
melhores resultados institucionais.

Aprimorar 0s instrumentos de regulacdo, certificacdo, protecao,
licenciamento, avaliacdo e controle da qualidade ambiental e de acesso e
uso sustentavel dos recursos naturais, para alcancar efetividade em sua
atuacéo.

Buscar a valorizacdo do servidor, por meio de politica de gestdo de
pessoas, como instrumento de fortalecimento institucional.

Buscar a valorizagdo das questdes ambientais, promovendo parcerias e a
aproximagcéo das agoes, produtos e servicos do Ibama com a sociedade.
Implementar préaticas de gestdo do conhecimento e da informacdo como
forma de melhoria dos processos de trabalho e da interacdo com os
cidad&os.

Propor e implementar mecanismos, normas e critérios que contribuam para
o0 desenvolvimento do Brasil em bases ambientalmente sustentaveis.
Implementar gradativamente acdes de gestdo ambiental compartilhada
com os entes do Sisnama, no &mbito de suas respectivas atribui¢oes.
Buscar a suficiéncia de recursos orcamentéarios e adequar a capacidade
operacional e 0s processos de gestdo para atender as demandas que sdo da

competéncia do Ibama.
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Figura 9. Mapa Estratégico do Ibama. Fonte: Site do Ibama

3.2.3.Regimento Interno do Ibama

O Regimento Interno do Ibama foi aprovado por meio da Portaria MMA 341 de
31/08/2011 e, além do ja disposto na Lei 6.099/07 sobre a finalidade do Instituto, define a
estrutura organizacional e as respectivas competéncias, onde o Art. 3° estabelece:

1. Orgdos Especificos Singulares:

3. Diretoria de Protecdo Ambiental - DIPRO;

3.1. Coordenagéo-Geral de Fiscalizagdo Ambiental - CGFIS;
3.1.1.Coordenacdo de Normatizagdo e Suporte a Fiscalizacdo - CONOF,;
3.1.2.Coordenacdo de Operacg0es de Fiscalizacdo - COFIS;
3.1.3.Coordenacdo de Inteligéncia de Fiscalizacdo -COINF;

3.2. Coordenacdo-Geral de Monitoramento Ambiental - CGMAN;
3.2.1.Coordenacdo de Tecnologia da Informagdo Geoespacial - COTIG;
3.2.2.Coordenacdo de Monitoramento e Operacdes Aéreas -COAER,;
3.3. Coordenacdo-Geral de Emergéncias Ambientais - CGEMA,
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3.3.1.Coordenacdo de Prevencéo e Gestdo de Riscos Ambientais- CPREV;
3.3.2.Coordenacdo de Atendimento a Acidentes Tecnoldgicos e Naturais —
COATE.

Competéncias da Dipro:

Art. 75. A Diretoria de Protecdo Ambiental compete coordenar, controlar, supervisionar,

normatizar, monitorar e orientar a execucdo das acOes federais referentes a

fiscalizacdo, ao monitoramento ambiental e as emergéncias ambientais, e,

especificamente:

elaborar, propor e avaliar a execu¢do do plano nacional anual de protegéo

ambiental.

Art. 76. A Coordenacdo-Geral de Fiscalizacido Ambiental compete:

normatizar, orientar, planejar, coordenar, executar, supervisionar, controlar e
apoiar a execucado das acdes de fiscalizacdo ambiental em caréater nacional;
propor agoes de fiscalizacdo ambiental;

encaminhar a designacdo ou desligamento dos servidores que compdem o
grupo de fiscalizacdo ambiental do IBAMA,;

controlar e monitorar 0 acesso aos sistemas de informacfes relacionados a
fiscalizagdo ambiental; e

planejar, controlar e supervisionar a execugéo fisica e financeira das a¢Ges de
fiscalizacdo executadas pela Administracdo Central e unidades

descentralizadas.

Art. 77. A Coordenacéo de Normatizacio e Suporte & Fiscalizagdo compete:

propor, analisar, organizar e divulgar a legislacdo e propostas de normas em
geral de interesse da fiscalizacdo ambiental e orientar quanto a sua aplicacéo e
execucao;

propor e analisar acordos, convénios, ajustes e demais instrumentos correlatos
de interesse da fiscalizacdo ambiental e acompanhar a sua execu¢éo;

planejar, promover, elaborar e supervisionar, em consonancia com o setor de
capacitacdo, o desenvolvimento de competéncias para a formacdo dos
servidores que irdo atuar na fiscalizacdo ambiental e de grupos especializados;
planejar, analisar, controlar e dimensionar a forca de trabalho composta pelos
servidores relacionados a fiscalizacdo ambiental;

analisar tecnicamente as indicagdes dos servidores que seréo designados para a

fiscalizacdo ambiental ou o seu desligamento;
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57

propor, participar do planejamento, da estruturacdo, da especificacdo, do
desenvolvimento, do controle e da manutencdo dos sistemas de informacéo
relacionados a fiscalizacdo ambiental;

promover, propor, planejar, controlar, supervisionar e gerenciar a dotacdo dos
meios necessarios as atividades de fiscalizagdo ambiental,

elaborar e divulgar as estatisticas, relatérios e os resultados das acbes de
fiscalizacdo ambiental; e

elaborar e gerenciar projetos especiais de interesse da fiscalizacdo ambiental.

Art. 78. A Coordenacéo de Operacdes de Fiscalizagdo compete:

V.

V.

coordenar, planejar, supervisionar, executar e orientar a execucao das acoes de
fiscalizacdo ambiental inerentes a missao institucional do IBAMA;

promover, supervisionar, executar, fazer executar e avaliar as acbes de
fiscalizacdo em situacdes especiais, emergenciais;

propor, coordenar e supervisionar as acOes de fiscalizagdo ambiental
executadas pelas unidades descentralizadas;

promover e acompanhar o atendimento das denuncias recebidas no ambito da
fiscalizagdo ambiental; e

propor, planejar, coordenar, supervisionar e executar as acoes especializadas de
fiscalizagdo ambiental.

Art. 79. A Coordenacéo de Inteligéncia de Fiscalizacdo compete:

VI.

coordenar, orientar, executar e supervisionar as atividades de inteligéncia e
contrainteligéncia de interesse da fiscalizagcdo ambiental;

planejar, promover, orientar e executar, de acordo com as normas e orientagdes
gerais e especificas, a producdo de conhecimento de interesse da fiscalizacao
ambiental;

promover, orientar, supervisionar e apoiar a atividade de inteligéncia nos
estados;

promover acbes e o intercdmbio de dados e conhecimento relacionados a
tematica ambiental, com os integrantes do Sistema Brasileiro de Inteligéncia -
SISBIN e instituicdes congéneres;

planejar, coordenar, orientar, supervisionar e executar a protecdo de dados e
conhecimentos sensiveis relativos a fiscalizagcdo ambiental; e

assessorar a administracdo em medidas que visem evitar, prevenir e neutralizar

acOes adversas que cologuem em risco as areas e instalagcdes, sistemas,
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documentos, materiais, procedimentos e servidores, em conformidade com a

Politica Nacional de Seguranga de Informacdes.

Organograma do lbama

Presidéncia Conselho
Gestor
Gabinete
PFE
COREG
AUDIT
GEREX
SUPES ||
Unidades
Avancadas
DIQUA DILIC DIPRO DBFLO DIPLAN

CENTRE

Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recursos Naturais Renovaveis

Orgdo Colegiado:

COGES: Conselho Gestor.

Orgdo de Assisténcia Direta ao Presidente:

GABIN: Gabinete.

Org3os seccionais:

PFE: Procuradoria Federal Especializada.

AUDIT: Auditoria Interna.
COREG: Corregedoria.
DIPLAN: Diretoria de Planejamento, Administra¢do e

Logistica.

- CENTRE: Centro Nacional de Desenvolvimento e

Capacitagdo de Recursos Humanos

Orgaos especificos singulares:
DIQUA: Diretoria de Qualidade Ambiental.
DILIC: Diretoria de Licenciamento Ambiental.
DIPRO: Diretoria de Protegcao Ambiental.
DBFLO: Diretoria de Uso Sustentavel da
Biodiversidade e Floresta.

Orgaos Descentralizados:
SUPES: Superintendéncias.
GEREX: Geréncias Executivas.
Unidades Avangadas

Lei 6.099/07

Figura 10. Organograma do IBAMA. Fonte: Site do Ibama
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Organograma da DIPRO

CGMAN

DIPRO
[ |
CGFIS CGEMA
I |
COFIS CONOF COINF
- CSR
| PREVFOGO

DIPRO: Diretoria de Protecdo Ambiental.

CGMAN: Coordenagdo-Geral de Monitoramento Ambiental.

CGEMA: Coordenagdo-Geral de Emergéncias Ambientais.

CGFIS: Coordenacgdo-Geral de Fiscalizagdo Ambiental.

CONOF: Coordenagdo de Normatizagdo e Suporte a Fiscalizagdo.

COFIS: Coordenacgédo de Operagdes de Fiscalizagdo.

COINF: Coordenagdo de Inteligéncia de Fiscalizagdo.

CSR: Centro de Sensoriamento Remoto.

PREVFOGO: Centro Nacional de Prevengdo e Combate aos Incéndios Florestais.

Portaria MMA 341/11

Figura 11. Organograma da Diretoria de Protecdo Ambiental

Para tratar do Treinamento, Desenvolvimento & Educagédo, o Ibama conta com o

Centro Nacional de Desenvolvimento e Capacitacdo de Recursos Humanos (Centre),

vinculado a Diretoria de Planejamento, Administracdo e Logistica, que tem as seguintes

competéncias:

| - implementar e executar o plano de acdo de capacitacdo do IBAMA;

Il - viabilizar e acompanhar a participacdo de servidores em cursos oferecidos por

outras instituicoes;

I11 - subsidiar o planejamento das a¢des de capacitacao;

IV - acompanhar a execucdo, avaliar resultados e gerar relatorios da implementacao

das acdes realizadas;

V - executar as atividades inerentes ao plano de agdo de capacitacdo do IBAMA

referentes aos recursos humanos, materiais; e
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VI - desenvolver e gerenciar o sistema de informacgdes de capacitacdo de recursos

humanos.

3.3. Fiscalizacdo Ambiental

A fiscalizacdo ambiental € um dos principios da Politica Nacional de Meio Ambiente,
que consiste em desenvolver acdes de controle e vigilancia destinadas a impedir o
estabelecimento ou a continuidade de atividades consideradas lesivas ao meio ambiente, ou

ainda, daquelas realizadas em desconformidade com o que foi autorizado.

3.3.1. Marcos Legais da Protecdo Ambiental

Aqui serdo apresentadas as principais referéncias legais vigentes que norteiam a

protecdo ambiental e a atuacdo do Ibama.

Quadro 6. Marcos Legais de Protecdo Ambiental

MARCOS LEGAIS DE PROTECAO AMBIENTAL

Ato Normativo Data Especificacao

Lei 6.938 31/08/81 Art.12a0 Politica Nacional de Meio Ambiente
Art. 52
Art. 62 Constitui o Sistema Nacional do Meio

Ambiente - SISNAMA

Constituicdo Federal 05/10/88 Art. 225 Estabelece o direito de todos ao meio
ambiente ecologicamente equilibrado.

Lei 9.605 12/02/98 Tipifica como crime ambiental condutas e atividades
lesivas ao meio ambiente, dispondo sobre as sangbes
penais e administrativas para tais crimes.

Regulamenta a Lei 9.605, proporciona maior agilidade
aos procedimentos administrativos fazendo com que a

D t0 6.514 22/07/08 - . ) . L
ecreto 107/ punicdo da ilegalidade seja mais rapida e estabelece a
perda dos instrumentos utilizados no crime ambiental.
Site do MMA Missdo do Ministério do Meio Ambiente
Portaria Ibama 14 07/11/11 Missdo do Ibama

Portaria MMA 341 31/08/11 Art. 19,1l  Finalidade do Ibama
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Politica Nacional de Meio Ambiente

A Politica Nacional de Meio Ambiente estabelecida pela Lei n° 6.938, de 31 de agosto
1981 tem como objetivo principal “a preservagdo, melhoria e recuperacdo da qualidade
ambiental, propicia a vida, visando assegurar, no Pais, condi¢cdes de desenvolvimento socio
econdmico, aos interesses da seguranca nacional e a protegao da vida humana” (Artigo 2°).

Esta lei estabeleceu os principios de acdo governamental para a manutencdo do
equilibrio ecoldgico, considerando o meio ambiente como patrimdnio publico a ser protegido
para 0 uso coletivo, mediante o controle e o acompanhamento da qualidade ambiental, a
racionalizacdo do uso dos recursos naturais, a protecao aos ecossistemas e espacos protegidos,

0 zoneamento ambiental, o incentivo aos estudos e pesquisas e a educagdo ambiental.
Sistema Nacional do Meio Ambiente — SISNAMA

O Art.6° da Lei n°® 6.938/81 constituiu o Sistema Nacional do Meio Ambiente —
SISNAMA e estabeleceu em seu inciso IV que o Ibama é o 6rgdo executor da Politica
Nacional de Meio Ambiente, com a finalidade de executar e fazer executar, como 6rgéo

federal, a politica e diretrizes governamentais fixadas para 0 meio ambiente.
Constituicéo Federal

O art. 225 da Constituicdo Federal, promulgada em 05 de outubro de 1988, estabelece
que: “Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do
povo e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o

dever de defendé-lo e preserva-lo para as presentes e futuras gerac6es”.
Lei da Vida — Lei dos Crimes Ambientais

A Lei n°9.605 — Lei dos Crimes Ambientais, promulgada em 12 de fevereiro de 1.998,
dispde sobre as sang¢des penais e administrativas derivadas de condutas e atividades lesivas ao
meio ambiente. A importancia dessa lei reside no fato de que, pela primeira vez no Brasil, 0
crime ambiental passou a ser tipificado, com possibilidade de san¢do a quem agride o meio
ambiente. Para defender a natureza é preciso combater o crime e a impunidade ambiental.

O Decreto 6.514 de 22 de julho de 2008 regulamenta a Lei 9.605/98 e da maior
agilidade aos procedimentos administrativos, fazendo com que a punic¢do da ilegalidade seja
mais rapida. Também estabelece a perda dos instrumentos utilizados no crime ambiental. Isso

modifica radicalmente a percep¢do de impunidade quando ocorrer crime ambiental,
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transformando a lei em um dos principais instrumentos legais no combate a quem degrada a

natureza.
Ministério do Meio Ambiente (MMA)

Conforme o disposto em seu site oficial, a missdo do Ministério do Meio Ambiente é:
“Promover a adocdo de principios e estratégias para o0 conhecimento, a protecdo e a
recuperacdo do meio ambiente, o uso sustentvel dos recursos naturais, a valorizagdo dos
servicos ambientais e a insercdo do desenvolvimento sustentdvel na formulacdo e na
implementacdo de politicas publicas, de forma transversal e compartilhada, participativa e
democrética, em todos 0s niveis e instancias de governo e sociedade” (Disponivel no site do
MMA  http://homolog-w.mma.gov.br/index.php?ido=conteudo.monta&idEstrutura=88 em
20/05/13).

Ibama

A Portaria Ibama n° 14 de 07 de novembro de 2011 define a missdo do Ibama:
“Proteger o meio ambiente e assegurar a sustentabilidade no uso dos recursos naturais,
visando promover a qualidade ambiental propicia a vida”

A Portaria MMA n° 341 de 31 de agosto do 2011, em seu Art. 1°, inciso I, estabelece
a finalidade do Ibama: “Executar acBes das politicas nacionais de meio ambiente, referentes
as atribuicdes federais, relativas ao licenciamento ambiental, ao controle da qualidade
ambiental, a autorizacdo de uso dos recursos naturais e a fiscalizagdo, monitoramento e

controle ambiental, observadas as diretrizes emanadas do Ministério do Meio Ambiente”.

3.3.2. Marcos Regulatérios da Fiscalizacdo Ambiental

No Quadro 7 serdo apresentados 0s principais atos normativos que regulam a

fiscalizacdo ambiental e a atuacdo do Ibama.


http://homolog-w.mma.gov.br/index.php?ido=conteudo.monta&idEstrutura=88

Quadro 7. Marcos Regulatorios da Fiscalizacdo Ambiental

Marcos Regulatorios da Fiscalizagdo Ambiental

Ato Normativo

Especificagao

Constituicao
Federal/88

Art. 225,

§ 39

As condutas e atividades consideradas lesivas ao meio
ambiente sujeitardo os infratores, pessoas fisicas ou
juridicas, a sangdes penais e  administrativas,
independentemente da obrigacdo de reparar os danos
causados.

Lei 9.605/98

Art. 70,
§1¢°

S3o autoridades competentes para lavrar auto de infracdo
ambiental e instaurar processo administrativo os
funciondrios de drgdos ambientais integrantes do Sistema
Nacional de Meio Ambiente (SISNAMA), designados para as
atividades de fiscalizacdo, bem como os agentes das
Capitanias dos Portos, do Ministério da Marinha.

Lei 6.938/81

Art. 62

Os 6rgaos e entidades da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal, dos Territérios e dos Municipios, bem como as
fundagdes instituidas pelo Poder Publico, responsaveis pela
protecdo e melhoria da qualidade ambiental, constituirdo o
Sistema Nacional do Meio Ambiente - SISNAMA, assim
estruturado:

Art. 69,

Orgdo executor: o Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e
dos Recursos Naturais Renovaveis, com a finalidade de
executar e fazer executar, como érgao federal, a politica e
diretrizes governamentais fixadas para o meio ambiente;

Lei 7.735/89

Lei de criacdo do Ibama

Art. 29, |

Exercer o poder de policia ambiental;

Executar acGes das politicas nacionais de meio ambiente,
referentes as atribuicdes federais, relativas ao
licenciamento ambiental, ao controle da qualidade
ambiental, a autoriza¢do de uso dos recursos naturais e a
fiscalizacdo, monitoramento e controle ambiental,
observadas as diretrizes emanadas do Ministério do Meio
Ambiente;

Executar as agdes supletivas de competéncia da Unido, de
conformidade com a legislagdo ambiental vigente.

Portaria MMA
341/11

Competéncia do Instituto: Fiscalizacdo e aplicagdo de
penalidades administrativas ambientais ou compensatérias
pelo ndo cumprimento das medidas necessarias a
preservacao ou correcao da degradacdao ambiental, nos
termos da legislagao em vigor.
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3.3.2.1. Poder de Policia Ambiental

Segundo Costa (2010) a conceituacdo do Poder de Policia Ambiental exige
necessariamente o adequado entendimento da conceituacdo de Poder de Policia desenvolvido
pelo Direito Administrativo.

O poder de policia, conforme ensina Edis Milaré (2007, citado por COSTA 2010, p.
14) vem evoluindo através das praticas do Direito no decorrer da histdria, sob a influéncia da
transicdo do Estado liberal para o Estado do bem estar social. Da policia geral passou-se as
policias especiais, cuja atribuicdo peculiar é cuidar da elaboragdo e aplicagdo das normas que
regulam determinados negocios do Estado e interesses da comunidade.

O artigo 78 do Cdadigo Tributario Nacional traz a definicdo legal do que seja Poder de
Policia ao dispor: “Considera-se poder de policia atividade da administracdo publica que,
limitando ou disciplinando direito, interesse ou liberdade, regula a pratica de ato ou a
abstencdo de fato, em razdo de interesse publico concernente a seguranca, a higiene, a ordem,
aos costumes, a disciplina da producdo e do mercado, ao exercicio de atividades econémicas
dependentes de concessdo ou autorizacdo do Poder Publico, a tranqiilidade publica ou ao
respeito a propriedade e aos direitos individuais ou coletivos”.

Costa (2010) enfatiza os trés atributos do Poder de Policia Administrativo, quais
sejam: discricionariedade, autoexecutoriedade e coercibilidade. Discricionariedade € a
margem de liberdade que a lei outorga ao administrador publico para que ele mediante
critérios de oportunidade (momento) e conveniéncia (adequacdo) possa dentre as varias
alternativas previstas escolher a mais adequada ao caso concreto. Ja a autoexecutoriedade é a
possibilidade que a administracdo publica tem de com os proprios meios, por em execucdo
suas decisfGes sem precisar recorrer previamente ao Judiciario. A coercibilidade, por sua vez,
consiste na possibilidade de utilizacdo de medidas coativas quando na situacdo concreta o
particular resiste.

No tocante ao direito ambiental, Paulo Leme Afonso Machado (2002, citado por Costa
2010, p. 16) define Poder de Policia Ambiental como a atividade da Administracdo Publica
que limita ou disciplina o direito, interesse ou liberdade, regula a prética de ato ou abstencéo
de fato de interesse publico concernente a saude da populacdo, a conservacdo dos
ecossistemas, a disciplina da producgédo e do mercado, ao exercicio de atividades econémicas
ou de outras atividades dependentes de concesséo, autoriza¢do/permissao ou licenca do Poder

Publico de cujas atividades possam decorrer polui¢do ou agressdo a natureza.
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Costa (2010) destaca que o Poder de Policia Ambiental instrumentaliza-se, por meio
do auto de infracdo, com a imposicdo das medidas elencadas no artigo 3° do Decreto
6.514/2008: adverténcia, multa, apreensdo dos animais, produtos e subprodutos da fauna e
flora e demais produtos e subprodutos objeto da infracdo, instrumentos, petrechos,
equipamentos ou veiculos de qualquer natureza utilizados na infragcdo, destruicdo ou
inutilizacdo do produto; suspensdo de venda e fabricacdo do produto; embargo de obra ou
atividade e suas respectivas areas; demolicdo de obra; suspensdo parcial ou total das

atividades e restritiva de direitos.

3.3.3. Funcionamento da Fiscalizagdo Ambiental

A Portaria Ibama n° 11 de 10 de junho de 2009 aprovou o Regulamento Interno da
Fiscalizacdo — RIF. Tal regulamento estabelece os principios e procedimentos para atuacdo da
fiscalizacdo no &mbito do Ibama, a saber:

« Orienta o processo de planejamento da a¢do fiscalizatoria;

«  Estabelece patamares decisorios;

« Padroniza e universaliza procedimentos;

«  Estabelece a dissuasdo como o objetivo estratégico central,

« Reforca o entendimento sobre a importancia do relacionamento com a midia;

« Institui o Plano Anual Nacional de Protecdo Ambiental;

«  Define as figuras do Coordenador Operacional e do Chefe de Equipe;

«  Contribui para a organizacdo de roteiro e diretrizes para formulacdo de pareceres,

composicdo de equipes e zelo com o0s aspectos técnicos da acéo fiscalizatoria;

« Define limites para uso progressivo da forca, dentro dos principios da legitima

defesa e integridade da pessoa humana;

« Atribui a AGU a missao de prestar suporte aos Agentes Ambientais Federais;

»  Define o uso de uniformes e emblemas da fiscalizacéo.

3.3.3.1. Quem Fiscaliza?

Como premissa, a fiscalizagdo ambiental deve ser sempre exercida por um servidor
publico dos o6rgdos ambientais integrantes do Sistema Nacional de Meio Ambiente -
SISNAMA (IBAMA, INEA e Secretarias de Municipais de Meio Ambiente), designados para
as atividades de fiscalizacdo, bem como os agentes das Capitanias dos Portos, do Ministério
da Marinha (Art. 70 da Lei n°. 9.605/98).
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A policia civil e a policia militar ndo exercem a funcéo de fiscalizacdo ambiental; suas
atividades estdo voltadas para apuracdo de crimes (policia civil) e para a prevengdo e
repressao de crimes ambientais (policia militar).

A Lei n° 10.410 de 11/01/2002 que cria e disciplina a carreira de Especialista em
Meio Ambiente atribui a fiscalizagdo ambiental aos servidores que ocupam o0 cargo de
Analista Ambiental. Também estabelece que o Técnico Ambiental, quando precedido de ato
de designacéo proprio, podera exercer as atividades de fiscalizacdo.

Atualmente o IBAMA ainda possui servidores ocupantes de cargos de Analista
Administrativo e Técnico Administrativo - designados em portaria - exercendo atividades de
fiscalizacdo, uma vez que eles ja exerciam essa atividade antes da publicacéo da Lei 10.410 e
também por que a exclusdo imediata desses servidores da atividade fiscalizatéria implicaria
em queda brusca da forca de trabalho nessas atividades.

O Regulamento Interno da Fiscalizagdo Ambiental (RIF), aprovado pela Portaria
Ibama n° 11 de 10/06/2009, estabelece:

Art. 49 O servidor designado para atuar na fiscalizacdo, para os fins deste Regulamento
denominado Agente Ambiental Federal, é a autoridade competente para lavrar autos
de infracdo e demais documentos inerentes a acdo fiscalizatdria, bem como adotar as
medidas administrativas decorrentes de seu poder de policia.
§ 1°. Para o exercicio da atividade fiscalizatoria, o servidor efetivo do Ibama sera
designado pelo Presidente do Orgdo, mediante portaria especifica, para a
funcéo de Agente Ambiental Federal.
§2°. Para ser designado como Agente Ambiental Federal, o servidor do quadro
efetivo do Ibama devera ter concluido, com aproveitamento, curso de
fiscalizacio ambiental ministrado pelo Orgéo contendo as seguintes diretrizes:
l. construcdo e producdo de conhecimentos sobre fiscalizagdo ambiental, a
partir da dialogicidade necessaria em toda a formacéo e capacitacéo;

Il. interiorizacdo da missdo e diretrizes do Orgdo no cotidiano da acdo
fiscalizatoria;

[1l. aprimoramento tedrico e pratico no uso de técnicas e procedimentos
necessarios a agdo fiscalizatoria;

IV. estimulo & reflexdo sobre o papel do servidor envolvido na fiscalizacdo
ambiental do Ibama.

V. mecanismos de avaliagdo de desempenho para afericdo do

aproveitamento dos servidores participantes do curso.
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§3°. O Presidente do Orgéo, a seu critério e mediante portaria especifica, podera
excluir o servidor da fungdo de Agente Ambiental Federal em caso de
solicitacio motivada do Coordenador-Geral de Fiscalizagdo ou do
Superintendente do Ibama superior ao Agente ou a pedido do proprio servidor.

§4°  Aos servidores lotados nas demais diretorias e setores finalisticos do Ibama,
designados para a atividade fiscalizatoria conforme disposto nos 8§ 1° e 2° do
artigo 4° deste RIF, competem cumprir as regras estabelecidas neste

regulamento quando em execucdo de acao fiscalizatoria.

Capacitagao: Servidor efetivo do Ibama = Agente Ambiental Federal (AAF)

ProFFA

\\ 4
Servidor Curso de Portaria de

efetivo do Fiscalizacao > designacao
Ibama Ambiental (Lei 9605/98, Art. 70)

\ 4

Agente
Ambiental
Federal

N

ProFFA: Programa de Formacgao em Fiscalizagdo Ambiental

Figura 12. Capacitagdo: pré-requisito para o servidor do Ibama exercer as fungdes de AAF
3.4. Descricao do Curso de Fiscalizacdo Ambiental

Para que o Ibama possa cumprir suas atribuicdes relativas a fiscalizacdo ambiental,
seus servidores séo capacitados por meio do Curso de Fiscalizacdo Ambiental desde 1992 e
designados para exercerem a funcdo de fiscalizacdo ambiental por meio de Portaria do
Instituto.

Em 2004, a Coordenagdo-Geral de Fiscalizagdo Ambiental do Ibama identificou a
necessidade de formulacdo de um novo produto de capacitacdo voltado aos servidores

envolvidos com a fiscalizacdo ambiental. Para compor um cenario da fiscalizagdo ambiental
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no Brasil - suas principais fragilidades e potencialidades - foi realizado um diagndstico
envolvendo servidores e gestores do Ibama.

As diferentes contribui¢cdes vindas do diagnostico foram sistematizadas e analisadas,
possibilitando a caracterizacdo do Programa Nacional de Formacdo em Fiscalizacéo
Ambiental (ProFFA), com direcionamento a construcdo de um futuro desejavel.

A metodologia proposta para 0s eventos instrucionais que compdem o Programa perpassa
por técnicas pedagdgicas cognitivas que buscam alcancar de forma ampla e efetiva a
construcdo e producdo de conhecimentos. Para a concretizacao satisfatoria do Programa foi
proposta a execucdo de varios elementos formativos, entre eles, o Curso de Fiscalizagdo
Ambiental, as Oficinas de Atualizacdo em Fiscalizacdo Ambiental e Cursos Especificos.

Assim, o Curso de Fiscalizacdo Ambiental foi reestruturado baseado em um amplo
diagnostico realizado, onde os objetivos, a estrutura pedagdgica e a metodologia do
treinamento foram revistos para alcancar o perfil e habilidades desejadas para o agente de
fiscalizacdo ambiental. Daquela época a 2009, o Instituto ja capacitou 845 servidores, sendo
capacitados, prioritariamente, os analistas ambientais que ingressaram no 6rgdo por meio de
concurso publico realizado a partir de 2002.

A partir de 12 de junho de 2009, com a publicacdo da Portaria n® 11 que aprova o
Regulamento Interno da Fiscalizacdo (RIF) do Ibama, o servidor designado por meio de
Portaria para atuar na fiscalizagdo passa a ser denominado Agente Ambiental Federal (AAF).
Entre as principais obrigacdes estabelecidas pelo Art. 7° do RIF, constam que AAF deve:

Aspectos cognitivos:

l. conhecer a estrutura organizacional do Ibama, seus objetivos e competéncias
como Orgao executor da Politica Nacional do Meio Ambiente;

V. aplicar as técnicas, procedimentos e conhecimentos inerentes a pratica
fiscalizatdria, adquiridas nos cursos de capacitacdo ou aperfeicoamento;

VIII.  aplicar as sanc¢des previstas na legislacdo vigente, mediante a constatagdo de
ilicitos ambientais; preencher os formularios de fiscalizacdo com atencdo, de
forma concisa e legivel, ou mediante uso de equipamento digital,
circunstanciando os fatos averiguados com informagcOes objetivas e
enquadramento legal especifico, evitando a perda do impresso, quando for o
caso, ou provocando a nulidade da autuacdo;

XIIl.  apresentar a autoridade hierarquicamente superior ou ao Chefe de Equipe

Fiscalizatéria o Relatério de Autuagdo, Parecer Técnico, bem como dados
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complementares dos fatos ocorridos, preferencialmente com fotos, descrigéo
e localizacdo exata do ilicito ambiental;

conhecer e adestrar-se no manuseio de armas de fogo mediante processo de
capacitacdo especifico concebido e dirigido pela CGFIS ou por esta

autorizado.

Aspectos comportamentais:

VI.

VII.

XI.

XI1.

XVII.

obedecer rigorosamente os principios, deveres, proibicdes, responsabilidades
e obrigacdes relativas ao servidor publico civil da Unido, estabelecidos em
leis e normas vigentes, destacando-se as obrigacGes referentes a ética no
servico publico, comunicando a autoridade competente, se for o caso, para
apuracdo de responsabilidades por desrespeito as normas e leis;

respeitar a estrutura hierarquica do Orgdo, cumprindo com disciplina as
determinacOes estabelecidas pela autoridade competente, pelo Coordenador
Operacional ou pelo Chefe de Equipe Fiscalizatoria;

identificar-se previamente, sempre que estiver em acdo fiscalizatoria;

abordar as pessoas de forma educada e formal, quando das acdes
fiscalizatorias;

cumprindo seu papel de educador e multiplicador de informacdes, orientar a
comunidade em geral sobre a legislagdo ambiental vigente e sobre direitos e
deveres referentes a prazos e documentos a serem apresentados resultantes de
acao fiscalizatoria.

atuar ostensivamente mediante o uso do uniforme e veiculo oficial
identificado, conforme decis@o da autoridade competente ou do Coordenador
Operacional;

submeter-se as necessidades do exercicio da atividade fiscalizatoria, atuando
em locais, dias e horarios necessarios, ainda que peculiares, a execugdo
adequada dos trabalhos praticos;

atender aos prazos estabelecidos pela autoridade hierarquicamente superior,
Coordenador Operacional ou Chefe de Equipe Fiscalizatéria para a adocao
dos procedimentos pertinentes, inclusive quanto a entrega de formularios
lavrados e demais documentos das atividades de fiscalizacdo, ainda que
mediante solugdo eletronica;

zelar pelo sigilo das informagdes quando do planejamento e execucdo das

acoes fiscalizatorias;
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XVIII.  manter a discri¢do e portar-se de forma compativel com a funcdo que exerce;

XIX.  apresentar-se limpo, com o uniforme padrdo em bom estado, ndo sendo
permitido 0 uso de vestimentas, acessorios e objetos incompativeis com o
mesmo;

XX. comunicar ao superior imediato os desvios praticados e irregularidades
detectadas no exercicio da acdo fiscalizatoria;

XXI.  abster-se em aceitar favorecimentos que impliguem no recebimento de
beneficios para hospedagem, transporte, alimentacdo, salvo em situacdes de
emergéncia e que ndo tenham sido previstas no planejamento operacional,

XXII.  abster-se em aceitar presentes e brindes de qualquer espécie cuja doagdo seja
motivada por sua condicdo de Agente Ambiental Federal;

XXIII. abster-se do consumo de bebidas alcoolicas ou qualquer outro tipo de
entorpecentes durante o servico, considerando-se todos os turnos quando em
operacéo de fiscalizagéo, ou trabalhar sob seus efeitos.

XXIV. devolver todo material, uniformes, armamento, acessorios e equipamentos
que caracterizem atividade de fiscalizacdo, que Ihes tenham sido fornecidos
pelo Orgdo, ao afastar-se dessa atividade ou ser excluido de Portaria de
designacéo para atividade fiscalizatoria.

Em 2010, o Curso de Fiscalizacdo Ambiental foi novamente aprimorado: a carga
horéaria foi ampliada de 96 horas para 352 horas a fim de possibilitar que, além das disciplinas
ja incluidas no conteudo programatico (flora, fauna, pesca, poluicdo, degradacdo ambiental e
legislacdo) outras competéncias institucionais relativas a fiscalizacdo ambiental também
fossem difundidas por meio da capacitacdo. Também foi destinada carga horaria para o
aperfeicoamento das habilidades e atitudes necessarias para o desenvolvimento eficaz das
funcbes de fiscalizacdo ambiental. Entre estas disciplinas, constam a utilizacdo de GPS
(Global Positioning System) e geoprocessamento, técnicas operacionais e armamento e tiro.
Nos dois eventos instrucionais ocorridos em 2010 e 2011, foram capacitados 74 servidores.
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Quadro 8. Evolucdo do Curso de Fiscalizacdo Ambiental

EVOLUGAO DO CURSO DE FISCALIZACAO AMBIENTAL

Ano:

2004

Ano: 2009

Ano: 2011

Carga horaria: 102 horas

Carga horéria: 96 horas

Carga horaria: 344 horas

TEMAS

1.
2.

Nogks~ow

8.
9.

10.

11.
12.

13.

Acao Fiscalizatoria

Acesso ao Patrimonio
Genético

Doencas Tropicais
Fiscalizacdo de Fauna
Fiscalizag8o de Flora
Fiscalizagdo de Pesca
Fiscalizagdo em Unidades de
Conservagdo

Legislacdo Ambiental
Mediacédo de Conflitos
Socioambientais

Miss&o e diretrizes do
MMA/IBAMA/DIPRO
Monitoramento Ambiental
Poluigdo e Degradacdo
Ambiental

Relacionamento com a Midia

Avaliaces de reagdo

TEMAS

1. Acdo Fiscalizatéria

2. Acesso ao Patriménio
Genético

3. Diretrizes da Diretoria de
Protecdo Ambiental — DIPRO

4. Fiscalizacdo de Fauna

5. Fiscalizacdo de Flora

6. Fiscalizacdo de Pesca

7. Fiscalizagdo em Poluicéo e
Degradacdo Ambiental

8. Gerenciamento de Conflitos
Socioambientais

9. Legislagdo Ambiental

10. Geoprocessamento para a
Fiscalizagdo Ambiental

11. Relacionamento com a Midia

12. Rotinas, Procedimentos e
Planejamento Operacional

13. Técnicas de Abordagem

14. Armamento e Tiro

Avaliacéo de reacdo

TEMAS

1. Comunicacdo.
Relacionamento com a
Midia

2. Estrutura e Funcionamento
da DIPRO

3. Etica e Atuagdo Profissional

4. Fiscalizacdo de Acesso ao
Patrimonio Genético e ao
Conhecimento Tradicional
Associado

5. Fiscalizag8o de Fauna

6. Fiscalizagdo de Flora

7.  Fiscalizago de Operacoes
de Comeércio Exterior

8.  Fiscalizagdo de Pesca

9. Fiscalizagdo do
Ordenamento Urbano e do
Patriménio Cultural

10. Fundamentos de Inteligéncia
Ambiental

11. Gerenciamento de Conflitos
Socioambientais

12. GPS e Geoprocessamento
para Fiscalizacdo Ambiental

13. Instrucdo Processual

14. Legislacdo Ambiental

15. Licenciamento Ambiental

16. Monitoramento Ambiental

17. Planejamento Operacional

18. Poluicdo e Degradacao
Ambiental

19. Planejamento Operacional

20. Primeiros Socorros

21. Técnicas Operacionais

22. Armamento e Tiro

AvaliacOes de reacdo
AvaliacOes de aprendizagem
Estudo individual em sala de
aula

Fonte: Elaborado pela autora
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3.5. Perfil da Amostra

Optou-se por trabalhar com uma amostra ndo probabilistica, intencional ou proposital.
Todos os servidores que estdo designados para atuarem como Agentes Ambientais Federais

foram convidados a participarem da pesquisa.

3.6. Instrumentos

Para concretizar este estudo, foram utilizados os seguintes elementos:
a) analise do plano do curso e dos materiais didaticos;
b) Instrumento do Impacto de Transferéncia do Treinamento:

(i) medida em profundidade;

(if) medida em amplitude;

(iii) suporte a aprendizagem.

3.6.1. Analise do Plano do Curso de Fiscalizacdo Ambiental e dos

Materiais Didaticos

A anélise do plano do curso e dos materiais didaticos foi feita baseada no roteiro
apresentado pelo Professor Francisco Antdnio Coelho Janior'. O material analisado é do
ultimo Curso de Fiscalizacdo Ambiental realizado em 2011. Por tratar-se de um curso que
sofreu alteracdo significativa de carga horéaria a partir de 2010, os objetivos pedagogicos (de
aprendizagem) e, consequentemente, 0s objetivos de desempenho foram desenhados
transversalmente ao contetdo dos cursos realizados a partir de 2004. Tal medida foi
necessaria para evitar distor¢cdes nos resultados das pesquisas, uma vez que até 2009 diversas
disciplinas ainda ndo eram objeto do treinamento.

Os objetivos de desempenho foram descritos sob a forma de comportamentos
objetivos e passiveis de observacdo no ambiente de trabalho, conforme orienta Carbone et al.,
2005, citado por Pantoja, Farias e Oliveira (2009).

! Francisco Antonio Coelho Junior é Doutor em Psicologia Social, do Trabalho e Organizacdes pela
Universidade de Brasilia (2009). Atualmente, é Professor Adjunto vinculado ao Departamento de Administragao
da Universidade de Brasilia. Atua, também, no Programa de Pos-Graduacdo em Administragdo (PPGA) da
Universidade de Brasilia. Tem experiéncia nas areas de psicologia e administracdo, com énfase em
Aprendizagem Informal no Trabalho, Desempenho, Avaliacdo e Construcdo/Validacdo de Medidas.
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Quadro 9. Objetivos de aprendizagem x Objetivos de desempenho do Curso de Fiscalizagdo Ambiental

CURSO DE FISCALIZAGAO AMBIENTAL

Obijetivos de aprendizagem

Objetivos de desempenho

Identificar os principios, deveres, responsabilidades e
obrigac0es relativas ao servidor publico civil da
Unido, estabelecidos em leis e normas vigentes,
destacando-se as obrigacdes referentes a ética no
servigo publico.

Obedeco aos principios, deveres, responsabilidades e
obrigac0es relativas ao servidor publico civil da
Unido, estabelecidos em leis e normas vigentes,
destacando-se as obrigacGes referentes a ética no
servigo publico.

Identificar a estrutura organizacional do Ibama, seus
objetivos e competéncias como Orgédo executor da
Politica Nacional do Meio Ambiente

Identifico a estrutura organizacional do Ibama, seus
objetivos e competéncias como Orgédo executor da
Politica Nacional do Meio Ambiente.

Executar os procedimentos adequados e com
seguranga nas agdes fiscalizatorias.

Executo os procedimentos adequados e com
seguranga nas agdes fiscalizatorias.

Abordar as pessoas de forma educada e formal,
quando das agdes fiscalizatorias.

Abordo as pessoas de forma educada e formal,
quando das agdes fiscalizatorias.

Orientar a comunidade em geral sobre a legislacdo
ambiental vigente e sobre direitos e deveres
referentes a prazos e documentos a serem
apresentados resultantes de acéo fiscalizatoria.

Oriento a comunidade em geral sobre a legislagdo
ambiental vigente e sobre direitos e deveres
referentes a prazos e documentos a serem
apresentados resultantes de acdo fiscalizatoria.

Definir Notificacéo.

Defino Notifica¢&o.

Lavrar Notificacdo.

Lavro Notificag&o.

Definir Auto de Infracéo.

Defino Auto de Infracéo.

Lavrar Auto de Infracéo.

Lavro Auto de Infracéo.

Definir Termo de Embargo de obra ou atividade.

Defino Termo de Embargo de obra ou atividade.

Lavrar Termo de Embargo de obra ou atividade.

Lavro Termo de Embargo de obra ou atividade.

Definir Termo de Apreensao.

Defino Termo de Apreenséo.

Lavrar Termo de Apreenséo.

Lavro Termo de Apreensao.

Definir Termo de Deposito.

Defino Termo de Depésito.

Lavrar Termo de Deposito.

Lavro Termo de Deposito.

Definir Termo de Doagéo.

Defino Termo de Doagéo.

Lavrar Termo de Doagdo.

Lavro Termo de Doacdo.

Definir Termo de Soltura.

Defino Termo de Soltura.

Lavrar Termo de Soltura.

Lavro Termo de Soltura.

Empregar os dados do Cadastro Técnico Federal
(CTF) para o levantamento prévio da situacdo dos
empreendimentos a serem fiscalizados.

Emprego os dados do Cadastro Técnico Federal
(CTF) para o levantamento prévio da situacdo dos
empreendimentos a serem fiscalizados.

Empregar os dados do Documento de Origem
Florestal (DOF) para o levantamento prévio da
situacdo dos empreendimentos a serem fiscalizados.

Emprego os dados do Documento de Origem
Florestal (DOF) para o levantamento prévio da
situacdo dos empreendimentos a serem fiscalizados.
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Quadro 9. Objetivos de aprendizagem x Objetivos de desempenho do Curso de Fiscalizagdo Ambiental

Obijetivos de aprendizagem

Obijetivos de desempenho

Empregar os dados do Sistema de Cadastro de
Criadores Amadoristas de Passiformes(SISPASS)
para o levantamento prévio da situacdo dos
empreendimentos a serem fiscalizados.

Emprego os dados do Sistema de Cadastro de
Criadores Amadoristas de Passiformes(SISPASS)
para o levantamento prévio da situacdo dos
empreendimentos a serem fiscalizados.

Dar ciéncia ao autuado da lavratura do auto de
infracéo, assegurando-lhe o contraditério e a ampla
defesa.

Dou ciéncia ao autuado da lavratura do auto de
infracéo, assegurando-lhe o contraditério e a ampla
defesa.

Identificar as infracGes contra fauna.

Identifico as infragBes contra fauna.

Lavrar os termos fiscalizatorios relativos as infragGes
contra fauna.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infragGes
contra fauna.

Identificar as infracBes contra 0 uso dos recursos
pesqueiros.

Identifico as infracBes contra 0 uso dos recursos
pesqueiros.

Lavrar os termos fiscalizatorios relativos as infragdes
contra o uso dos recursos pesqueiros.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infragdes
contra 0 uso dos recursos pesqueiros.

Identificar as infracGes contra a flora.

Identifico as infragBes contra a flora.

Lavrar os termos fiscalizatorios relativos as infragdes
contra a flora.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infragdes
contra a flora.

Identificar as infragBes contra o patrimdnio genético
e conhecimento tradicional associado.

Identifico as infracBGes contra o patrimdnio genético e
conhecimento tradicional associado.

Lavrar os termos fiscalizatorios relativos as infracdes
contra o patrimdnio genético e conhecimento
tradicional associado.

Lavro os termos fiscalizatdrios relativos as infragdes
contra o patrimdnio genético e conhecimento
tradicional associado.

Identificar as infragBes relativas a poluicéo.

Identifico as infragdes relativas a poluicéo.

Lavrar os termos fiscalizatorios das infragGes
relativas a poluicdo.

Lavro os termos fiscalizatorios das infracfes de
poluicéo.

Identificar as infracGes relativas a produto ou
substancia toxica, perigosa ou nociva a saide humana
ou ao meio ambiente.

Identifico as infrac@es relativas a produto ou
substancia toxica, perigosa ou nociva a saude humana
ou ao meio ambiente.

Lavrar os termos fiscalizatdrios relativos a produto
ou substancia toxica, perigosa ou nociva a salde
humana ou ao meio ambiente.

Lavro os termos fiscalizatdrios relativos a produto ou
substancia toxica, perigosa ou nociva a salude humana
ou ao meio ambiente.

Identificar as infracBes ocorridas em
estabelecimentos, atividades, obras ou servigos
utilizadores de recursos ambientais, considerados
efetiva ou potencialmente poluidores.

Identifico as infragcBes ocorridas em
estabelecimentos, atividades, obras ou servicos
utilizadores de recursos ambientais, considerados
efetiva ou potencialmente poluidores.

Lavrar os termos fiscalizatorios relativos as infragGes
ocorridas em estabelecimentos, atividades, obras ou
servicos utilizadores de recursos ambientais,
considerados efetiva ou potencialmente poluidores.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infragGes
ocorridas em estabelecimentos, atividades, obras ou
servicos utilizadores de recursos ambientais,
considerados efetiva ou potencialmente poluidores.

Produzir relatérios relativos as acoes fiscalizatorias.

Produzo relatdrios relativos as a¢Ges fiscalizatérias.

Identificar as diversas etapas do processo
administrativo para apuracdo de infracBes ambientais.

Identifico as diversas etapas do processo
administrativo para apuracao de infragGes ambientais.

Fonte: Elaborado pela autora




75

3.6.2. Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho

Posterior a analise do curso e construcdo dos objetivos de desempenho, foi construida
uma primeira versao do Instrumento de Impacto do Treinamento no Trabalho composto de
medida em profundidade, medida em amplitude e suporte a aprendizagem.

A Escala de Autoavaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida em
Profundidade foi construida a partir da analise dos objetivos instrucionais do treinamento e
dos objetivos de desempenho esperados do egresso do treinamento. As questdes relativas ao
impacto em profundidade foram enviadas para validagdo semantica por juizes, com o objetivo
de verificar se os itens da escala estdo claros e ndo contém ambiguidades, bem como
identificar sua precisdo em mensurar 0 que se pretendia com 0 seu uso.

A Escala de Autoavaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida em
Amplitude, adaptada de Abbad (1999), foi utilizada no instrumento de impacto em amplitude.

A Escala de Suporte a Aprendizagem elaborada por Coelho Jr. (2004, citado por
ABBAD et al., 2012b) foi utilizada como instrumento de suporte a aprendizagem.

Para responder as questdes relativas ao Impacto do Treinamento no Trabalho —
Medida em Profundidade e Medida em Amplitude — os respondentes utilizaram uma escala de
amplitude, do tipo Likert de 10 pontos, ancorada apenas nas extremidades, onde (Discordo
totalmente 12 34 56 7 8 9 10 Concordo totalmente). Para responder as questfes relativas ao
suporte a aprendizagem, os respondentes utilizaram uma escala de amplitude, do tipo Likert
de 10 pontos, ancorada apenas nas extremidades, onde (Nuncal2 3456 7 89 10 Sempre).

Apos a etapa de validacdo das questdes relativas ao impacto em profundidade e
formulacéo da versdo final do instrumento, a pesquisa foi editada no software LimeSurvey e
enviada por e-mail aos servidores do Ibama que participaram dos Cursos de Fiscalizacdo
Ambiental e que estdo designados para a funcdo de Agente Ambiental Federal. As instrugdes
para o preenchimento do instrumento foram autoexplicativas, ja que a coleta foi realizada a
distancia.

O questionario foi composto por cinco partes, além da mensagem de boas-vindas.

A primeira parte contém 08 questdes sociodemograficas compostas pelas informagdes
funcionais e demograficas relativas a género, idade, escolaridade, cargo e unidade de
exercicio dos respondentes que integram o0 conjunto das chamadas caracteristicas da clientela
e 0 ano que o egresso participou do curso. Essas questdes objetivam descrever e segmentar a
amostra.

A segunda parte contém duas questdes mais genericas:
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= a primeira questdo é relacionada ao desempenho do servidor em seu local de

trabalho nos ultimos 12 (doze) meses, onde o respondente registrou nota de 0

(zero) a 10 (dez) pontos, onde:

0 (zero) indica desempenho inadequado ou necessitando de aperfeicoamento, e

10 (dez) desempenho totalmente adequado e de acordo com sua fungéo/atribuicao;

* a segunda questdo esta relacionada ao impacto ou aos efeitos que o Curso de

Fiscalizacdo Ambiental gerou sobre seu desempenho apds a sua realizacdo. O

respondente registrou nota de 0 (zero) a 10 (dez) pontos, onde:

0 (zero) indica que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental ndo gerou qualquer

Impacto sobre seu desempenho, e

10 (dez) onde o Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou efeitos essenciais sobre

seu desempenho, melhorando muito apds a realizacdo do mesmo.

Nesta parte do instrumento, o respondente pOde registrar seus comentarios por
meio de uma questdo aberta.

A terceira parte do questionario refere-se ao instrumento de impacto em profundidade
e fez referéncia a percepcdo do respondente sobre a aplicacdo em sua rotina de trabalho do
aprendizado adquirido no Curso de Fiscalizagdo Ambiental (desempenho). As questdes
relacionam-se aos temas e contetidos abordados ao longo do desenvolvimento do curso e sua
aplicabilidade no ambiente de trabalho. Foi composta por 39 questdes associadas uma escala
de amplitude, do tipo Likert de 10 pontos, ancorada apenas nas extremidades (discordo
totalmente 1 23456 7 8 9 10 concordo totalmente).

A quarta parte abrange 12 questdes referentes a escala de autoavaliacdo de
impacto do treinamento no trabalho — medida em amplitude. Esta escala foi desenvolvida por
Abbad (1999). Os itens compreendem a autoavaliacdo do participante acerca dos efeitos
produzidos pelo treinamento em seus niveis subsequentes de desempenho, motivacao,
autoconfianca e abertura do participante do treinamento a mudancas nos processos de
trabalho. Todos os itens foram associados uma escala de amplitude, do tipo Likert de 10
pontos, ancorada apenas nas extremidades (discordo totalmente 123456 7 8 9 10 concordo
totalmente). Nesta etapa do instrumento, foi disponibilizada uma questdo aberta onde o
respondente pdde listar, por ordem de importancia para o exercicio do cargo, as tarefas que
executa habitualmente que sofreram algum tipo de modificagdo em consequéncia de sua
participacdo no Curso de Fiscalizagdo Ambiental.

A quinta parte da pesquisa refere-se ao suporte a aprendizagem e possui 38 questdes.

Segundo Abbad et al. (2012b), os itens da Escala de Suporte a Aprendizagem (ESA) foram
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construidos, essencialmente, com base nos conceitos de Clima para Criatividade (BRUNO-
FARIA, 1996), Clima Social (PUENTE-PALACIOS, 1995), Clima para Transferéncia
(ROULLIER E GOLDSTEIN, 1993) e Suporte a Transferéncia (ABBAD, 1999). Para a
utilizacdo da escala de suporte a aprendizagem, houve necessidade de uma acurada
diferenciacdo conceitual, apresentada em Coelho Jr. (2004,citado por Abbad et al., 2012b).
Todos os itens foram associados uma escala de amplitude, do tipo Likert de 10 pontos,

ancorada apenas nas extremidades (Nunca12 34567 89 10 Sempre).

3.7. Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

Depois de construido e validado semanticamente o instrumento de impacto, a pesquisa
foi editada no software LimeSurvey. O questionario foi enviado por e-mail a todos os Agentes
Ambientais Federais (AAF) juntamente a um informativo sobre a importancia da pesquisa. A
coleta foi realizada no periodo de 03 a 29 de julho de 2013, época de férias escolares e que
muitos dos agentes ambientais encontravam-se em operacOes de fiscalizacdo na Amazonia
Legal.

Foram enviados 3 e-mail (03, 15 e 28/07/13) aos egressos do curso solicitando que
respondam ao questionario. Os dados gerados nos questionarios foram automaticamente
registrados no Software LimeSurvey e importados para o software SPSS (Statistical Package
for the Social Sicence) para analise. De um total de 1.080 AAF cadastrados no Sistema de
Cadastro, Arrecadacdo e Fiscalizacdo (SICAFI), 240 (duzentos e quarenta) responderam
completamente ao questionario. Também foram computados 137 registros incompletos,
verificando-se 87 registros onde o questionario somente foi visualizado e 50 registros o
questionario foi basicamente preenchido com os dados pessoais. Os 137 registros incompletos
foram desconsiderados para efeitos das analises estatisticas.

Os dados foram submetidos a analises estatisticas descritivas, exploratorias e

inferenciais.

3.8. Perfil dos participantes

Apresentam-se os dados demograficos dos participantes do Curso de Fiscalizacdo
Ambiental. Essas varidveis correspondem as variaveis de insumo (modelo MAIS) ou
caracteristicas pessoais e profissionais da clientela (modelo IMPACT). Estas variaveis
caracterizam a amostra quanto ao género, idade, escolaridade, cargo, unidade de exercicio e se

é possuidor ou ndo de fungéo de chefia.
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A amostra apresenta heterogeneidade em relagdo ao género, posto que 80% sdo do
sexo masculino e 20% do sexo feminino, conforme Tabela 1. No que se refere & idade dos
participantes, percebe-se que a amostra é composta, em sua maior parte (frequéncia absoluta
= 84) por individuos com idade média predominante variando entre 30 e 39 anos, conforme se
verifica na Tabela 1. N&o obstante, é importante salientar que houve uma grande participagdo
de individuos com idade média predominante variando entre 50 e 59 anos (frequéncia
absoluta = 77).

Tabela 1. Género e idade dos Participantes

Género Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta
masculino 192 80,0
Validos feminino 48 20,0
Total 240 100,0
Idade F;%iz?gg a Frequéncia relativa
entre 20 e 29 anos 9 3,8
entre 30 e 39 anos 84 35,0
entre 40 e 49 anos 58 242
Validos entre 50 e 59 anos 77 32,1
entre 60 a 65 anos 10 4,2
66 anos ou mais 2 0,8
Total 240 100,0

Com relacdo a escolaridade, os dados demograficos mostram que a maior parte dos
servidores que responderam a pesquisa possui formacdo superior completa (79,7%), conforme
Tabela 2. Salienta-se que o aplicativo do questionario sé possibilitou ao servidor a escolha de
um nivel de escolaridade, portanto, ao escolher o campo “mestrado” o servidor ndo pdde

preencher o campo “especializagdo”, “MBA” ou “superior completo”.
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Tabela 2. Escolaridade dos Participantes

Escolaridade Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta

Valido nivel médio 49 20,4
superior completo 84 35,0

especializacdo 55 22,9

MBA 4 1,7

mestrado 45 18,8

doutorado 3 13
Total 240 100,0

Constata-se que 66,3% dos participantes da pesquisa estdo investidos no cargo de
analista ambiental, conforme Tabela 3.

Tabela 3. Cargo dos participantes

Cargo F;%zzfﬂg a Frequéncia relativa
Valido analista ambiental 159 66,3
analista administrativo 4 1,7
técnico ambiental 37 15,4
técnico administrativo 40 16,7
Total 240 100,0

Verifica-se que 75,4% dos participantes ndao possuem funcdo de chefia, conforme
Tabela 4.

Tabela 4. Possuidor de funcéo de chefia

Funcdo de Chefia Frequéncia | Frequéncia relativa
absoluta
Valido nao 181 75,4
sim 59 24,6
Total 240 100,0

Quanto a unidade de exercicio, ha um predominio da regido da Amazonia Legal
(34,2%), conforme Tabela 5.

E importante destacar que os dados da unidade de exercicio foram assim agrupados,
pois € prioridade do governo federal a reducdo do desmatamento ilegal, a queimada, a

exploracdo madeireira e outros ilicitos ambientais que ocorrem na Amazoénia. O principal
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instrumento do governo brasileiro para combater o problema é o Plano de Acdo para a
Prevencédo e Controle do Desmatamento na Amazonia Legal (PPCDAM), lancado em 2004.

No agrupamento de dados relativo a unidade de exercicio, houve separacao entre 0s
servidores lotados na Superintendéncia do Ibama no Distrito Federal (DF Supes) e o0s
servidores que estdo lotados na Sede do Ibama (DF Sede), j& que ali encontram-se 0s
servidores lotados nas diretorias finalisticas do Instituto.

Tabela 5. Unidade de Exercicio

Unidade de exercicio Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
Valido NORDESTE
(AL, BA, CE, PB, PE, PI, RN, SE)

AMAZONIA LEGAL?
(AC, AM, AP, MA, MT, PA, RO, RR, 82 34,2
TO)

CENTRO-OESTE

67 27,9

(DF Supes, GO, MS) 12 5,0
(ES, MSGL,J[F)QJE,SS-I—P% 33 13,8
(PR, Rs,Ss%IS 23 9,6
DF Sede 23 9.6
Total 240 100,0

Dentre os 217 servidores lotados nas unidades descentralizadas do Ibama que
responderam a pesquisa, 63,1% estdo lotados em Superintendéncias, conforme Tabela 6.

Tabela 6. Lotacdo: Unidades descentralizadas

Unidade Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta
Valido Superintendéncia 137 63,1
Geréncia Executiva 27 12,4
Unidades Avangadas 53 24,4
Total 217 100,0

? Para fins de planejamento econdmico, o governo brasileiro instituiu a chamada Amazonia Legal, englobando
todos os Estados da macrorregido Norte (Acre, Amapa, Amazonas, Pard, Roraima, Rond6nia e Tocantins), o
Mato Grosso, e parte do Maranhdo (porcdo a oeste do meridiano 44°), perfazendo, aproximadamente, 5,2
milhdes de Km2 (IBGE, 2000). Desse total, a area com fisionomia florestal ocupa cerca de 4 milhdes de Km2.
MESQUITA JR. H.M,, SILVA, M.C.da, WATANABE, N. Y., ESTEVES, R.L., Aplica¢c6es de sensoriamento
remoto para 0 monitoramento do desmatamento da Amazbnia. Anais XIIlI Simpdsio Brasileiro de
Sensoriamento Remoto, Floriandpolis, Brasil, 21-26 — abril 2007, INPE, p. 6835-6842.
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Dentre os 23 servidores lotados na Sede do Ibama (DF Sede) que responderam a
pesquisa, 87% estdo lotados na Diretoria de Protecdo Ambiental (DIPRO), conforme Tabela
7. Este fato € compreendido ja que atualmente servidores lotados em outras diretorias ndo sao
designados para exercerem a funcdo de Agente Ambiental Federal.

Tabela 7. Lotacdo: DF Sede - Diretoria

Diretoria Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta
Valido DIPRO 20 87,0
DBFLO 1 4.3
DILIC 2 8,7
Total 23 100,0

Entre os 20 servidores lotados na Diretoria de Protecdo Ambiental (DIPRO), 13 estdo

lotados na Coordenacao-Geral de Fiscalizacdo Ambiental, conforme Tabela 8.

Tabela 8. Lotacdo: DF Sede - Coordenacdo-Geral de Fiscalizacdo Ambiental (CGFIS)

CGFIS F;%ig?gg a Frequéncia relativa

Valido CGFIS (DIPRO) 13 56,5
CGEMA (DIPRO) 4 17,4

CGMAM (DIPRO) 2 8,7

revosel

CGENE (DILIC) 2 8,7

CGFAP (DBFLO) 1 4,3
Total 23 100,0

Dentre os 240 servidores que responderam a pesquisa, 64,6% realizaram o Curso de

Fiscalizacdo Ambiental no periodo de 2004 a 2009, conforme Tabela 9.

Tabela 9. Ano de realizagdo do Curso de Fiscalizacdo Ambiental

Ano de realizag8o do Curso de Fiscalizagédo Frequéncia N .
. Frequéncia relativa
Ambiental absoluta
Valido 1992 a 2003 60 25
2004 a 2009 155 64,6
2010 e 2011 25 10,4
Total 240 100
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Em resumo, o perfil dos participantes pode ser descrito como analista ambiental, do
sexo masculino, com idade entre 30 e 39 anos, formagdo em nivel de graduagéo “superior
completo”, lotados na Amazoénia Legal, sem cargo de chefia, que participaram do Curso de
Fiscalizacdo Ambiental no periodo de 2004 a 2009. Na literatura de area de TD&E, a
dimensdo relativa a caracteristicas da clientela abrange o conjunto de variaveis relacionadas
as especificidades demograficas, funcionais, cognitivas, afetivas e motivacionais dos
participantes das acdes instrucionais (MENESES, ABBAB, ZERBINI e LACERDA, 2006
citados por ARAUJO, 2012).

Este capitulo apresentou a metodologia adotada neste estudo. Inicialmente, foi
caracterizada a instituicdo. Em seguida, foi apresentada a definicdo e o funcionamento da
fiscalizacdo ambiental. Posteriormente, foi descrito o evento de capacitacdo, como se deu a
construcdo e aplicacdo do instrumento e como foram coletados e tratados os dados obtidos.
Por Gltimo, identificou-se o perfil dos participantes.

O proximo capitulo mostra os resultados obtidos na etapa quantitativa da presente

pesquisa, com resultados de frequéncia, média, correlacao e regressao linear.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste Capitulo serdo apresentados os resultados obtidos. Primeiramente serdo
descritos os resultados referentes ao Impacto do Treinamento no Trabalho. Na se¢do seguinte,
sdo relatados os resultados referentes ao Suporte a Aprendizagem provido pela chefia e
colegas. Na ultima secdo sdo abordadas analises relacionais entre Caracteristicas da clientela,

Impacto e Suporte a Aprendizagem.

4.1. Resultados descritivos quanto ao Impacto do Treinamento no
Trabalho

As médias, desvios padrdes e coeficiente de variacdo de todas as varidveis podem ser
observados na Tabela 10. Observa-se a heterogeneidade nas amostras obtidas, ou seja, um alto

grau de disperséo.
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Descricédo das variaveis N Média Desv~|o Coeflc_len~t €
Padrdo | de variagdo

Obedeco aos principios, deveres, responsabilidades e 240 9,67 0,75 0,08

obrigacdes relativas ao servidor publico civil da Unido,

estabelecidos em leis e normas vigentes, destacando-se as

obrigacdes referentes a ética no servigo publico

Dou ciéncia ao autuado da lavratura do auto de infrag&o, 240 9,66 1,03 0,11

assegurando-lhe o contraditério e a ampla defesa.

Abordo as pessoas de forma educada e formal, quando das 240 9,62 0,97 0,10

acoes fiscalizatorias.

Produzo relatérios relativos as acGes fiscalizatérias. 240 9,41 1,27 0,13

Lavro Auto de Infracdo. 240 9,31 1,65 0,18

Defino Auto de Infracdo. 240 9,30 1,63 0,18

Lavro Termo de Apreenséo. 240 9,30 1,67 0,18

Defino Termo de Apreenséo. 240 9,28 1,67 0,18

Oriento a comunidade em geral sobre a legislagdo 240 9,23 1,31 0,14

ambiental vigente e sobre os direitos e deveres referentes a

prazos e documentos a serem apresentados resultantes de

acao fiscalizatdria.

Lavro Termo de Embargo de obra ou atividade. 240 9,23 1,76 0,19

Lavro Termo de Deposito. 240 9,20 1,80 0,20

Defino Termo de Embargo de obra ou atividade. 240 9,16 1,78 0,19

Defino Termo de Deposito. 240 9,16 1,81 0,20

Defino Notificag&o. 240 9,08 1,77 0,19

Lavro Notificagdo. 240 9,07 1,95 0,21

Identifico as infracBes contra a flora. 240 8,96 1,73 0,19

Defino Termo de Doagé&o. 240 8,95 1,95 0,22

Lavro Termo de Doacéo. 240 8,91 2,13 0,24

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infrag6es 240 8,89 2,13 0,24

contra a flora

Identifico as diversas etapas do processo administrativo 240 8,75 1,95 0,22

para apuracéo de infraces ambientais.

Defino Termo de Soltura. 240 8,67 2,32 0,27

Lavro Termo de Soltura. 240 8,63 2,46 0,29
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Descricéo das variaveis N Média Desv~|o Coef|c_|en~t €
Padrdo | de variacdo

Executo os procedimentos adequados e com segurancga nas 240 8,58 1,62 0,19

acdes fiscalizatérias

Identifico as infracBes contra fauna. 240 8,57 1,97 0,23

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infrag6es 240 8,56 2,31 0,27

contra fauna.

Identifico a estrutura organizacional do Ibama, seus 240 8,40 1,86 0,22

objetivos e competéncias como Orgéo executor da Politica

Nacional do Meio Ambiente.

Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em 240 8,22 2,21 0,27

pratica o que me foi ensinado no treinamento.

Minha participa¢do no treinamento serviu para aumentar 240 8,03 2,38 0,30

minha motivagdo para o trabalho.

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com 240 7,90 2,34 0,30

que eu cometesse menos erros em meu trabalho e em

atividades relacionadas ao contetdo do treinamento.

Identifico as infracBes ocorridas em estabelecimentos, 240 7,88 2,44 0,31

atividades, obras ou servicos utilizadores de recursos

ambientais, considerados efetiva ou potencialmente

poluidores.

Emprego os dados do Cadastro Técnico Federal (CTF) 240 7,79 2,50 0,32

para o levantamento prévio da situa¢do dos

empreendimentos a serem fiscalizados.

Identifico as infracBes contra 0 uso dos recursos 240 7,79 2,53 0,32

pesqueiros.

A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades 240 7,79 2,32 0,30

diretamente relacionadas ao contetido do treinamento.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infragGes 240 7,76 2,86 0,37

contra o0 uso dos recursos pesqueiros.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infracdes 240 7,73 2,83 0,37

ocorridas em estabelecimentos, atividades, obras ou

servigos utilizadores de recursos ambientais, considerados

efetiva ou potencialmente poluidores.

Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi 240 7,68 2,35 0,31

ensinado no treinamento.

Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha 240 7,68 2,55 0,33

autoconfianga. (Agora tenho mais confian¢a na minha

capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu 240 7,65 2,36 0,31

trabalho com maior rapidez.

Emprego os dados do Documento de Origem Florestal 240 7,54 2,73 0,36

(DOF) para o levantamento prévio da situagdo dos
empreendimentos a serem fiscalizados.
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Descricédo das variaveis N Média Desv~|o Coeflc_len~te
Padrdo | de variacdo

A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas 240 7,46 2,36 0,32

atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao

contetdo do treinamento.

O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de 240 7,46 2,47 0,33

trabalho, que aprenderam comigo algumas novas

habilidades.

Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a 240 7,42 2,48 0,33

mudancas no trabalho.

Apds minha participagéo no treinamento, tenho sugerido, 240 7,34 2,44 0,33

com maior frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.

Recordo-me bem dos contetidos ensinados no 240 7,33 2,22 0,30

treinamento.

Identifico as infragdes relativas a poluicéo. 240 6,87 2,71 0,39

Emprego os dados do Sistema de Cadastro de Criadores 240 6,73 3,02 0,45

Amadoristas de Passiformes (SISPASS) para o

levantamento prévio da situagdo dos empreendimentos a

serem fiscalizados.

Lavro os termos fiscalizatorios das infragfes de poluicéo. 240 6,60 3,18 0,48

Identifico as infracGes relativas a produto ou substancia 240 6,53 2,90 0,44

toxica, perigosa ou nociva a salide humana ou ao meio

ambiente

Lavro os termos fiscalizatdrios relativos a produto ou 240 6,47 3,25 0,50

substancia toxica, perigosa ou nociva a salde humana ou

ao meio ambiente.

Identifico as infrages contra o patrimdnio genético e 240 6,00 2,95 0,49

conhecimento tradicional associado.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infragfes 240 5,73 3,26 0,57

contra o patriménio genético e conhecimento tradicional
associado

A anélise dos itens da escala de impacto do treinamento em profundidade no trabalho

mostra que, na opinido dos servidores que participaram da pesquisa, 0 item com maior média

obtida foi “Obedego aos principios, deveres, responsabilidades e obrigacdes relativas ao

servidor publico civil da Unido, estabelecidos em leis e normas vigentes, destacando-se as

obrigacOes referentes a ética no servi¢o publico”, média 9,67 e desvio padrdo 0,75, conforme

Tabela 10. A frequéncia de aplicacdo deste item obteve indice de 99,2%, ou seja, quase a

totalidade dos respondentes concordam (escala de 7 a 10 concordo totalmente) com a

afirmacéo, conforme Tabela 11.
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Tabela 11. Percentual entre médias e nimeros de respondentes da variavel “Obedeco aos principios, deveres,
responsabilidades e obrigacdes relativas ao servidor publico civil da Unido, estabelecidos em leis e normas
vigentes, destacando-se as obrigagdes referentes a ética no servigo publico”

Médias Numero de respondentes Percentual
entre5e 6 2 0,8%
entre7e8 15 6,3%
entre 9 e concordo totalmente 223 92,9%

0,8%6,3%

Outro item que merece destaque ¢ “Dou ciéncia ao autuado da lavratura do auto de
infracdo, assegurando-lhe o contraditorio ¢ a ampla defesa”, média 9,66, desvio padrdo 1,03,
conforme Tabela 10. A frequéncia de aplicacdo deste item obteve indice de 98,7%, ou seja,

quase a totalidade dos respondentes concordam com a afirmacéo (escala de 7 a 10 concordo

totalmente), conforme Tabela 12.

Tabela 12. Percentual entre médias e nimeros de respondentes da variavel “Dou ciéncia ao autuado da
lavratura do auto de infracéo, assegurando-lhe o contraditorio e a ampla defesa”

Médias NUmero de respondentes Percentual
discordo totalmente, 2, 3, 4 3 1,3%
entre 7e 8 13 5,4%
entre 9 e concordo totalmente 224 93,3%

1,3%5,4%

O item que obteve menor média (5,73) e desvio padrao (3,26) foi “Lavro os termos

fiscalizatorios relativos as infragces contra o patriménio genético e conhecimento tradicional
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associado” indicando a dificuldade aplicar no trabalho este aspecto aprendido no curso,

conforme dados da Tabela 13.

Tabela 13. Percentual entre médias e nimeros de respondentes da variavel “Lavro os termos fiscalizatorios
relativos as infragBes contra o patriménio genético e conhecimento tradicional associado”

Médias NUmero de respondentes Percentual
discordo totalmente, 2, 3, 4 77 32,1%
entre5e 6 54 22,5%
entre7e8 49 20,4%
entre 9 e concordo totalmente 60 25,0%

Este item esta intrinsecamente relacionado com o item “ldentifico as infrages contra
0 patrimonio genético e conhecimento tradicional associado” que obteve a penultima menor
média (5,73) e desvio padréo (3,26), conforme Tabela 14, indicando que se ha dificuldade em
se identificar as infracbes contra o patrimdnio genético e ao conhecimento tradicional
associado, também ha dificuldade na lavratura dos respectivos termos.

Tabela 14. Percentual entre médias e numeros de respondentes da variavel “ldentifico as infragdes contra o
patrimdnio genético e conhecimento tradicional associado”

Médias Numero de respondentes Percentual
discordo totalmente, 2, 3, 4 65 27.1%
entre5e 6 64 26,7%
entre7e8 57 23.7%
entre 9 e concordo totalmente 54 22 5%
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Por outro lado, os egressos dos Cursos de 2010 e 2011 perceberam um melhor
Impacto do Treinamento no Trabalho do que os participantes que fizeram o treinamento em
anos anteriores no tocante as variaveis que tratam de competéncias mais complexas e que
obtiveram menores médias obtidas e altos coeficientes de varia¢do, conforme Tabela 10: (i)
Identifico as infragdes relativas a poluicao, (ii) Emprego os dados do Sistema de Cadastro de
Criadores Amadoristas de Passeriformes (SISPASS) para o levantamento prévio da situacéo
dos empreendimentos a serem fiscalizados, (iii) Lavro os termos fiscalizatorios das infracdes
de poluicdo, (iv) Identifico as infracGes relativas a produto ou substancia toxica, perigosa ou
nociva a salde humana ou ao meio ambiente, (v) Lavro os termos fiscalizatorios relativos a
produto ou substancia tdxica, perigosa ou nociva a salde humana ou ao meio ambiente, (vi)
Identifico as infragdes contra o patrimbnio genético e conhecimento tradicional associado,
(vii) Lavro os termos fiscalizatorios relativos as infracGes contra o patriménio genético e
conhecimento tradicional associado. Uma hipdtese possivel € que o aprimoramento do curso
em 2010 e uma carga horaria adequada propiciaram este resultado.

E importante constatar que os itens relativos ao relacionamento do Agente Ambiental
Federal com a sociedade “Dou ciéncia ao autuado da lavratura do auto de infracgéo,
assegurando-lhe o contraditério e a ampla defesa”, “Abordo as pessoas de forma educada e
formal, quando das a¢des fiscalizatorias” e “Oriento a comunidade em geral sobre a legislagao
ambiental vigente e sobre os direitos e deveres referentes a prazos e documentos a serem
apresentados resultantes de agdo fiscalizatoria” obtiveram indices excelentes, bem como 0s
itens relativos aos principais documentos a serem expedidos pelo servidor “Produzo relatérios
relativos as agdes fiscalizatorias”, “Lavro Auto de Infracdo”, “Defino Auto de Infracdo”,
“Lavro Termo de Apreensdo”, “Defino Termo de Apreensdo”, com médias superiores a 9,23,
indicando que o servidor conhece e utiliza os principais documentos utilizados em operacdes
de fiscalizacdo bem como aplica as regras de conduta disseminadas no evento instrucional.

Calculou-se o escore médio e o0 desvio padrao referentes a todos os itens da escala de
impacto do treinamento no trabalho a fim de obter a media geral da amostra e o resultado

pode ser observador na Tabela 15.

Tabela 15. Média geral e desvio padrdo das medidas de impacto de treinamento

Desvio | Coeficiente

Escala N Média Padrdo | de variagio

Impacto do treinamento em profundidade no

trabalho 240 8,21 2,17 0,26
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Os resultados obtidos na média geral (8,21) de todos os cinquenta e um itens da escala
de impacto de treinamento em profundidade indicaram que, na percepcdo dos individuos,
parece ter havido impacto, pois o nivel de aplicacdo dos conteidos mostrou-se bom. O desvio
padrdo de 2,17 evidencia variacdo dos dados amostrais em torno das médias obtidas,
indicando divergéncia de percepcdo dos respondentes e o coeficiente de variagdo indica
heterogeneidade da amostra, ou seja, ha a influéncia de subculturas departamentais que
parecem influenciar decisivamente na percepc¢éo dos participantes investigados.

Em 49 dos 51 itens avaliados relativos ao Impacto do Treinamento no Trabalho, o
desvio padrdo é superior a 1, portanto, a média deixa de representar bem a opinido dos
respondentes, justamente pela ampla variacdo das respostas ao longo da escala de avaliacdo
(ZERBINI et al., 2012).

Em se tratando das questBes mais genéricas, as médias obtidas nas duas questdes que
tratavam do desempenho do servidor em seu local de trabalho e o impacto do curso sobre o
desempenho apo6s a realizacdo do mesmo (segunda parte do questionario) foram 8,08 e 7,38,
respectivamente, demonstrando que na opinido dos préprios aprendizes o ciclo gerou efeito
positivo no desempenho do trabalho. Os desvios padrbes apurados foram de 1,55 e 2,02,
respectivamente, o que demonstra que ha dispersdo dos dados amostrais em torno do valor
médio, conforme Tabela 16. Ja o coeficiente de variacdo (0,27) da nota sobre o impacto dos
efeitos que o curso gerou sobre o desempenho apés sua realizacdo mostrou que ha influéncia
de subculturas que parecem interferir decisivamente na percepcdo dos participantes

investigados.

Tabela 16. Médias e desvio padrdo das perguntas relacionadas a desempenho

Desvio Coeficiente

Variaveis de desempenho N Média x o a
Padrdo | de variacdo

Que nota vocé se daria, cons@e_rando 0 seu desempenho 240 8,08 155 0,19
em seu local de trabalho nos ultimos 12 meses?

Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o Curso
de Fiscalizagdo Ambiental gerou sobre seu desempenho 240 7,38 2,02 0,27
apos sua realizagao?

Os dois proximos graficos mostram o comportamento das varidveis “desempenho” e

“efeito” do ciclo no desempenho no trabalho ao longo da escala de 0 a 10, conforme Figura

13 e Figura 14.
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Que nota vocé se daria, considerando o seu desempenho em seu local de
trabalho nos ultimos 12 meses?

1007 WMédia = 8,08
Desvio padrio = 1,552
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Que nota vocé se daria, considerando o seu
desempenho em seu local de trabalho nos Gltimos 12
meses?

Figura 13. Comportamento da variavel desempenho no trabalho

Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o Curso de Fiscalizagéo
Ambiental gerou sobre seu desempenho apés sua realizagéo?
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Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o
Curso de Fiscalizagdo Ambiental gerou sobre seu
desempenho apoés sua realizagdo?

Figura 14. Comportamento da variavel efeito do ciclo no desempenho no trabalho

O questionario também propiciou a oportunidade do participante investigado comentar
sobre o quanto o Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou efeitos sobre o seu desempenho.

No Quadro 10 sdo apresentados 0s comentarios mais representativos das
manifestacdes recebidas pelos participantes da pesquisa, segmentados pelo ano da realizacdo
do Curso de Fiscalizacdo Ambiental. Evidencia-se a percep¢do positiva quanto aos efeitos
gerados pelo Curso de Fiscalizagdo Ambiental dos participantes investigados que realizaram o

evento instrucional em 2010 e 2011, com uma carga horéaria de 352 horas.
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Na percepcdo dos servidores que realizaram o Curso de Fiscalizagdo Ambiental de

1992 a 2009, a capacitacdo tinha carga horaria reduzida, ndo abordava todos os temas

necessarios para o exercicio da fiscalizacdo, e ndo propiciava treinamento para atividades

praticas, inclusive treinamento adequado para o porte de arma de fogo. Muitos servidores

também explicitaram a necessidade de cursos de atualizacéo, corroborando no que Pantoja et

al. (2012) preconizam: para que haja a consolidagdo da PNDP um dos elementos

fundamentais € a qualidade das acdes de aperfeicoamento profissional.

Quadro 10. Comentarios dos participantes investigados sobre os efeitos gerados pelo Curso de Fiscalizagdo

Ambiental sobre o seu desempenho

Ano que
participou
do Curso

Comentarios sobre os efeitos gerados pelo
Curso de Fiscalizacdo Ambiental sobre o seu desempenho.

2011

“O curso me proporcionou maiores conhecimentos em diversas dreas, os estudos de Cas0S
foram muito enriquecedores, além do mais, a postura, os procedimentos do agente ambiental
foram bastante discutidos. De modo geral, o0 curso melhorou muito meu desempenho dentro da
Instituicdo.”

“O curso em sim é excelente e gera muito conhecimento para o servidor. O problema é a rotina
de trabalho, que é muito complicada. Trabalho demais para servidores de menos. Isso faz com
que haja dificuldade em se implementar o conhecimento adquirido no treinamento.”

“O curso trouxe contato com servidores que tem experiéncia pratica nas diversas atividades de
fiscalizacdo e ndo apenas em aspectos tedricos, e isso é muito relevante sempre. Outro aspecto
interessante foi o da interatividade, permitindo aos alunos expor situacfes, experimentar
exercicios préaticos e ajudar a "construir entendimentos". Notou-se o esfor¢o em dar visdo
panoramica ao analista, embora, dentro da grande amplitude de situacdes que possa ser
exposto um analista ambiental do Ibama, essa missdo é praticamente impossivel num curso de
30-40 dias. De fato, hoje entendo que pds-LC140, os rumos mudaram um pouco com grande
parte das atividades exercidas nos Escritorios Regionais serem repassadas ao 6rgaos estaduais,
e vejo isso como a grande diferenca daqui pra frente, focar e capacitar mais os fiscais em
algumas areas especificas onde o Ibama estava ausente. E uma transformag&o muito grande em
termos de autuacdo do fiscal (4reas pouco trabalhadas em Qualidade ambiental, questdes de
tratados internacionais, portos e aeroportos, entre outros).”

“O nosso curso, foi muito bom, porém apds o curso a nossa instituicdo IBAMA, ndo da as
condicBes necessarias para um melhor desempenho nas atividades exercidas pelos Agentes
Ambientais Federais, no que tange a uniformiza¢do dos procedimentos dos nossos agentes
tendo em vista a falta de padronizagdo de uniformes armamentos, e que em muitos casos 0s
agentes treinados até o momento, ndo recebeu nenhum uniforme e nem armamento. Sendo que
no inicio do curso armamento e tiro € um pré-requisito eliminatorio.”

2010

“O curso me qualificou para exercer a atividade de fiscalizacdo. Porém como a fiscalizacéo é
apenas uma parte da minha atividade exercida, o curso gerou efeitos apenas em parte do
desempenho. Ressalto que outras atividades sdo demandadas por outros setores da instituicdo
que ndo se importam com os conhecimentos adquiridos no curso fiscalizagéo, pelo que este ndo
gera efeitos sobre o desempenho.”

“O curso trouxe conhecimentos especificos sobre os diversos temas abordados nos trabalhos de
fiscalizacdo, no entanto, seria importante que mdédulos como os voltados para recursos
florestais, inteligéncia, acesso ao patrimoénio genético e principalmente a parte de legislacao
fossem tratados num periodo maior de tempo. Do meu ponto de vista, uma melhor execucdo dos
trabalhos nessas areas seria possivel com uma maior vivéncia desses temas durante o curso de
fiscalizag¢do.”
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(Continuag&o)
Quadro 10. Comentarios dos participantes investigados sobre os efeitos gerados pelo Curso de Fiscalizagdo

Ambiental sobre o seu desempenho

2010

“A capacitacdo sempre é desejada e bem-vinda. Particularmente penso que me deu mais base
de argumentacdo junto aos colegas que ndo fizeram o curso nesta época. Foi nitido que muitos
trazem uma experiéncia de observacdo de atitudes/decisGes de tempos anteriores e que quando
perguntado sobre fundamentacdo ndo havia uma resposta logica.”

“Durante o Curso foi possivel tirar muitas duvidas a respeito de comportamentos adequados
durante as abordagens e fiscalizacdo, principalmente quanto a seguranca prépria e dos
colegas.”

2004 a 2009

“Em 2009, o curso ainda tinha uma carga hordria reduzida, ndo sendo ministradas matérias
(tedrica e pratica) como armamento, por exemplo. Alguns tdpicos forma abordados muito
rapidamente. Porém, mesmo com alguma necessidade de aperfeicoamento, o curso me
proporcionou um conhecimento béasico sobre fiscalizagdo, que foi fundamental para o meu
desempenho nas atividades que exergo.”

“Efeitos positivos: Visdo geral sobre esclarecimentos legais, Visdo geral sobre as agdes do
IBAMA no cenario nacional, introducdo as acgdes de fiscalizacdo no IBAMA. Efeitos Negativos:
A inexisténcia de exemplos concretos sobre as diversas areas atuagdo do agente trouxe
inseguranca; Necessidade um material sélido de consulta apds o curso implica em necessidade
constante de pesquisa.”

“Aprendi a Preencher os Autos de Infra¢do sem erros e sobre algumas operacionalidades na
acéo de fiscalizacdo. O curso permitiu ter nogdes de fiscalizagdo da fauna, pesca e flora. Pouco
sobre fiscalizag&o industrial e sobre qualidade ambiental. E necessario que haja cursos em no
minimo trés niveis: basico, intermediario e avangado, pra comegar a pensar em exceléncia.”

“O curso teve efeito positivo, como introdug¢do a questées que acabei vendo posteriormente na
realidade. Entretanto, em alguns casos, ficou fora da realidade, sem aplicacéo. A parte pratica
poderia ser ampliada. A auséncia de treinamento e referéncias ao porte de arma, que foi
realizada para servidores ingressados posteriormente, foi um problema.”

“Na época foi eficiente devido ser algo novo para os analistas recém-empossados. Porém o
tempo mostrou as fragilidades do 6rgdo, a falta de estrutura em capacitar os agentes para suas
realidades regionais, atualizacdo da legislagdo, além da auséncia de apoio de instancias
SUperiores, principalmente da famigerada procuradoria.”

“Ter feito o curso me deu uma perspectiva do que é o trabalho basico do fiscal, do que é
exigido dele. Contudo, tenho realizado desde entdo tarefas de suporte e coordenacdo de
trabalhos em setor aonde néo h& atribuicdo especifica de fiscalizagdo, mesmo tendo pertinéncia
com o tema.”

“Sem duvida o curso foi importante, mas o trabalho rotineiro ao lado de colegas mais
experientes é um aprendizado constante.”

“O Curso de fiscalizag¢do foi um marco introdutério nas atividades de fiscalizagéo, no entanto
90% dos conhecimentos adquiridos para desempenhar as atividades de fiscalizacdo foram
adquiridos por competéncia, ou seja leitura, observagdo, pesquisa, etc.”

“Como eu havia ingressado no IBAMA ds vésperas do curso de fiscalizacdo - ndo tinha
qualquer experiéncia em fiscalizagcdo ambiental - o curso de fiscalizagdo foi fundamental para a
geracdo de conhecimento e determinante para meu desempenho futuro como Agente Ambiental
Federal.”

“Foi muito genérico. Resumido. Faltou treinamento pratico como: abordagem dos envolvidos
em ilicitos ambientais, monitoramento de ilicitos em andamento e acBes investigativas, de
inteligéncia e servigos de informacgdo. Sistemas de informacdo como dados sobre processos
administrativos de Licenciamento e Autuacdo de Infracdes ambientais, no &mbito da SISNAMA.
(resolucéo 379). Entender a importancia do Agente Ambiental para a Sociedade, o alcance do
SISNAMA. O papel do agente ambiental na determinagdo e dominio da &rea a ser alcancada
pelas Politicas ambientais. Medidas de efetividade do trabalho de fiscalizagao. Afinal, fiscal
nao é s6 um sensor de infragdo, como o radar que autua excesso de velocidade.
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(Continuag&o)
Quadro 10. Comentarios dos participantes investigados sobre os efeitos gerados pelo Curso de Fiscalizagéo

Ambiental sobre o seu desempenho

2004 a 2009

“No ano em que fiz o curso de fiscalizagdo a carga horaria era reduzida, o que afetou na
qualidade na formagdo. O curso fornecido aos agentes nos Ultimos anos é de excelente
qualidade, com otima carga hordaria, beirando a carga horaria de cursos de especializagdo.”

“Na época do meu curso foram apenas 2 semanas. Para uma boa formagdo seria necessadrio
uma academia de fiscalizagcdo com pelo menos 3 meses intensivo.”

“O curso de fiscalizagdo apenas abriu horizontes sobre o tema fiscalizacdo federal ambiental.
O conhecimento adquirido foi fruto de dedicacéo, estudo, experiéncias de campos e troca de
informagoes com colegas de trabalho.”

“Os efeitos sdo visiveis nos servidores que participam do Curso de AAF, devido a ampla gama
de atividades analisadas. Porém, cabe salientar a necessidade de atualizacdo constante, tanto
em termos de legislagdo como de novos procedimentos a serem adotados, bem como de novas
atividades a serem desenvolvidas. ”

“Na época durava apenas uma semana ficando muitos conteudos para pouquissimo tempo de
estudo e aprendizado gerando muita confusdo e duvidas.”

“O Curso quando fiz trouxe-me conhecimentos iniciais sobre a acéo fiscal, mas a auséncia de
curso avancado e a falta de curso de atualizacdo, associada a falta de estrutura e
equipamentos, falta de uniformes, falta de colete balistico, nos desanimam um pouco sobre esta
atividade. Esperamos que este questiondrio sirva para lembrar que estimulo ndo é s6 falar para
vestirmos a camisa, mas € principalmente, efetuar acbGes que demonstrem interesse e
comprometimento da administragdo com os seus agentes.”

“Na realidade minha participagdo no curso serviu apenas para ser incluido na Portaria da
fiscalizaco, pois ja trabalhava na fiscalizacdo ha muito tempo, mas estava impossibilitado de
lavrar documentos de autuagdo por ndo estar designado como fiscal. O curso pouco
acrescentou na area de conhecimento / estratégia de fiscalizagcdo. Considero que o curso pode
ser bom, mas para aqueles que nunca trabalharam na fiscalizagcdo, mesmo assim precisaria ter
um melhoramento didatico, e de estratégias de campo e abordagem.”

1992 a 2003

“Com certeza o curso de fiscalizagdo ambiental teve um impacto muito forte no meu
desenvolvimento como agente ambiental. Capacitando-me a exercer minhas atribuicdes de
forma aprimorada e dentro dos parametros estabelecidos pelo Orgéo. Pena que esse tipo de
evento, hoje ndo contemple os agentes ambientais de nivel médio, contemplando apenas os
analistas ambientais. Mesmo assim, o que aprendi com o curso de fiscalizacio que participei
me deu forcas, &nimo e coragem para exercer minhas atribuicGes com zelo, urbanidade e
dignidade. o Ibama deveria capacitar mais seus agentes com vistas a aprimorar novos
conhecimentos, promovendo novos cursos de capacitagéo incluindo nos agentes de nivel médio
e ndo apenas os analistas, esta é a minha sugestdo.”

“Fiz o curso em 2001, e uma reciclagem em 2010, a reciclagem foi de suma importancia para
0 meu crescimento e desempenho na fungdo de fiscal, considerando as diversas acgdes
desenvolvidas pelos fiscais, e o dinamismo na legislacdo, é importante capacitacdo para um
servigo de exceléncia, porém, incluindo a todos os fiscais, independente do cargo, afinal, todos
representam a fiscalizacdo do Ibama, e com o fortalecimento dos membros(fiscais), o
corpo(lbama) serd imbativel.”

“O Curso é uma das ferramentas para aquisi¢do de conhecimento e, como tal, precisa sempre
ser revigorada. Logo, necessitamos de um programa de aperfeicoamento continuo.”

“Fiz o curso em 1999, depois de ter trabalhado em diversos entes do SISNAMA. Aquele curso
pouco me acrescentou. Minha melhor formagéo veio dos cursos ministrados pelo PROFFA e
TPCC/PRF.”

“Gerou um bom aperfeicoamento, mas como ocorreu em 1995 jé estd defasado ha muito tempo.
Deveria haver uma reciclagem a cada 3 anos, no minimo.”

“Devido ao tempo que ja fiz o curso (1994) o aprendizado ja esta totalmente defasado,
necessitando um processo de atualizagdo/reciclagem.”

Fonte: Elaborado pela autora
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Nestes comentérios, evidencia-se a necessidade de atualizagdo dos servidores
designados para atuarem como Agentes Ambientais Federais. Neste sentido, os programas de
qualificacdo devem promover o desenvolvimento de competéncias que atendam as demandas
decorrentes de diferentes ambientes de trabalho e oferecer, igualmente a todos os individuos,
oportunidades de aprimoramento pessoal e profissional continuo (ZERBINI, 2007, citada por
ZERBINI et al., 2012).

Também € importante ressaltar a necessidade de associar a performance ou a
competéncias da organizacdo com as de seus membros, visando ao alcance dos objetivos
estratégicos da organizacdo. Portanto, conforme os relatos apresentados no Quadro 10, ndo
basta que os servidores participem do treinamento e adquiram um novo conhecimento, uma
nova habilidade e atitude em um determinado momento de sua carreira profissional, é
necessario também o constante aprimoramento deste servidor naquelas competéncias
adquiridas, pois a legislacdo e as tecnologias sofrem constantes alteracdes.

Numa institui¢do tdo capilar como o Ibama, o treinamento é uma das ferramentas para
a difusdo dos objetivos da Instituicdo - que devem ser claros e compartilhados por toda a
organizacdo - e na busca do aumento da eficiéncia na prestacdo de servigcos publico, que

envolve todos os colaboradores da organizagéo.

4.2. Resultados descritivos referentes ao Suporte a Aprendizagem

Os dados referentes a escala de suporte a aprendizagem também indicam que é regular

0 suporte da organizacéo, da chefia e dos colegas a transferéncia de treinamento.

4.2.1. Suporte a aprendizagem em sua unidade de trabalho

Analisando-se os resultados do suporte recebido pelo servidor em sua unidade de
trabalho verifica-se que, sob a Gtica do servidor, que “Na minha unidade de trabalho ha
autonomia para organizar o trabalho” foi o item melhor avaliado, com média = 7,46, desvio
padrdo = 2,42. Por outro lado, o item que obteve menor média (4,76) e desvio padrdo (2,71)
foi “Na minha unidade de trabalho h& tempo destinado para busca de novas formas de
executar o trabalho” indicando que, apesar da autonomia na organizagdo do trabalho ndo ha

tempo destinado para o aprimoramento de sua execu¢éo, conforme Tabela 17.



Tabela 17. Suporte a aprendizagem em sua unidade de trabalho
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busca de novas formas de executar o trabalho.

Descrigdo das variaveis N Média Desvio Coeficiente de
padrdo variacdo

Na minha unidade de trabalho ha autonomia para 240 7,46 2,42 0,33
organizar o trabalho.
Na minha unidade de trabalho ha respeito matuo. 240 7,44 2,51 0,34
Na minha unidade de trabalho cada membro é 240 6,98 2,61 0,37
incentivado a expor o que pensa.
Na minha unidade de trabalho ha abertura a criticas 240 6,97 2,51 0,36
quando alguém aplica novas habilidades.
Na minha unidade de trabalho ha troca de informacoes e 240 6,96 2,49 0,36
conhecimentos sobre a aplicacdo de novas habilidades.
Na minha unidade de trabalho ha tolerancia a erros 240 6,84 2,34 0,34
quando se tenta aplicar novas habilidades.
Na minha unidade de trabalho novas ideias s&o 240 6,70 2,72 0,41
valorizadas.
Na minha unidade de trabalho ha autonomia para 240 6,68 2,88 0,43
questionar as ordens dadas pelo(s) chefe(s).
Na minha unidade de trabalho o excesso de servigo 240 6,50 3,04 0,47
impede a reflexdo sobre como melhorar o trabalho.
Na minha unidade de trabalho ha resisténcia a mudanca. 240 6,25 2,67 0,43
Na minha unidade de trabalho ha incentivo a busca de 240 6,19 2,82 0,46
novas aprendizagens.
Na minha unidade de trabalho o excesso de trabalho 240 6,15 3,04 0,49
impede a participagdo em treinamentos.
Na minha unidade de trabalho ha aceitacdo dos riscos 240 6,03 2,31 0,38
associados a aplicacdo de novas habilidades.
a minha unidade de trabalho as tarefas facilitam a 240 6,02 2,51 0,42
aplicacdo de novas habilidades.
Na minha unidade de trabalho ha autonomia para agir 240 5,81 2,85 0,49
sem consultar o(s) chefe(s).
Na minha unidade de trabalho hd competicéo entre os 240 5,02 2,98 0,60
membros.
Na minha unidade de trabalho as tentativas de aplica¢do 240 4,86 2,66 0,55
de novas habilidades s&o ignoradas.
Na minha unidade de trabalho ha tempo destinado para 240 4,76 2,71 0,57

O participante investigado também pode listar as tarefas que executava habitualmente

e que sofreram algum tipo de modificacdo em consequéncia de sua participacdo no Curso de

Fiscalizagdo Ambiental. Foi solicitado que as tarefas fossem listadas pela ordem de

importancia para o exercicio do cargo.
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No Quadro 11 foram transcritos os comentarios mais representativos dos participantes
da pesquisa sobre as tarefas que sofreram modificagdo em consequéncia de sua participacao
no evento instrucional, segmentados pelo ano da realizacdo do Curso de Fiscalizacdo
Ambiental.

Quadro 11. Rol de tarefas que sofreram modificacdo em consequéncia da participacdo do servidor no Curso de
Fiscalizagdo Ambiental

';‘a”r?ig:%u Rol de tarefas que sofreram modificacdo em consequéncia da participacio do

40 cUrso servidor no Curso de Fiscalizagdo Ambiental

2011 “i)Postura e procedimentos fiscalizatorios; Antes era feito de qualquer maneira. ii) uso mais
constante do CTF para pesquisa; iii) uso mais constante do DOF e Sisflora para infracGes de
fraudes nos sistemas. iv) atendimento ao publico, as informacGes prestadas para o usuario séo
mais embasadas, com maior conhecimento.”
“Gerenciamento de conflito, trabalho basico com GPS, demais procedimentos relativos das
agoes fiscalizatorias.”
“Melhor postura no trato com os autuados, mais seguranga na lavratura de documentos,
melhor relacionamento e comunicac¢éo com servidores de outros locais e regides para trocas de
experiéncias que proporcionam melhoria no trabalho cotidiano.”

2010 “Empreender as ordens de fiscalizagdo com mais seguranc¢a.”

“Lavratura de termos administrativos, levantamento de dados em campo, analise de situacgdes,
instrugdo processual.”

“Dificil dizer, pois quando fiz o curso tinha poucos meses de Ibama, mas posso dizer que me fez
enxergar a relevdncia e abrangéncia da atividade de fiscalizagdo ambiental.”

2004 22009  “Defini¢ao do crime ambiental, abordagem de infratores, hierarquia institucional,
conhecimento de estrutura organizacional do IBAMA.”

“Fiscalizagdo de Flora, Fauna, Pesca e Empreendimentos. Levantamento de informagoes em
sistemas (Principalmente o DOF).”

“Melhor seguranga para utilizar a legislacdo na lavratura dos autos.”

“Colaboragdo com os colegas dos temas especificos, discussoes sobre procedimentos,
percepgdo do contexto das tarefas finalisticas frente as minhas demandas rotineiras.”

“Participar de a¢do de fiscalizacdo como Agente Ambiental Federal; instrutoria; orientacéo
quanto aos procedimentos e enquadramentos.”

“Melhor identificagdo na andlise de imagens de satélite sobre dareas desmatadas, exploradas e
outras antropias.”

“Atendimento de denuncias relacionadas a fauna, flora, pesca e etc... Fiscaliza¢cdo em
barreiras de produtos perigosos, Coordenacéo de equipe, lavratura de termos préprios
conforme a agéo fiscalizatdria que fui designada, atuacao na parte administrativa dependendo
da necessidade.”

“Atividades fiscalizatorias de uma forma ampla. Entendo que o curso de 2008 forneceu uma
base tedrica minima para a atuagdo como AAF e a possibilidade de lavrar termos préprios.
Das atividades que executo habitualmente (fiscalizag@o de pesca) grande parte do
conhecimento decorre da formagdo pessoal.”

“Analise de processos incluso de autos de infracao; Coordenagdo de operagoes de fauna e
pesca; coordenacao de fauna e atual substituicdo da coordenacéo, substituta do
superintendente por 2 anos (2010 e 2011);Atendimento ao puiblico.”

“Fiscalizagdo, Relatorios, Andlises Prévias, Abordagens, Procedimentos de identificagdo.”
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(Continuag&o)
Quadro 11. Rol de tarefas que sofreram modificacdo em consequéncia da participagdo do servidor no Curso de
Fiscalizagdo Ambiental

200422009  “Toda a maneira de fiscalizar, dada a minha total inexperiéncia na questdo, modo de lidar
com a imprensa, forma de abordagem durante o ato fiscalizatorio.”

“Saber quais sdo as ferramentas permite orientar melhor e ter a percepgdo do até onde se pode
ir, ou como avancar em algum assunto, sem que haja necessidade de se lavrar um auto de
infragdo, deixando claro ao possivel infrator os limites legais.”

“Disciplina, padronizagdo de procedimentos, seguranga pessoal e da equipe e qualidade nas
acoes desencadeadas.”

1992 a2003  “Uso da legislagdo de forma mais segura, maior seguranca na identificacdo e descri¢do das
infracOes, mais respeito ao proximo, principalmente ao publico com o qual trabalhamos,
melhoria no relacionamento com os colegas.”

“Lavratura de Autos de Infracéo e termos acessorios; Julgamento de Autos de Infragéo e
termos acessdrios; organizagao e execucao de atividades fiscalizatérias; abordagem de
infratores, caracterizacdo do crime; defini¢do de autoria, quantificagdo do objeto.”

“Melhorou meu conhecimento sobre Cadastro Técnico Federal, me deu maior seguranga na
hora de lavrar os termos oficiais, melhorou os relatérios com relagdo a contetido, melhorou
minhas informagdes ao publico e contribuintes do IBAMA. A relagdo com colegas de trabalho
em fungdo de ter agregado mais conhecimentos.”

“Uso de dados do Sistema DOF,; Consulta legislagdo com mais objetividade quanto aos temas;
Cumprimento de principios inerentes ao exercicio do poder de policia na aplicacdo de sancdes;
Conduta e postura quanto ao uso e porte de armas de fogo.”

>

“Reconhecimento de tipos de biomas / conhecimento de animais da fauna.’

Fonte: Elaborado pela autora

4.2.2. Suporte a aprendizagem recebido pela sua chefia imediata e pelos

seus colegas de trabalho

Analisando-se os resultados do suporte da chefia a aprendizagem verifica-se que o0
item “Meu(s) chefe(s) imediato(s) me da(ao) liberdade para decidir sobre como desenvolver
minhas tarefas” obteve a maior média (7,25) com desvio padrdo de 2,51, indicando que o
servidor percebe esse fator de apoio a aprendizagem como bom, conforme Tabela 18.

O item “Meu(s) chefe(s) imediato(s) esta(ao) disponivel(is) para tirar minhas davidas
sobre o uso de novas habilidades” que obteve a segunda melhor média (6,98) com desvio
padrédo de 2,67 evidencia que as chefias se colocam a disposi¢cdo para esclarecimentos de
duvidas sobre o uso de novas habilidades, fato que contribui para o aperfeicoamento das
habilidades aprendidas na capacitacéo.

Este apoio das chefias € mais uma vez percebido quando verificamos os itens
obtiveram as menores médias: (i) “Meu(s) chefe(s) imediato(s) ignora(m) as mudangas que eu

proponho em fun¢do do que aprendi em treinamentos” — menor média (4,08) e desvio padrdo
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(2,59); (il) “Meu(s) chefe(s) imediato(s) inibe(m) 0 uso das minhas novas habilidades no
trabalho” — média (4,19) e desvio padréo (2,72).

Tabela 18. Suporte a aprendizagem recebido pela sua chefia imediata

Descricéo das variaveis N Média Desvio Coeficiente de
padrdo variacdo

Meu(s) chefe(s) imediato(s) me da(&o) liberdade para 240 7,25 2,51 0,35

decidir sobre como desenvolver minhas tarefas.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) esta(ao) disponivel(is) para 240 6,98 2,67 0,38

tirar minhas dividas sobre o uso de novas habilidades.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) valoriza(m) minhas 240 6,60 2,73 0,41

sugestdes de mudanca.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) me elogia(m) quando aplico| 240 6,48 2,82 0,44

novas habilidades.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) leva(m) em conta minhas 240 6,47 2,64 0,41

ideias quando diferentes das dele(s).

Meu(s) chefe(s) imediato(s) me estimula(m) a enfrentar 240 6,43 2,82 0,44

desafios no trabalho.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) me estimula(m) a buscar 240 6,38 2,76 0,43

novas solucdes para os problemas de trabalho.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) me encoraja(m) a aplicar 240 6,35 2,81 0,44

novas habilidades.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) estabelece(m) objetivos de 240 6,24 2,76 0,44

trabalho que me encorajam a aplicar novas habilidades.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) assume(m) comigo 0s 240 6,23 2,81 0,45

riscos de tentar novas formas de realizar o trabalho.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) remove(m) dificuldades e 240 6,12 2,56 0,42

obstaculos a aplicagdo de minhas novas habilidades no

trabalho.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) inibe(m) o uso das minhas 240 4,19 2,72 0,65

novas habilidades no trabalho.

Meu(s) chefe(s) imediato(s) ignora(m) as mudancas que 240 4,08 2,59 0,64

eu proponho em funcdo do que aprendi em

treinamentos.

Em relagdo aos colegas de trabalho, verifica-se na Tabela 19 que o item que obteve
maior media (7,71) foi “Meus colegas de trabalho me ddo orientagdes quando tenho
dificuldades para aplicar novas habilidades” com desvio padrdao de 2,34 e o fator com menor
média (4,17) foi “Meus colegas de trabalho me criticam negativamente quando erro ao aplicar
novas habilidades no trabalho” com desvio padrao de 2,47.
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Tabela 19. Suporte a aprendizagem recebido pelos colegas de trabalho

Descricédo das variaveis N Média Desvio Coeficiente
padrdo de variacéo
Meus colegas de trabalho me ddo orienta¢fes quando 240 7,71 2,34 0,30

tenho dificuldades para aplicar novas habilidades.

Meus colegas de trabalho apoiam as tentativas que faco 240 7,07 2,53 0,36
de utilizar no trabalho novas habilidades que aprendi em
treinamentos.

Meus colegas de trabalho me elogiam quando aplico 240 6,93 2,66 0,38
minhas novas habilidades.

Meus colegas de trabalho me estimulam a buscar novos 240 6,78 2,61 0,39
conhecimentos voltados ao trabalho.

Meus colegas de trabalho me incentivam a propor novas 240 6,41 2,62 0,41
ideias para a execucao das tarefas.

Meus colegas de trabalho sentem-se ameacados quando 240 4,44 2,98 0,67
aplico novas habilidades no trabalho.

Meus colegas de trabalho me criticam negativamente 240 4,17 2,47 0,59
quando erro ao aplicar novas habilidades no trabalho.

Calculou-se, também, a média e o desvio padrdo referentes a todos os itens da escala
de suporte a aprendizagem, a fim de se obter a média geral desta variavel, conforme pode ser

observado na Tabela 20.

Tabela 20. Média geral das escalas de Suporte a Aprendizagem: unidade de trabalho, chefia e colegas

Escala — Suporte a Aprendizagem N Média Desvio padrdo Cosgfifgétg de
Unidade de trabalho 240 6,31 2,67 0,42
Chefia imediata 240 6,13 2,71 0,44
Colegas 240 6,21 2,60 0,42

Os dados referentes a escala de suporte a aprendizagem indicam que, na percepcao dos
participantes investigados, o suporte provido pela unidade de Trabalho, Chefia Imediata e
Colegas de forma geral foi regular®, pois o Suporte & Aprendizagem provido pela Unidade de
Trabalho obteve média = 6,31, pela Chefia Imediata média = 6,13 e pelos colegas média =
6,21. E importante salientar que estes atores sociais sio fundamentais na aquisicao, retencéo,
manutencdo, generalizacéo e transferéncia de novos conhecimentos e habilidades as rotinas de
trabalho (ABBAD, BORGES-ANDRADE, 2004, citados por ARAUJO, 2012).

¥ Niveis de avaliag&o: excelente (concordo totalmente, 9); bom (8,7); regular (6, 5); ruim (4, 3); péssimo
(2, discordo totalmente).
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Os desvios padrdo relativo ao Suporte a Aprendizagem Unidade de Trabalho = 2,67,
Chefia Imediata = 2,71, e Colegas = 2,60, evidencia grande variacdo dos dados amostrais em
torno das médias obtidas. Os coeficientes de variacdo da Unidade de Trabalho = 0,42, da
Chefia Imediata = 0,44 e dos Colegas = 0,42 demonstram grande heterogeneidade ou
dispersdo na percepcdo dos respondentes. Pode-se inferir que estes resultados, de altos
desvios padrdes e coeficientes de variagdo, devem-se a existéncia de subculturas entre as
unidades descentralizadas, explicado pela amostra ser composta por servidores de diferentes
unidades organizacionais espalhadas por todo o territorio nacional.

Segundo Santos (2001), Leite e Porsse (2003), Bitencourt (2004) e London e Sessa
(2006a) citados por Coelho Jr. (2009), nos ultimos anos tem havido um incentivo maior as
acOes de aprendizagem nas organizagdes, com o intuito de estimular cada individuo a adquirir
habilidades e competéncias que possam aprimorar seu desempenho. Neste sentido, é
necessario que o individuo receba apoio e suporte (material e psicossocial, por exemplo) para
tal e de condi¢cBes ambientais proximas as ideais para que haja uma correspondéncia entre o
comportamento que é esperado para o exercicio do cargo e o desempenho real manifestado.

Coelho Jr. (2009) também enfatiza que o suporte enquanto compartilhamento de
percepcOes coletivas refere-se a um processo dindmico e cumulativo de producdo e
disseminacdo de habilidades e conhecimentos que é favorecido pelos padrfes de interacdo
social estabelecidos no grupo. Tais percepcdes sdo bastante influenciadas pelo senso de
pertencimento ao grupo e cooperacdo entre 0s membros, bem como pelas caracteristicas do
contexto e valorizagdo do capital social.

4.3. Andlises relacionais entre Caracteristicas da Clientela, Ano que

participou do treinamento, Suporte a Aprendizagem e Impacto

O problema de pesquisa proposto: “Houve impacto das agdes de capacitagdo do Curso
de Fiscalizagdo Ambiental implementados pelo Ibama no desempenho dos servidores?” pode
ser respondido afirmativamente conforme os dados demonstraram.

A segunda parte: “Quais as varidveis explicam este impacto?”” serdo respondidas nesta
subsecéo. Para atender ao objetivo deste estudo utilizaram-se os procedimentos de correlagéo
para justificar o comportamento linear ou associagdes sugeridas pelos dados entre as variaveis
antecedentes e 0 quanto as mesmas explicam determinado percentual de variancia da variavel
critério associada. Foram selecionadas, para testagem, variaveis independentes que melhor

explicariam o impacto do treinamento em profundidade analisado.



101

Neste topico serdo apresentados os resultados das relacGes entre as variaveis

caracteristicas da clientela, desempenho ap6s o treinamento, suporte & aprendizagem ano em

que foi realizado o Curso de Fiscalizacdo Ambiental e impacto.

4.3.1. Analise de Variancia entre Caracteristicas da Clientela e Impacto

Vardveis que caracterizam os respondentes (género, idade, escolaridade, cargo,

unidade de exercicio e funcdo de chefia) influenciam no nivel de aplicacdo das aprendizagens,

nos resultados do treinamento?

Para verificar as relacGes entre as varidveis Caracteristicas da Clientela (variavel do

componente insumo no modelo MAIS) e a percepcdo da aplicacdo das aprendizagens foram

realizadas andlises de variancia (ANOVA), onde:

As variaveis socio-demogréaficas género e idade ndo apresentaram relagcdo com o impacto,
portanto, ndo demonstraram ser preditoras de impacto do treinamento no nivel individual.
As varidveis socio-demograficas cargo, unidade de exercicio e funcdo de chefia
apresentaram relagcdes com impacto, indicando heterogeneidade, ou seja, ha influéncia de
subculturas departamentais que parecem influenciar decisivamente na percepcdo dos

participantes investigados.

Assim, conforme Tabela 21, observa-se que:

A caracteristica da clientela “Escolaridade” parece ser uma varidvel que determina 0
padrdo de variabilidade das respostas relativas ao Impacto “Este treinamento que fiz
me tornou mais receptivo a mudangas no trabalho” (significancia = 0,001) e “O
treinamento que fiz beneficiou os meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades” (significancia = 0,004);

A caracteristica da clientela “cargo” parece ser uma variavel que determina o padrao
de variabilidade das respostas relativas ao Impacto “Que nota vocé daria ao impacto
ao aos efeitos que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou sobre o seu desempenho
apos a sua realizagao?” (significancia = 0,001) e “Este treinamento que fiz me tornou
mais receptivo a mudangas no trabalho” (significancia = 0,001);

A caracteristica da clientela “unidade de trabalho” parece ser uma varidvel que
determina o padrao de variabilidade das respostas relativas ao Impacto “Na minha
unidade de trabalho ha resisténcia a mudanga” (significancia = 0,000);

A caracteristica “Diretoria” parece ser uma variavel que determina o padrdo de

variabilidade das respostas relativas ao Impacto “Na minha unidade de trabalho ha
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competicdo entre os membros” (significancia = 0,004) e “Meu(s) chefe(s) imediato(s)
esta(&o) disponivel(is) para tirar minhas ddvidas sobre o uso de novas habilidades”
(significancia = 0,004).

e. A caracteristica da clientela “funcéo de chefia” parece ser uma variavel que determina
0 padréo de variabilidade das respostas relativas aos Impactos (i) Na minha unidade de
trabalho cada membro é incentivado a expor o que pensa (significancia = 0,003); (ii)
Na minha unidade de trabalho novas ideias sdo valorizadas (significancia = 0,001) e
(iii) Na minha unidade de trabalho ha autonomia para questionar as ordens dadas

pelo(s) chefe(s) (significancia = 0,001).

Tabela 21. Andlise de Variancia entre Caracteristica da Clientela e Impacto

Caracteristica da clientela Impacto Significancia
Escolaridade Este treinamento que fiz me tornou mais receptivo a 0,001
mudancas no trabalho.
O treinamento que fiz beneficiou os meus colegas 0,004
de trabalho, que aprenderam comigo algumas novas
habilidades.
Cargo Que nota vocé daria ao impacto ao aos efeitos que o 0,001

Curso de Fiscalizagdo Ambiental gerou sobre o seu
desempenho apds a sua realizagdo?

Este treinamento que fiz me tornou mais receptivo a 0,001
mudancas no trabalho.

Unidade de Trabalho Na minha unidade de trabalho ha resisténcia a 0,000
mudanca.

Diretoria Na minha unidade de trabalho hd competic&o entre 0,004
0S membros.
Meu(s) chefe(s) imediato(s) esta(do) disponivel(is) 0,004
para tirar minhas davidas sobre o uso de novas
habilidades.

Possui fungdo de chefia Na minha unidade de trabalho cada membro é 0,003
incentivado a expor o0 que pensa
Na minha unidade de trabalho novas ideias séo 0,001
valorizadas.
Na minha unidade de trabalho ha autonomia para 0,001

questionar as ordens dadas pelo(s) chefe(s).

**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Dados extraidos da Tabela ANOVA.
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Procedeu-se, também, a correlacdo de Spearman para verificar a correlacdo (R) entre

Caracteristicas da Clientela, Impacto em Profundidade, em Amplitude e Suporte a

Aprendizagem, onde se constatou que:

a. A varidvel “Desempenho em seu local de trabalho nos tltimos 12 meses” apresentou

relacdo com a variavel (i) “Impacto ou efeitos que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental

gerou sobre seu desempenho apos sua realizagdo” (R = 0,274), o (ii) “Escore médio

Suporte a aprendizagem Chefia” (R = 0,140), o (iii) “Escore médio Suporte a

aprendizagem Colegas” (R = 0,206), o (iv) “Escore médio Impacto em amplitude” (R

=0,212), o (v) “Escore médio Impacto em profundidade” (R = 0,276) e a variavel (v)
“Diretoria” (R = -0,129), conforme Tabela 22.

Assim, infere-se que o desempenho do servidor em seu local de trabalho nos altimos

12 meses esta intrinsecamente relacionado com o impacto ou efeitos que o evento instrucional

gerou sobre o seu desempenho ap0s a sua realiza¢do, e com o impacto em profundidade, em

amplitude e com o suporte a aprendizagem recebido dos colegas e da chefia.

Portanto, quanto melhor o desempenho do servidor em seu local de trabalho nos

ultimos 12 meses, melhor foi 0 seu desempenho apdés a realizagdo do curso, e melhor foi sua

percepcdo quanto o resultado do impacto em profundidade, em amplitude e o suporte a

aprendizagem recebido da chefia imediata e dos colegas.

Tabela 22. Correlacdo entre a variavel “desempenho em seu local de trabalho nos tltimos 12 meses” e outras
variaveis independentes

Que nota vocé se daria, considerando o seu
desempenho em seu local de trabalho nos
altimos 12 meses?

Coeficiente de Significancia
correlacdo de (2 extremidades)
Spearman
Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o 0,274** 0,000
Curso de Fiscalizagdo Ambiental gerou sobre seu
desempenho apés sua realizagao?
Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia 0,140* 0,030
Escore médio Suporte a aprendizagem Colegas 0,206** 0,001
Escore médio Impacto em amplitude 0,212** 0,001
Escore médio Impacto em profundidade 0,276** 0,000
Unidade de trabalho: Diretoria -0,129* 0,046

**A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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b. A varidavel “Impacto que o Curso de Fiscalizagdio Ambiental gerou sobre o
desempenho do servidor apds a sua realizagao” apresentou relagdo com o (i) “Escore
médio Suporte a aprendizagem Chefia” (R = 0,151), o (ii) “Escore médio Impacto em
amplitude” (R = 0,577), o (iii) “Escore médio Impacto em profundidade” (R = 0,289),
com as variaveis (iv) “Idade” (R = 0,327), (v) “cargo” (R = 0,323), (v) “Escolaridade”
(R = -0,187), e (vi) “Ano que participou do Curso de Fiscalizagdo Ambiental”
(R =-0,149), conforme Tabela 23.

Assim, infere-se que o impacto gerado pelo Curso de Fiscalizacdo Ambiental esta
relacionado com a idade, escolaridade, cargo dos participantes e ano que realizou o
treinamento, e que os efeitos gerados pelo treinamento também estd relacionado com o
Impacto em profundidade, em amplitude e ao Suporte a aprendizagem recebido da Chefia.

Tabela 23. Correlagdo entre a varidvel “Impacto que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou sobre o
desempenho do servidor ap0s a sua realizacdo™ e outras varidveis e escores independentes

Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos
que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou
sobre seu desempenho apos sua realizago?
Coeficiente de Significancia
correlacdo de (2 extremidades)
Spearman
Que nota vocé se daria, considerando o seu desempenho 0,274 0,000
em seu local de trabalho nos ultimos 12 meses? X
Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia 0,151 0,020
Escore médio Impacto em amplitude 0,577 0,000
Escore médio Impacto em profundidade 0,289 0,000
Idade dos participantes 0,327 0,000
Cargo 0,323 0,000
Grau de escolaridade -0,187" 0,004
Em que ano vocé participou do Curso de Fiscalizagdo -0,149" 0,021
Ambiental
**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

c. O Escore médio Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho apresentou relagdo com

(i) o Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia (R = 0,704), (ii) o Escore médio

Suporte a aprendizagem Colegas (R = 0,486), (iii) o Escore médio Impacto em

amplitude (R = 0,283), (iv) o Escore médio Impacto em profundidade (R = 0,258), e a
variavel (v) “Fun¢do de Chefia” (R = 0,226), conforme Tabela 24.

Assim, infere-se que o Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho esta

intrinsecamente relacionado ao Suporte a aprendizagem recebido de sua chefia imediata e dos

colegas, refletindo também no impacto em profundidade e em amplitude. Nota-se ainda que o
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Escore medio Suporte & aprendizagem Unidade de Trabalho também estd relacionado a
variavel “Fungdo de Chefia”.

Portanto, é possivel se supor que ao exercer a funcdo de chefia, o servidor melhora sua
percepcdo quanto ao impacto em profundidade, em amplitude e em relacdo ao Suporte a
aprendizagem de sua unidade de trabalho, de sua chefia e de seus colegas.

Tabela 24. Correlagéo entre o Escore médio “Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho” com outra variavel
e escores independentes

Escore médio Suporte a aprendizagem
Unidade de Trabalho
Coeficiente de Significancia
correlacdo de (2 extremidades)
Spearman
Escore médio Suporte & aprendizagem Chefia 0,704 0,000
Escore médio Suporte & aprendizagem Colegas 0,486~ 0,000
Escore médio Impacto em amplitude 0,283 0,000
Escore médio Impacto em profundidade 0,258™ 0,000
Possui funcdo de chefia? 0,226 0,000
**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

d. Conforme Tabela 25, o Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia apresentou
relacdo com a variavel (i) “Desempenho em seu local de trabalho nos ultimos 12
meses” (R = 0,140), a variavel (ii) “Impacto que o Curso de Fiscalizagdo Ambiental
gerou sobre o seu desempenho apés sua realizagao” (R = 0,151), o (iii) Escore médio
Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho (R = 0,704), o (iv) Escore médio
Suporte a aprendizagem Colegas (R = 0,419), o (v) Escore médio Impacto em
amplitude (R = 0,209), o (vi) Escore médio Impacto em profundidade (R = 0,289) e a
a variavel (vii) “Fungédo de chefia” (R = 0,164).

Assim, infere-se que o Suporte a aprendizagem Chefia esta intrinsecamente
relacionado ao desempenho do servidor em seu local de trabalho nos ultimos 12 meses e ao
impacto que o treinamento gerou sobre o seu desempenho apds sua realizacdo. Também esta
relacionado com o Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho e o Suporte a aprendizagem
recebido dos Colegas. Nota-se ainda que o Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia
também esté relacionado a variavel “Funcdo de Chefia”.

Portanto, é provavel que o Suporte a aprendizagem recebido de sua Chefia melhora a

percepcdo do servidor quanto ao impacto em profundidade, em amplitude e em relagdo ao
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suporte a aprendizagem de sua unidade de trabalho e de seus colegas. Para Morgeson (2005,
citado por ARAUJO 2012), as chefias exercem papel fundamental na aplicagio do aprendido.

Também é provavel que ao exercer a funcdo de chefia, o servidor melhora sua
percepcdo quanto ao impacto em profundidade, em amplitude e em relacdo ao Suporte a

aprendizagem de sua unidade de trabalho e de seus colegas e de sua Chefia.

Tabela 25. Correlagao entre o Escore médio “Suporte a aprendizagem Chefia” com outras variaveis € escores

independentes
Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia
Coeficiente de Significancia
correlacdo de (2 extremidades)
Spearman

Que nota vocé se daria, considerando o seu desempenho 0,140 0,030
em seu local de trabalho nos Ultimos 12 meses?
Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o 0,151" 0,020
Curso de Fiscalizagdo Ambiental gerou sobre seu
desempenho ap0s sua realizagéo?
Escore médio Suporte & aprendizagem Unidade de 0,704 0,000
Trabalho
Escore médio Suporte & aprendizagem Colegas 0,419 0,000
Escore médio Impacto em amplitude 0,209 0,001
Escore médio Impacto em profundidade 0,289 0,000
Possui fungéo de chefia? 0,164" 0,011
**A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

e. O Escore médio “Suporte a aprendizagem Colegas” apresentou relagdo com a variavel

(i) “Desempenho em seu local de trabalho nos tltimos 12 meses (R = 0,206), com o0

(ii) Escore médio Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho (ja relatado), com o

(iii) Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia (j& relatado), com o (iv) Escore

médio Impacto em amplitude (R = 0,268), com o (v) Escore médio Impacto em

profundidade (R = 0,268) ¢ com a variavel “Possui Fungdo de Chefia” (R = 0,174),

conforme Tabela 26. O Suporte a aprendizagem Colegas apresentou correlacdo com

outras variaveis ja descritas anteriormente.

Assim, infere-se que o Suporte a aprendizagem recebido dos Colegas interfere no
desempenho do servidor em seu local de trabalho, corroborando também no impacto em
profundidade e em amplitude e no suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho e Chefia
percebido pelos participantes investigados.

Nota-se que o Escore médio Suporte a aprendizagem Colegas também esta

relacionado a variavel “Func¢ao de Chefia”.
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Mais uma vez se evidencia que € possivel se supor que ao exercer a funcéo de chefia o
servidor melhora sua percep¢do quanto ao impacto em profundidade, em amplitude e em
relacdo ao Suporte a aprendizagem de sua unidade de trabalho, de seus colegas e de sua
Chefia.

Tabela 26. Correlacdo entre 0 Escore médio “Suporte a aprendizagem Colegas” e outras variaveis e escores

independentes
Escore médio Suporte a aprendizagem
Colegas
Coeficiente de Significancia
correlacéo de (2 extremidades)
Spearman
Que nota vocé se daria, considerando o seu desempenho 0,206 0,001
em seu local de trabalho nos Gltimos 12 meses?
Escore médio Impacto em amplitude 0,268 0,000
Escore médio Impacto em profundidade 0,268" 0,000
Possui funcdo de chefia? 0,174 0,007
Escore médio Suporte & aprendizagem Unidade de 0,486" 0,000
Trabalho
(j& correlacionada anteriormente)
Escore médio Suporte a aprendizagem Chefia 0,419 0,000
(j& correlacionada anteriormente)
**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

f. O Escore médio Impacto em amplitude apresentou relacdo com o (i) Escore médio
Impacto em profundidade (R = 0,528), e com as variaveis (ii) “Idade dos
participantes” (R = 0,258), (iii) “Cargo” (R = 0,217) e (iv) “Ano que participou do
Curso de Fiscalizagdo Ambiental” (R = -0,130), conforme Tabela 27. O Escore médio
Impacto em amplitude apresentou correlacdo com outras variaveis ja descritas
anteriormente.

Assim, infere-se que a idade e o cargo dos participantes investigados € 0 ano em que
eles participaram do treinamento interfere na sua percepcdo do impacto em amplitude e no

impacto em profundidade.
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Tabela 27. Correlagio entre Escore médio “Impacto em amplitude” e outras varidveis e escores independentes

Escore médio Impacto em amplitude
Coeficiente de Significancia
correlacdo de (2 extremidades)
Spearman
Escore médio Impacto em profundidade 0,528 0,000
Idade dos participantes 0,258" 0,000
Cargo 0,217" 0,001
Em que ano participou do Curso de Fiscalizacéo -0,130" 0,044
Ambiental
Que nota voceé se daria, considerando o seu desempenho 0,212 0,001

em seu local de trabalho nos Gltimos 12 meses?

(ja correlacionada anteriormente)

Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o 0,577 0,000
Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou sobre seu

desempenho ap0s sua realizagéo?

(j& correlacionada anteriormente)

Escore médio Suporte & aprendizagem Unidade de 0,283 0,000
Trabalho

(j& correlacionada anteriormente)

Escore médio Suporte & aprendizagem Chefia 0,209 0,001
(ja correlacionada anteriormente)

Escore médio Suporte & aprendizagem Colegas 0,268 0,000

(ja correlacionada anteriormente)
**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

g. O Escore médio Impacto em profundidade estd relacionado com as variaveis (i)
“Idade” (R = 0,153) e (ii) Diretoria, além das relacdes ja mencionadas anteriormente,
conforme Tabela 28. O escore médio Impacto em profundidade apresentou correlacao
com outras variaveis ja descritas anteriormente.

Portanto, infere-se que a idade e a lotacdo do servidor na Diretoria finalistica de
Protecdo Ambiental afeta a percepcdo dos participantes investigados quanto ao impacto em
profundidade. Esta percepcdo seja oriunda provavelmente das atividades exercidas pelos
servidores lotados na Dipro, entre elas: coordenagdo, supervisdo, orientacdo, execucdo e

controle das a¢des de fiscalizacdo ambiental em carater nacional.
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Tabela 28. Correlagao entre o Escore médio “Impacto em profundidade” e outras variaveis e escores

independentes
Escore médio Impacto em profundidade
Coeficiente de Significancia
correlacdo de (2 extremidades)
Spearman

Idade dos participantes 0,153 0,018
Unidade de Exercicio: Diretoria 0,197 0,002
Que nota voceé se daria, considerando o seu desempenho 0,276~ 0,000

em seu local de trabalho nos Gltimos 12 meses?

(ja correlacionada anteriormente)

Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o 0,289 0,000
Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou sobre seu

desempenho apds sua realizagdo?

(ja correlacionada anteriormente)

Escore médio Suporte & aprendizagem Unidade de 0,258" 0,000
Trabalho

(ja correlacionada anteriormente)

Escore médio Suporte & aprendizagem Chefia 0,289 0,000
(ja correlacionada anteriormente)

Escore médio Suporte & aprendizagem Colegas 0,268 0,000
(j& correlacionada anteriormente)

Escore médio Impacto em amplitude 0,528 0,000

(j& correlacionada anteriormente)
**A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

4.3.2.1. Correlacdo entre a variavel “Ano que participou do Curso de

Fiscalizacido Ambiental” e Impacto

Procedeu-se a correlacdo da variavel “Ano que participou do Curso de Fiscalizagdo
Ambiental”- isolando os anos 2010 e 2011 dos demais - com as outras variaveis e escores
independentes e observou-se que esta varidvel relaciona-se com a variavel (i) Impacto do
Curso de Fiscalizacdo Ambiental sobre o seu desempenho apds sua realizagdo (R = -0,149) e
com o (ii) Escore médio Impacto em amplitude (R =-0,130), conforme Tabela 29.

Portanto, infere-se que quem realizou o curso nos anos de 2010 e 2011 avalia melhor
impacto que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental gerou sobre o seu desempenho ap6s sua
realizacdo e sobre o impacto em amplitude. Provavelmente, a carga horéria de 352 horas
contribuiu para esta percepcdo dos servidores sobre o impacto que 0 curso gerou sobre 0 seu

desempenho e sobre o impacto do treinamento em seu trabalho.
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Tabela 29. Correlacdo da variavel “Em que ano participou do Curso de Fiscalizagdo Ambiental - 2010 e 2011 e
o0s demais - com outra variavel e escores independentes

Em que ano participou do Curso de Fiscalizag&o-
2010 e 2011 e os demais
CorrelagBes de coeficiente Significancia
de Spearman (2 extremidades)
Que nota vocé daria ao impacto ou aos -0,149" 0,021
efeitos que o Curso de Fiscalizacdo
Ambiental gerou sobre seu desempenho
apos sua realizagio?
Escore médio Impacto em amplitude -0,130" 0,044
**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

4.3.2.2. Correlacao entre a variavel “Cargo” e Impacto

Procedeu-se a correlagdo da variavel “Cargo” - isolando o cargo Analista Ambiental e
Administrativo dos demais — com as outras variaveis e escores independentes e observou-se
que a variavel “Cargo” relaciona-se com a varidvel (i) “Impacto do Curso de Fiscalizacdo
Ambiental sobre o seu desempenho apds sua realizagcdo” (R = 0,323) e com o (ii) Escore
médio Impacto em amplitude (R =-0,217), conforme Tabela 30.

Portanto, infere-se que os servidores investidos nos cargos de Analista Ambiental e
Administrativo tem percepcdo diferente dos servidores investidos nos cargos de Técnico
Ambiental e Administrativo no tocante ao impacto que o Curso de Fiscalizagdo Ambiental
gerou sobre 0 seu desempenho ap6s sua realizacdo e ao suporte a aprendizagem.

Tabela 30. Correlacdo da variavel Cargo - analista ambiental e administrativo e os demais - com outras variaveis
e escores independentes

Cargo analista ambiental e administrativo e demais

Correlac@es de coeficiente Significancia
de Spearman (2 extremidades)
Que nota vocé daria a0 impacto ou aos 0,323 0,000

efeitos que o Curso de Fiscalizacdo

Ambiental gerou sobre seu desempenho

apos sua realizagao?

Escore médio Impacto em amplitude 0,217 0,001

**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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4.3.2.3. Correlacao entre a variavel “Possui funcdo de chefia” e Impacto

Procedeu-se a correlagdo da variavel “Possui fungdo de chefia” com as outras
varidveis e escores independentes e observou-se que esta variavel relaciona-se com o (i)
Escore médio Suporte a aprendizagem Unidade de Trabalho (R = 0,226), o (ii) Escore médio
Suporte a aprendizagem Chefia (R = 0,164) e o (iii) Escore médio Suporte a aprendizagem
Colegas (R =0,174), conforme Tabela 31.

Portanto, infere-se que o servidor que exerce funcdo de chefia declara receber mais
suporte a aprendizagem. Hipotetiza-se também que os servidores que exercem funcdo de
chefia percebem um melhor suporte a aprendizagem recebido da organizagdo, de suas chefias
e colegas, podendo, inclusive, prover um melhor suporte a aprendizagem aos seus

subordinados.

Tabela 31. Correlagdo da variavel “Possui fung¢do de chefia” e outros escores independentes

Possui funcéo de chefia?

Correlac@es de coeficiente Significancia
de Spearman (2 extremidades)
Escore médio Suporte & aprendizagem Unidade 0,226 0,000
de Trabalho
Escore médio Suporte & aprendizagem Chefia 0,164" 0,011
Escore médio Suporte a aprendizagem Colegas 0,174™ 0,007

**A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Segundo Abbad et al. (2012a), é comum que o efeito do treinamento no desempenho
do egresso difira em funcdo de varidveis pessoais (motivacdo, demogréaficas, estratégias de
aprendizagem, experiéncia prévia com contetdos similares aos veiculados pelo treinamento).
Também é comum a associacdo entre impacto e suporte da organizacdo a transferéncia de
treinamento pelo participante investigado.

Destaca-se que foram tratadas, neste estudo, as percepgdes dos respondentes. Em
virtude da dificuldade de se demarcar a evidéncia cientifica no campo das ciéncias sociais, €
possivel que os dados possam ter sofrido influéncia da desejabilidade social.

5. CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou analisar empiricamente as relacdes entre a percepcdo de suporte
a aprendizagem, impacto em profundidade e em amplitude dos egressos do Curso de

Fiscalizacdo Ambiental. Para tanto, prop6s analisar o plano do evento instrucional e dos
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materiais didaticos, construir um instrumento de impacto em profundidade para o evento
instrucional "Curso de Fiscalizagdo Ambiental™ e identificar o impacto em profundidade, o
impacto em amplitude e o suporte a aprendizagem percebidos pelos egressos do evento
instrucional, testando os efeitos correlacionais entre percepcdo de suporte a aprendizagem e
impacto em amplitude e profundidade. Pretendeu-se responder a duas questdes: houve
impacto das acdes de capacitagdo do “Curso de Fiscalizagdo Ambiental” implementado pelo
Ibama no desempenho dos seus servidores? Quais variaveis explicam este impacto?

Na construcdo da escala de impacto em profundidade, o estudo prop6s o alinhamento
das competéncias da organizacéo relativas a fiscalizacdo ambiental com as de seus servidores
que sdo designados para exercerem tais atividades.

A pesquisa demonstrou que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental tem impacto no
desempenho dos servidores capacitados e verificou que este evento instrucional contribui
efetivamente para o aprimoramento da fiscalizacdo ambiental e, por conseguinte, para o
aprimoramento das atribuigdes institucionais do Ibama.

O estudo evidenciou a ndo-predicdo das varidveis género e idade sobre o impacto do
curso no desempenho dos individuos. As variaveis que provavelmente geram efeito no tipo de
impacto produzido e no suporte a aprendizagem recebido apontados pela pesquisa s&o:
escolaridade, cargo, unidade de trabalho (incluindo a Dipro) e 0 ano que 0 egresso realizou o
evento instrucional.

O aumento da carga horaria a partir de 2010 mostrou-se preditora de impacto, pois se
percebe uma melhor percepcdo dos participantes investigados em relacdo aos impactos do
treinamento no trabalho e ao suporte de aprendizagem recebido.

O estudo apontou ainda que ndo basta investir somente no aperfeicoamento do evento
instrucional, é necessario um melhor suporte a aprendizagem por parte da organizacdo e das
chefias. Uma solucdo € oferecer orientacBes e informacBes aos gestores, de modo que eles
possam apoiar a aplicacdo de novas habilidades no trabalho. Para isso, é preciso divulgar
amplamente o0s objetivos instrucionais do treinamento para que 0s gestores tenham
conhecimento sobre 0 que 0s egressos sdo capazes de fazer (e pensar) apds o treinamento
(ABBAD, 20124, p. 158).

Também € necessario prover treinamentos constantes de atualizacdo aos servidores
designados para a funcdo de fiscalizagdo ambiental, a fim manté-los aptos a combater as
condutas e atividades lesivas ao meio ambiente, contribuindo desta maneira para a eficiéncia
na prestacdo dos servicos publicos. E necesséario que o individuo receba apoio e suporte

(material e psicossocial, por exemplo) para tal e de condigdes de trabalho proximas as ideais
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para que haja uma correspondéncia entre 0 comportamento que é esperado para o exercicio do
cargo e o desempenho real manifestado.

Para estudos futuros é necessario investigar como as variaveis - escolaridade, cargo,
unidade de trabalho e o ano que o egresso realizou o evento instrucional — atuam como
preditoras de impacto de transferéncia de treinamento no trabalho, a fim de fornecer subsidios
que retroalimentem o sistema de TD&E. Também é importante investigar o perfil das chefias
que dificultam ou facilitam a transferéncia de treinamento na organizacdo, pois elas exercem
papel fundamental na aplicacio do aprendido (MORGESON, 2005, citado por ARAUJO,
2012). E preciso investigar ainda como o ambiente organizacional exerce papel influenciador,
estimulador ou dificultador, da ocorréncia de aprendizagens nas diversas unidades de trabalho
do Ibama.

Uma importante contribuicdo deste estudo é a proposicdo de uma escala de impacto
em profundidade para o Curso de Fiscalizagdo Ambiental, além do fato de que o instrumento
permitiu verificar a efetividade deste evento instrucional.

Diante de estudos como este, verifica-se a importancia de se desenvolver uma cultura
de avaliacdo dos efeitos dos eventos instrucionais que visem retroalimentar o sistema de
TD&E, gerando assim, subsidios para a qualificagdo das agdes de educacdo corporativa do
Ibama e de outras institui¢cGes, contribuindo para a eficiéncia, eficacia e efetividade dos

servicos publicos prestados a sociedade.
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ANEXOS

Anexo | — Analise do Material Didatico®

Nome do Curso:

Curso de Fiscalizacio Ambiental Carga Horaria Diaria Sugerida: 8h

Origem do Curso:

Formacio de Fiscais do IBAMA Carga Horaria Total Sugerida:

Publico-Alvo:
Servidores do quadro efetivo do IBAMA que

desempenhardao atividades ligadas a fiscalizacao
ambiental.

Data da Andlise: 17 de junho 2013

Nomes do Responsavel pela Analise:
Liceros Alves dos Reis

ORIENTAGCAO GERAL

A andlise documental aqui proposta sera realizada por dois ou mais avaliadores, que deverdo efetuar
suas avaliagbes de forma independente.

INSTRUCOES- PARTE 1

Nesta primeira etapa, leia atentamente o material a ser analisado e julgue os aspectos abaixo
relacionados. Este instrumento deve funcionar como um check-list, que orientara a analise do material.
Utilize o campo Observacdes para registros mais detalhados e esclarecimentos a respeito dos itens
analisados.

OBJETIVOS INSTRUCIONAIS

(n) 1. Descricdo em termos de desempenhos observaveis.

(n) 2. Precisdo na escolha do verbo de acao quanto a descrigdo do comportamento esperado.

(s) 3. Existéncia de critério.

(s) 4. Descricdo clara do objeto de agdo.

(n) 5. Definicao clara das condicdes para a realizacdo dos comportamentos esperados (quando

essencial sua especificagao)

ADEQUACAO DAS ESTRATEGIAS INSTRUCIONAIS

(s) 6. Adequacdo das estratégias instrucionais as caracteristicas da clientela (escolaridade, cargo).

(n) 7. Adequacdo das estratégias utilizadas a natureza dos objetivos instrucionais (afetivo, cognitivo,
psicomotor).

(n) 8. Adequacdo das estratégias utilizadas ao nivel de complexidade dos objetivos instrucionais
(com base nas taxonomias de Bloom e Simpson).

(s) 9. Diversificacdo das estratégias utilizadas ao longo do curso. Estratégias favorecem a interagao
entre os participantes (discussOes presenciais e/ou virtuais, elaboracdo de trabalhos em
grupos, etc).

(s) 10. Fornecimento de exemplos que ilustrem, dentro do contexto de trabalho dos participantes, os
contelidos apresentados.

* 0 Modelo do Roteiro de Avaliagdo do Material Didatico foi fornecido pelo Professor Francisco
Antonio Coelho Junior da UnB.
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(s) 11. Utilizacdo de recursos de apoio a aprendizagem (equipamento de video-conferéncias, chats,
foruns, etc).

(s) 12. Fidelidade dos recursos de apoio a aprendizagem (simulagdes, videos, estudos de caso,
video-conferéncias, discussbes em chats, féruns, etc) as situagoes reais de trabalho.

(s) 13. Linguagem dos mddulos do curso compativel com o nivel de escolaridade dos participantes.

(s) 14. Fidelidade dos conteldos a situacao real de trabalho.

(s) 15. Pertinéncia dos topicos de informagdes adicionais (links de outros enderecos, glossario,
bibliografia).

AC* | EF* EXERCiCIOS

(n) (n) 16. Exercicios compativeis com a natureza dos objetivos instrucionais (afetivo, cognitivo,
psicomotor).

(n) (n) 17. Exercicios compativeis com o nivel de complexidade dos objetivos instrucionais
(referéncia: taxonomias de Bloom e Simpson) - possibilitam a pratica descrita no
objetivo instrucional.

(s) (s) 18. Exercicios (estudos de caso, simulacBes, exercicios de fixacdo, discussoOes, etc.)
simulam a situacdo real de trabalho.

(s) (s) 19. Exercicios contém situagGes diferentes das exemplificadas durante o curso, baseadas
no conteldo apresentado.

(s) (s) 20. Exercicios sao seguidos de feedback.

*AC=Atividades Complementares; EF=Exercicios de Fixacado.

INSTRUCOES — PARTE 2

Nos itens a seguir, leia atentamente o material a ser analisado e julgue os aspectos abaixo
relacionados. Este instrumento deve funcionar como um check-list, que orientara a andlise do
material. Utilize o campo Observacdes para registros mais detalhados e esclarecimentos a respeito dos
itens analisados.

PLANEJAMENTO DE ATIVIDADES

(n) 21. Adequacdo da carga horaria sugerida com relacdo ao volume de contedos apresentados.
(s) 22. Informagdo ao participante da estimativa de tempo a ser gasto em cada mddulo.

(s) 23. Informagdo ao participante da estimativa de tempo a ser gasto com as atividades praticas.
(s) 24. Existéncia de um programa.

(s) 25. Disponibilizagdo do programa no inicio do curso.

(s) 26. Existéncia de avaliacOes de aprendizagem.

(s) 27. Diversidade nas avaliacdes de aprendizagem.

(n) 28. Adequagdo das avaliagGes de aprendizagem aos conteldos.

(s) 29. Exigéncia de uma mencao final minima para a conclusdo do curso.

SEQUENCIA DO ENSINO

(s) 30. Explicitagdo dos pré-requisitos necessarios ao ingresso no curso.

(s) 31. Seqiiéncia adequada dos mddulos.

(s) 32. Segqiéncia dos contelidos dentro de cada modulo.

(s) 33. Seqiiéncia dos conteldos atinge o nivel de complexidade dos objetivos.
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FONTES DE INFORMACAO: BIBLIOGRAFIA E OUTROS MEIOS

(s) 34. Apresentacdo das fontes bibliograficas utilizadas.
(s) 35. Utilizacao de bibliografia atualizada (década de 90 em diante) .
(s) 36. Indicacdo de fontes alternativas de informagOes sobre os temas tratados no treinamento
(livros, periddicos, sites, etc.).
INFORMAGCOES GERAIS SOBRE O CURSO
(s) 37. Orientacdo geral sobre o uso do material (seqliéncia de passos para utilizar o material).
(s) 38. Flexibilidade do ambiente eletrénico na seqiiéncia de aprendizagem.

OBSERVAGOES

N3do ha uma padroniza¢do na elaboracao dos objetivos do curso. Muitos nao sdo descritos de
modo mensuravel.

Em alguns casos, ha um excesso de conteldos para o pouco tempo de aula, conforme consta
nos planos analisados.

Em muitos planos de aula, ha excesso de conteudos para apenas 4 aulas.

Questdes de verificacdo da aprendizagem constantes no arquivo diversificadas, o que ajuda
no processo avaliativo. Questdes elaboradas de modo objetivo.

O programa do curso expressa os critérios de participacdo dos alunos, bem como os critérios
de avaliagao.

Percebe, ainda que de modo implicito, uma proposta pedagdgica que perpassa todo o curso.

Liceros Alves dos Reis

Mestre em Educacgdo pela UCB-DF, pedagogo, analista ambiental (IBAMA), tem experiéncia como
professor, orientador e gestor educacional. Atualmente trabalha na Diretoria de Licenciamento
Ambiental do IBAMA em Brasilia. Atua na drea de treinamento e aprimoramento de competéncias de
servidores. Foi Chefe da Divisdo de Capacitacdo do IBAMA no periodo de 24/11/2009 a 14/05/2010.
E professor da Faculdade Fortium nos cursos de Pedagogia e Letras. Membro do Nucleo de
Desenvolvimento Estruturante do Curso de Pedagogia da Faculdade Fortium. Possui experiéncia com
inimeros projetos sociais na condi¢ao de palestrante e lider pastorais, além de envolvimento com
trabalhos voluntarios. Membro suplente do Comité Assessor do Orgdo Gestor da Educagdo
Ambiental do Brasil representando o IBAMA. Foi coordenador Institucional do PIBIC/IBAMA de 2005
a 2009. Possui experiéncia em educagao e educagdo ambiental e em formagao de educadores.
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Anexo Il: Apresentagdo da pesquisa aos servidores do Ibama

AVALIACAO DE IMPACTO DO CURSO DE FISCALIZACAO AMBIENTAL
Prezado(a) Servidor(a),

Solicitamos sua participacdo na pesquisa sobre o impacto do Curso de Fiscalizagdo
Ambiental que esta sendo realizado por Marcia L. Albertini, servidora da Coordenagdo-Geral
de Fiscalizacdo Ambiental (CGFIS) do Ibama, coordenadora da equipe do Programa de
Formacdo em Fiscalizacdo Ambiental (ProFFA) e aluna de Especializacdo em Gestdo Publica
promovida pela Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP).

Os dados obtidos auxiliardo o Ibama a alinhar, ainda mais, as acdes de capacitacao
voltadas a fiscalizagdo ambiental a realidade dos servidores e da Instituicao.

O objetivo desta pesquisa é coletar informacBes que permitam verificar o efeito da
capacitacdo no desempenho dos egressos dos Cursos de Fiscalizagdo Ambiental realizados a
partir de 2004, em termos da aplicacdo efetiva da aprendizagem adquirida no ambiente do
trabalho, ou seja, avaliacdo em nivel de impacto.

A pesquisa coletara dados - sob a otica do participante do Curso de Fiscalizacdo
Ambiental - relativos (i) ao comportamento do servidor em seu cargo dentro da organizagédo
apos a realizacdo da capacitacao, (ii) a influéncia indireta exercida pelo curso de fiscalizagao
sobre o desempenho global, atitudes e motivacao do servidor que participou da capacitacéo, e
(iii) acerca das condicdes providas por colegas e chefias a aprendizagem no trabalho, pois o
ambiente organizacional pode exercer importante papel influenciador, estimulador ou
dificultador, da ocorréncia de aprendizagem.

Sua tarefa consiste, entdo, em ler e avaliar cada item da pesquisa e assinalar o nimero
qgue melhor corresponda a se grau de concordancia/discordancia com cada afirmativa. As
afirmativas referem-se ao impacto da capacitacdo no seu trabalho e do apoio dado pelo Ibama
ao uso das habilidades adquiridas no Curso de Fiscalizacdo Ambiental.

Eis o link para o preenchimento da pesquisa:

https://ibamanet.ibama.gov.br/pesquisa/index.php?sid=12356&lang=pt-BR

Desde ja agradeco sua participacéo.
Qualquer duvida sobre as questdes entre em contato pelo e-mail

marcia.albertini@uol.com.br


https://ibamanet.ibama.gov.br/pesquisa/index.php?sid=12356&lang=pt-BR
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Anexo Il1: Instrumento de Avaliagdo de Impacto do

Curso de Fiscalizacdo Ambiental

Pesquisa: Avaliacéo de Impacto do Curso de Fiscalizacdo Ambiental

Bem-vindo(a),

A seguir sdo apresentadas afirmativas a respeito do impacto do treinamento "CURSO
DE FISCALIZACAO AMBIENTAL" no seu desempenho profissional e no seu trabalho, e do
apoio dado pelo Ibama ao uso das habilidades adquiridas na capacitacao.

As respostas que vocé dard a seguir irdo subsidiar a avaliacdo e o aprimoramento do
Curso de Fiscalizacdo Ambiental oferecido pelo Instituto, que podera, dessa forma, adequa-lo
aos tipos de situacdes que o servidor enfrenta no dia a dia de seu trabalho.

Suas respostas individuais serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em
conjunto com outras informacgdes obtidas junto a uma amostra de participantes dos
treinamentos oferecidos pelo Ibama desde 2004.

A qualidade dos resultados desse trabalho de avaliagcdo de treinamentos dependera
muito do seu empenho em responder ao questionario com precisao e cuidado.

I. Dados Pessoais
1. Género:
( ) Feminino ( ) Masculino
2. ldade:
( )entre 20 e 29 anos ( ) entre 30 e 39 anos ( ) entre 40 e 49 anos
( )entre 50 e 59 anos ( ) entre 60 e 65 anos ( ) acima de 66 anos
3. Escolaridade:
() Nivel Médio ( ) Superior Completo ( ) Especializacdo ( ) MBA
( ) Mestrado () Doutorado ( ) Pés-doutorado
4. Cargo:
( ) Analista Ambiental () Analista Administrativo
() Técnico Ambiental ( ) Técnico Administrativo
() Outro. Qual?
5. Possui funcdo de chefia:
( )Sim ( ) Nao




6.

10.

11.
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Unidade de exercicio:

( JAC ( )AL ( )AM ( )AP ( )BA ( )CE ( )DFSEDE ( )DF SUPES
()YES()GO ( YMA ( )MG ( )MS ( )MT ( )PA ( )PB ( ) PE( ) PI
()PR()RJ ()RN ( )RO( )RR ()RS ( )SE( )SP( ) TO

Em qual Unidade:

() Superintendéncia.

( ) Geréncia Regional (GEREX). Local da GEREX:
() Unidade e/ou Base Avancada (ESREG); Local do ESREG:
No caso da Unidade de exercicio ser DF Sede:

( )DIPRO ( )DBFLO ( )DILIC ( ) DIQUA ( )DIPLAN

Em qual Coordenacédo-Geral?

Em qual Coordenacgéo?

Em que ano vocé participou do Curso de Fiscalizagdo Ambiental?

( )2004 ( )2005 ( )2006 ( )2007 ( )2008 ( )2009 ( )2010 ( )=2011

As proximas duas questdes tém por objetivo registrar, na sua percepc¢éo, o quanto o Curso
de Fiscalizacdo Ambiental gerou efeitos em seu desempenho.

Que nota vocé se daria, considerando o seu desempenho em seu local de trabalho nos
altimos 12 meses? Nota:

Escala: de 0 (desempenho inadequado ou necessitando de aperfeicoamento) até 10
(desempenho totalmente adequado e de acordo com sua funcao/atribuicao.

Que nota vocé daria ao impacto ou aos efeitos que o Curso de Fiscalizacdo Ambiental
gerou sobre seu desempenho apos sua realizacdo? Nota:

Escala: de O (o Curso de Fiscalizacdo Ambiental ndo gerou qualquer impacto sobre o
meu desempenho) até 10 (o Ciclo gerou efeitos essenciais sobre meu desempenho,
melhorando muito ap6s a realizacdo do mesmo).

Se quiser, faca comentarios sobre o quanto o Curso de Fiscalizagdo Ambiental gerou
efeitos sobre o seu desempenho.

Atualmente vocé esta designado para atuar como Agente Ambiental Federal (fiscal
portariado) do Ibama? ( ) Sim ( ) Néo

Por qué?

() Solicitei minha excluséo da Portaria de Fiscalizacéo

() Nao estou lotado na DIPRO

() Né&o pertengo mais ao quadro de servidores do Ibama

( )Outros:
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A partir deste item da pesquisa, a escala que vocé deve utilizar varia de 1 (discordo
totalmente com a afirmativa) até 10 (concordo totalmente com a afirmativa). Leia
atentamente cada item apresentado e escolha apenas uma opcéo da escala (1,2,3,4,5,6,7,8,9
ou 10), que melhor corresponda a sua percep¢do. Quanto mais proximo de 1 for a sua
marcacdo, significa que vocé discorda da afirmacéo do item. Quanto mais préximo de 10 for
a sua marcacao, significa que vocé concorda com o item avaliado. Escolha qualquer ponto

da escala que melhor Ihe convier de acordo com sua analise e julgamento do item.

1. Impacto do treinamento em profundidade

Considerando a sua participacdo no Curso de Fiscalizacdo Ambiental, responda:

Para responder a cada questdo, escolha o ponto de escala que melhor descreve a sua
situacdo, sendo:

Discordototalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Concordo totalmente

Obedeco aos principios, deveres,
responsabilidades e obrigacdes relativas ao
servidor publico civil da Unido, estabelecidos
em leis e normas vigentes, destacando-se as
obrigac0es referentes a ética no servico
publico.

Identifico a estrutura organizacional do
Ibama, seus objetivos e competéncias como
Orgéo executor da Politica Nacional do Meio
Ambiente.

Executo os procedimentos adequados e com
seguranca nas acdes fiscalizatorias.

Abordo as pessoas de forma educada e
formal, quando das agdes fiscalizatorias.

Oriento a comunidade em geral sobre a

legislagcdo ambiental vigente e sobre direitos e

deveres referentes a prazos e documentos a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
serem apresentados resultantes de acéo

fiscalizatoria.

Defino Notificagéao. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Lavro Notificacao. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Defino Auto de Infragdo. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Lavro Auto de Infracéo. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Dgf!no Termo de Embargo de obra ou 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
atividade.

La_lv_ro Termo de Embargo de obra ou 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
atividade.

Defino Termo de Apreensao. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Lavro Termo de Apreenséo. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Defino Termo de Depdsito. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Lavro Termo de Deposito. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Defino Termo de Doacéo. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Lavro Termo de Doagéo. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Defino Termo de Soltura. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Lavro Termo de Soltura. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Emprego os dados do Cadastro Técnico

F_ederrill (CTF) parao Igvantamento prévio da 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
situacdo dos empreendimentos a serem

fiscalizados.

Emprego os dados do Documento de Origem

FIor_estaI ~(DOF) para o Ie\(antamento prévio 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
da situacdo dos empreendimentos a serem

fiscalizados.

Emprego os dados do Sistema de Cadastro de

Criadores Amadoristas de Passeriformes

(SISPASS) para o levantamento prévio da 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
situacdo dos empreendimentos a serem

fiscalizados.

Dou ciéncia ao autuado da lavratura do auto

de infracdo, assegurando-lhe o contraditérioe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
a ampla defesa.

Identifico as infracbes contra fauna. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
!_avro~os termos fiscalizatorios relativos as 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
infragdes contra fauna.

Identifico as mfrac;oes contra o uso dos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
recursos pesqueiros.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as

infragdes contra o uso dos recursos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
pesqueiros.

Identifico as infragOes contra a flora. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
_Lavro~os termos fiscalizatorios relativos as 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
infracOes contra a flora.
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Identifico as infracbes contra o patrimoénio
genético e conhecimento tradicional 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
associado.

Lavro os termos fiscalizatérios relativos as
infracBes contra o patriménio genético e 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
conhecimento tradicional associado.

Identifico as infragGes relativas a poluig&o. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Lavro os termos fiscalizatorios das infracbes
de poluicéo.

Identifico as infracdes relativas a produto ou
substancia toxica, perigosaou nocivaasaude 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
humana ou ao meio ambiente.

Lavro os termos fiscalizatérios relativos a
produto ou substancia toxica, perigosa ou 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
nociva a saude humana ou ao meio ambiente.

Identifico as infracbes ocorridas em

estabelecimentos, atividades, obras ou

servigos utilizadores de recursos ambientais, 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
considerados efetiva ou potencialmente

poluidores.

Lavro os termos fiscalizatorios relativos as

infracBes ocorridas em estabelecimentos,

atividades, obras ou servicos utilizadores de 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
recursos ambientais, considerados efetiva ou

potencialmente poluidores.

Produzo relatorios relativos as acfes
fiscalizatorias.

Identifico as diversas etapas do processo
administrativo para apuracdo de infracdes 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
ambientais.

Il. Impacto do treinamento no trabalho — Medida em amplitude®

Impacto do Curso de Fiscalizacdo Ambiental no Trabalho

Leia atentamente o conteldo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas
descreve 0 que vocé pensa a respeito do impacto exercido pelo treinamento "CURSO DE
FISCALIZACAO AMBIENTAL" no trabalho que vocé realiza, considerando, para tal, o
periodo transcorrido desde o término do mesmo ate a data de hoje.

Para responder a cada questao, escolha o ponto de escala que melhor descreve a sua
situacéo, sendo:

® Fonte: Adaptado de Abbad (1999).
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Discordo totalmente 1 2 3 4 5 6

7

8 9 10 Concordo totalmente

Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho
atual, o que foi ensinado no treinamento.

10

Aproveito as oportunidades que tenho para
colocar em prética o que me foi ensinado no
treinamento.

10

As habilidades que aprendi no treinamento
fizeram com que eu cometesse menos erros
em meu trabalho e em atividades
relacionadas ao contetdo do treinamento.

10

Recordo-me bem dos contetidos ensinados
no treinamento.

10

Quando aplico o que aprendi no treinamento,
executo meu trabalho com maior rapidez.

10

A qualidade do meu trabalho melhorou nas
atividades diretamente relacionadas ao
contetdo do treinamento.

10

A qualidade do meu trabalho melhorou
mesmo naquelas atividades que ndo pareciam
estar relacionadas ao contetdo do
treinamento.

10

Minha participacdo no treinamento serviu
para aumentar minha motivacao para o
trabalho.

10

Minha participagdo nesse treinamento
aumentou minha autoconfianca. (Agora
tenho mais confianga na minha capacidade
de executar meu trabalho com sucesso).

10

Apdbs minha participacdo no treinamento,
tenho sugerido, com maior frequéncia,
mudancas nas rotinas de trabalho.

10

Esse treinamento que fiz me tornou mais
receptivo a mudancas no trabalho.

10

O treinamento que fiz beneficiou meus
colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades.

10

Por favor, liste a seguir as tarefas que vocé executa habitualmente que sofreram algum

tipo de modificagdo em consequéncia de sua participacdo nesse treinamento. Tente lista-
las pela ordem de importancia para o exercicio do cargo.
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IV.  Suporte & Aprendizagem®

Suporte & Aprendizagem

Os proximos itens objetivam avaliar apenas aspectos especificos do seu ambiente de
trabalho relacionados a aplicacdo de novas habilidades adquiridas por meio de
treinamentos e outros meios informacionais de aprendizagem. Suas respostas individuais
serdo mantidas em sigilo.

Orientacédo Geral

Reflita sobre o cotidiano do seu trabalho e situacGes que envolvam vocé, seu colega e
seu(s) superior(es) imediato(s). A escala varia de 1 (nunca) a 10 (sempre). Leia
atentamente os itens listados e escolha o ponto da escala (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 ou 10)
que melhor representa o quanto cada situacdo descrita ocorre no seu trabalho.

Sua opinido é de suma importancia.

Nunca 1 2 3 456 7 8 9 10 Sempre

Na minha unidade de trabalho...

Cada membro é incentivado a expor o que
pensa.

Ha autonomia para agir sem consultar o(s)
chefe(s).

H& competicdo entre 0s membros. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Héa tempo destinado para busca de novas
formas de executar o trabalho.

O excesso de trabalho impede a participacdo
em treinamentos.

Novas ideias sdo valorizadas. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ha respeito mutuo. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O excesso de servigo impede a reflexéo sobre
como melhorar o trabalho.

Héa autonomia para questionar as ordens
dadas pelo(s) chefe(s).

H4 troca de informagdes e conhecimentos
sobre a aplicacdo de novas habilidades.

Ha tolerancia a erros quando se tenta aplicar
novas habilidades.

H& autonomia para organizar o trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

® Fonte: Coelho Jr. (2004)
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Hé& abertura a criticas quando alguém aplica
novas habilidades.

10

Ha resisténcia & mudanca.

10

As tentativas de aplicacdo de novas
habilidades s&o ignoradas.

10

Hé aceitacdo dos riscos associados a
aplicacédo de novas habilidades.

10

Ha incentivo a busca de novas
aprendizagens.

10

As tarefas facilitam a aplicacdo de novas
habilidades.

10

Meu(s) chefe(s) imediato(s)...

Estabelece(m) objetivos de trabalho que me
encorajam a aplicar novas habilidades.

10

Me estimula(m) a buscar novas solugdes para
0s problemas de trabalho.

-

10

Me encoraja(m) a aplicar novas habilidades.

10

Valoriza(m) minhas sugestdes de mudanca.

10

Assume(m) comigo os riscos de tentar novas
formas de realizar o trabalho.

10

Leva(m) em conta minhas ideias quando
diferentes das dele(s).

10

Inibe(m) o uso das minhas novas habilidades
no trabalho.

10

Me estimula(m) a enfrentar desafios no
trabalho.

10

Me elogia(m) quando aplico novas
habilidades.

10

Remove(m) dificuldades e obstaculos a
aplicacdo de minhas novas habilidades no
trabalho.

10

Ignora(m) as mudancas que eu proponho em
funcdo do que aprendi em treinamentos.

10

Me da(ao) liberdade para decidir sobre como
desenvolver minhas tarefas.

10

Esta(do) disponivel(is) para tirar minhas
duvidas sobre o uso de novas habilidades.

10

Meus colegas de trabalho...

Me dé&o orientagdes quando tenho
dificuldades para aplicar novas habilidades.

10
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Me elogiam quando aplico minhas novas
habilidades.

10

Me estimulam a buscar novos conhecimentos
voltados ao trabalho.

10

Apoiam as tentativas que fago de utilizar no
trabalho novas habilidades que aprendi em
treinamentos.

10

Me criticam negativamente quando erro ao
aplicar novas habilidades no trabalho.

10

Me incentivam a propor novas ideias para a
execucdo das tarefas.

10

Sentem-se ameagados quando aplico novas
habilidades no trabalho.

10




