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APENDICE A - Questionario
Questionario:

O presente questionario faz parte de um trabalho de conclusdo do curso de Administragdo da
Universidade Federal de Santa Catarina e tem por objetivo identificar o perfil dos servidores
ingressantes da carreira de técnico-administrativo do Ministério Publico Federal em Santa Catarina.

Os dados aqui informados serdo mantidos em sigilo e serdo usados somente para 0s
fins desta pesquisa.

1- Sexo?
() Feminino

() Masculino

2 — Qual sua faixa etaria?
() Até 20 anos

() De 21 a 29 anos

() De 30 a 39 anos

() De 40 a 49 anos

() 50 anos ou mais

3- Qual sua escolaridade?
() Ensino Médio

() Superior Incompleto
() Superior Completo

() Pés-graduagéo

Curso de graduacéo:

() Direito

() Outro curso:

4- Qual sua experiéncia profissional anterior ao MPF/SC?
() Nao possuia

() Até um ano

() De um a cinco anos

() Mais de cinco anos

Obrigado pela colaboragéo.
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RESUMO

No atual contexto, caracterizado por répidas e constantes mudancas nos diversos ambitos, as
organizacdes, publicas ou privadas, precisam, a todo tempo, adquirir novas competéncias e, para
tanto, oferecem cada vez mais alternativas de capacitagao aos seus colaboradores. Consoante a isso,
diante do avanco das Tecnologias da Informacéo e Comunicagéo (TIC), a educagdo a distancia tem
ganhado espaco no cenario corporativo. Nesse ambito, observa-se que o Ministério Publico Federal
em Santa Catarina (MPF/SC), atualmente, ndo dispde de programas estruturados de integracéo e
treinamento para os novos servidores. Diante disso, 0 presente estudo tem como objetivo propor um
programa de integracdo e treinamento por e-learning para os servidores ingressantes da carreira de
técnico-administrativo do Ministério Pablico Federal de Santa Catarina. Assim, para cumprir o
objetivo geral foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: identificar o perfil dos
ingressantes no cargo de técnico administrativo no MPF/SC; identificar necessidades de
treinamento com base nas atividades inerentes ao cargo de técnico administrativo; apontar aspectos
técnicos e estruturais de um programa de integracao e treinamento por e-learning para os servidores
recém-admitidos nesse cargo; e apresentar os médulos que compdem a proposta de um programa de
integragdo e treinamento por e-learning para os servidores recém-admitidos no cargo de técnico
administrativo. Nesses termos, com base nos critérios estabelecidos, foi elaborada a proposta de
integragdo e treinamento por e-learning para os servidores ingressantes da carreira de técnico-
administrativo do MPF/SC, composta por uma mensagem de boas-vindas aos servidores e cinco
modulos, dois de integracdo e trés de treinamento, de forma a atender as necessidades de
treinamento identificadas. Por fim, conclui-se que o programa proposto pode efetivamente
proporcionar ganhos ao MPF/SC por meio da capacitacdo dos servidores técnicos administrativos
para o desempenho das suas atribuicdes.

Palavras-chave: integracao, treinamento, educacao a distancia, e-learning.
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sobretudo, por viabilizar de fato a capacita¢éo e a atualizacdo permanente dos servidores, com mais
flexibilidade de tempo e espaco, autonomia e troca de conhecimentos.

Por fim, conclui-se que o programa proposto pode efetivamente proporcionar ganhos ao
MPF/SC por meio da capacitagdo dos servidores técnicos administrativos para o desempenho das

suas atribuigdes.
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MPF/SC, os candidatos selecionados sdo jovens, possuem, no minimo, escolaridade de nivel
superior incompleto e, como padrdo, possuem alguma experiéncia profissional anterior, entende-se,
portanto, que o perfil identificado é adequando ao cargo. Além disso, por se tratar de jovens,
acredita-se, de forma positiva para 0 modelo de treinamento ora proposto, que tendem a apresentar
menor grau de resisténcia e maior grau de facilidade para lidar com a modalidade de ensino a
distancia, sobretudo ao e-learning.

No levantamento das necessidades de treinamento, optou-se por indicar, com base nas
atividades inerentes ao cargo de técnico administrativo, os principais assuntos que devem ser objeto
de treinamento para 0s ingressantes no cargo para o desempenho satisfatorio das atribuigdes do
cargo. Por oportuno, ressalta-se que tal escolha partiu do entendimento de que a contratacdo de
novos funcionérios por si sé enseja a realizagéo de treinamento.

No ambito do levantamento dos aspectos técnicos e estruturais de um programa de
integracdo e treinamento por e-learning para os servidores recém-admitidos nesse cargo, pdde-se
perceber, considerada a realizada da instituicdo, a EaD como o método de ensino capaz de
proporcionar a constante capacitacdo dos servidores ao encontro dos objetivos do programa de
treinamento objeto deste trabalho.

Com base nesse entendimento, definiram-se os componentes essenciais do programa,
concernentes ao sistema de educacgdo a distancia, e a tecnologia a ser aplicada nesse processo.
Destaca-se, nesse ponto, que durante toda a elaboracdo do programa a varidvel custo foi
considerada. Pois, apesar de nao ter sido feito um calculo especifico quanto aos custos decorrentes
do programa, para a definicéo da estrutura do mesmo, priorizaram-se, sempre que possivel, escolhas
que importassem, em tese, no menor custo possivel. Tais como a defini¢do de escolha prioritaria de
instrutores dentre servidores do MPF/SC e a definicéo da Internet e do Moodle, respectivamente,
como midia a ser utilizada e ambiente virtual de aprendizagem.

Diante do exposto, com base nos critérios estabelecidos, foi elaborada a proposta de
integragdo e treinamento por e-learning para os servidores ingressantes da carreira de técnico
administrativo do MPF/SC, composta por uma mensagem de boas-vindas aos servidores e cinco
modulos, dois de integracdo e trés de treinamento, de forma a atender as necessidades de
treinamento identificadas.

Numa perspectiva mais ampla, compreende-se que o modelo de treinamento proposto,
principalmente no que se refere a proposta de sistematizacdo do processo de treinamento e a
indicacdo da educacdo a distancia como metodologia de ensino, poderia ser utilizado pelo MPF/SC
ndo somente no caso de treinamento dos novos servidores ingressantes no cargo de técnico
administrativo, mas também para outros treinamentos que se realizem na Instituicdo. A EaD por se

tratar de um método que pode atingir um grande contingente de servidores a um custo reduzido e,
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5 CONCLUSAO

No atual contexto, caracterizado por rapidas e constantes mudancas nos diversos dmbitos —
social, econémico, politico e tecnolégico-, as organizagoes, publicas ou privadas, precisam, a todo
tempo, adquirir novas competéncias. Para tanto, oferecem cada vez mais alternativas de capacitacdo
aos seus colaboradores. Consoante a isso, diante do avango das Tecnologias da Informacéo e
Comunicagdo (TIC), o ensino a distania tem ganhado espaco no cendrio corporativo, afirmando-se
como uma forma de se possibilitar a atualizagéo constante dos colaboradores.

Destarte, delimitou-se o problema de pesquisa do presente trabalho de conclusdo de curso:
Como deve ser estruturado um programa de integracdo e treinamento para 0s servidores
ingressantes da carreira de técnico administrativo do Ministério Publico Federal de Santa Catarina
por e-learning? Nesse ambito, o objetivo geral desta pesquisa foi o de propor um programa de
integragdo e treinamento por e-learning para os servidores ingressantes da carreira de técnico
administrativo do Ministério Plblico Federal de Santa Catarina.

Assim, para cumprir 0 objetivo geral foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:
identificar o perfil dos ingressantes no cargo de técnico administrativo no MPF/SC; identificar
necessidades de treinamento com base nas atividades inerentes ao cargo de técnico administrativo;
apontar aspectos técnicos e estruturais de um programa de integracao e treinamento por e-learning
para os servidores recém-admitidos nesse cargo; e apresentar os modulos que compdem a proposta
de um programa de integracdo e treinamento por e-learning para os servidores recém-admitidos no
cargo de técnico administrativo.

No intuito de se proporcionar uma melhor compreensdo do contexto em que a organizagao
esta inserida, em um primeiro momento, procedeu-se a caracterizagdo do MPF/SC. Quanto a isso,
destaca-se que a instituicdo, enquanto Orgdo Publico, é regida por normas de direito publico e,
portanto, submete-se a um regime diferenciado do das organizagdes privadas. Decorre desta
condicdo que somente podem ser realizados os atos que a lei permite e, necessariamente, na forma
da lei. No que se refere a contratagdo de pessoal, 0s processos de recrutamento e selecéo de pessoas,
para os cargos efetivos, realizam-se, obrigatoriamente, por concurso publico. Ademais, por conta do
principio da isonomia, todos que preencham os requisitos minimos estabelecidos para o cargo
podem se candidatar. Entende-se que tais regras diminuem, de forma relevante, o controle sobre
esses processos, dificultando, de certo modo, a justa adequagdo das caracteristicas do candidato as
do cargo. Dessa forma, intensifica-se a importancia da realizacdo de um programa de integracéo e
treinamento para os servidores ingressantes na instituicao.

No tocante identificagdo do perfil dos ingressantes no cargo de técnico administrativo no
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Médulo Complementar
Objetivo
Publico-alvo Técnicos administrativos ingressantes na carreira
Carater Opcional
Metodologia Ead - modelo colaborativo
Conteudo Portugués Juridico
Redacéo Oficial
Elaboracéo de relatorios estatisticos, planos, programas, projetos e instrucéo de
processos
Nocdes de Direito Constitucional
NogGes de Direito Administrativo
Nocdes de Direito Penal e Processual Penal
Nogdes de Direito Civil e Processual Civil
Nocdes de Administragéo Geral
Nocdes de Administracdo de Materiais
Nogoes de Investigagdo Criminal aplicada ao MPF
Nocdes de Gestdo de Documentos
Instrutor Servidor com amplo-conhecimento sobre o tema
Monitor Servidor com conhecimento sobre o tema
Facilitador A definir em cada unidade
Local Local de trabalho
Periodo Atendimento a demanda de capacitacéo

Quadro 13: Médulo Complementar. Fonte: do autor.
O Quadro 13 apresenta o objetivo, o publico-alvo, o carater, a metodologia, o contetdo, o

instrutor, o monitor, o facilitador, o local e o periodo desta etapa, conforme segue:
a) Objetivo: capacitar os servidores;
b) Publico-alvo: técnicos administrativos ingressantes na carreira;
c) Caréater: opcional;
d) Metodologia: EaD, modelo colaborativo;
e) Conteldo: cursos especificos;
f) Instrutor: preferencialmente servidor com amplo conhecimento sobre o tema;
g) Monitor: servidor com conhecimento sobre o tema;
h) Facilitador: a definir em cada unidade do MPF/SC;
i) Local: local de trabalho;

j)  Periodo: sob demanda.

Dessa forma, pretende-se, por meio da sistematizacdo do processo de integragdo e
treinamento por e-learning, criar condi¢es mais favoraveis para a adaptacéo dos novos servidores
ao MPF/SC, bem como capacitar os referidos servidores para o exercicio das suas atribuicdes.
Afinal, trata-se de um importante meio para criar, socializar, disseminar e internalizar o
conhecimento entre os servidores citados para que possam desenvolver satisfatoriamente as
exigéncias do qual a sua organizagdo esta inserida e, dessa forma, tornarem-se preparados para

desempenhar os papéis cada vez mais complexos que Ihes sdo destinados.

1 INTRODUCAO

Frente as constantes transformagdes econdmicas, tecnoldgicas, politicas e sociais que
caracterizam o cendrio atual, o sucesso das organizages depende da sua capacidade de aprendizado
e de inovagdo, obtidas, em grande parte, com investimentos em programas de treinamento efetivos,
capazes de capacitar as pessoas para responder satisfatoriamente as exigéncias do ambiente no qual
a organizagdo estd inserida.

Diante desse contexto, as organizagdes buscam melhorar a efetividade do capital humano na
empresa, oferecendo cada vez mais alternativas de capacitacdo para os seus colaboradores e
utilizam diversas formas para tanto, seja em sala de aula, pelo uso do telefone, por meio de um
computador ou via satélite (ROSENBERG, 2002). Cabe destacar, dentre estas alternativas, o e-
learning, como uma das principais solucdes para otimizar o desempenho individual e
organizacional utilizando as tecnologias da Internet para treinamento.

Os avangos das Tecnologias da Informacéo e Comunicacéo (TIC), principalmente nas areas
de comunicagdo e de processamento de informacOes, estdo abrindo novas possibilidades de
interacdo entre as pessoas. No campo da educacédo esses avangos impulsionaram o uso da educacéo
a distancia. Especificamente na esfera da educagdo corporativa, a medida que as empresas precisam
possibilitar a atualizagdo constante dos seus profissionais, muitas vezes dispersos geograficamente,
e por razdes de tempo e custo com dificuldades de se locomover até os pontos onde o treinamento é
oferecido, treinamentos corporativos na Web tornam-se mais frequientes.

Considerando o exposto, e com base no entendimento de que o “treinamento é o processo de
ensinar aos novos empregados as habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar seus
cargos” (DESSLER apud CHIAVENATO, 1999), o enfoque central deste trabalho consiste em
propor um programa de integragdo e treinamento por e-learning para os servidores ingressantes da
carreira de Técnico-administrativo do Ministério Piblico Federal em Santa Catarina (MPF/SC).

A Constituicdo Federal define o Ministério Publico da Unido (MPU) como instituicdo
permanente, responsavel por defender os interesses da sociedade, fiscalizar a aplicacdo das leis e
defender o regime democrético. Suas atribuigdes e instrumentos de atuagao estdo previstos no artigo
129 da Constituigdo, dentro do capitulo Das fungdes essenciais a Justica (BRASIL, 1988).

O Ministério Pablico Federal (MPF) é um dos ramos do MPU e seus principios de
funcionamento, assim como seu papel social, sdo os mesmos definidos para todo o MP. Integram o
MPF as Procuradorias Regionais da Republica, as Procuradorias da Republica nos Estados e as
Procuradorias da Republica nos Municipios, entre outros érgaos.

Em Santa Catarina, 0 MPF/SC é composto pela Procuradoria da Republica em Santa



Catarina (PR/SC), localizada em Floriandpolis, e pelas Procuradorias da Repudblica nos Municipios
(PRMs) de Blumenau, Cagador, Chapec6, Concdrdia, Criciima, Itajai, Jaragu4 do Sul, Joacaba,
Joinville, Lages, Mafra, Rio do Sul, S0 Miguel do Oeste e Tubardo. O quadro de pessoal é
composto por membros (Procuradores da Republica) e servidores (técnicos e analistas) e o ingresso
se d& por concurso publico. No Estado, atualmente, sdo 34 procuradores e 329 servidores, sendo
destes 177 técnicos administrativos.

Nesse ambito, observa-se que o Ministério Publico Federal em Santa Catarina (MPF/SC),
atualmente, ndo dispde de programas estruturados de integracdo e treinamento para 0S novos
servidores. Em regra, os servidores ndo passam por nenhum programa de ambientacéo e tampouco
recebem treinamento para realizar suas fungdes. A realidade da instituicdo hoje consiste em um
aprendizado no dia-a-dia de todas as normas e procedimentos da mesma. Entretanto nem todas as
procuradorias tém condigBes de treinar adequadamente os servidores, tornando o processo de
aprendizagem ineficaz e, especialmente, gerando dificuldades na realizacéo das atividades diérias
desses profissionais.

Esta situacfo certamente ndo é a ideal. Afinal, um dos indicadores da necessidade de
treinamento, a priori apontados por Chiavenato (1999), é a admissdo de novos funcionarios.
Realmente, é notavel que o servidor ao entrar em exercicio ndo disponha dos conhecimentos
necessarios para desempenhar o seu papel organizacional, evidenciando-se a necessidade de um
treinamento eficaz nesse momento.

Assim, apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa: Como deve ser estruturado um
programa de integracao e treinamento para os servidores ingressantes da carreira de técnico-
administrativo do Ministério Publico Federal de Santa Catarina por e-learning?

Essa pergunta de pesquisa norteia esse trabalho, a fim de que se possa responder a varios
questionamentos intercalados no tema, bem como as dificuldades que podem limitar a implantacdo

desse tipo de treinamento no MPF/SC.

1.1 Objetivo geral e especificos

Conforme Mattar (1993), para que uma pesquisa alcance resultados Uteis seus objetivos
devem estar claramente definidos. Diante disso, a seguir, sdo apresentados o objetivo geral e os
objetivos especificos desse trabalho.

A presente pesquisa tem por objetivo geral propor um programa de integragdo e treinamento

por e-learning para os servidores ingressantes da carreira de técnico-administrativo do Ministério
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Médulo Instrumental

Obijetivo Capacitar para a operacionalizagio dos sistemas
Publico-alvo Técnicos administrativos ingressantes na carreira
Carater Obrigatério
Metodologia Ead - modelo interativo
Contetdo ARP

CAETES

Fénix

Open Office (CALC, Writer e Impress)
Instrutor Servidor com amplo-conhecimento sobre o tema
Monitor Servidor com conhecimento sobre o tema
Facilitador A definir em cada unidade
Local Local de trabalho
Periodo Segunda e terceira semanas de exercicio

Quadro 12: M6dulo Instrumental. Fonte: do autor.
O Quadro 12 apresenta o objetivo, o publico-alvo, o carater, a metodologia, o contetido, o

instrutor, o monitor, o facilitador, o local e o periodo desta etapa, conforme segue:

a) Objetivo: capacitar os novos servidores para a operacionalizagdo dos sistemas;

b) Publico-alvo: técnicos administrativos ingressantes na carreira;

c) Caréter: obrigatdrio;

d) Metodologia: EaD, modelo interativo;

e) Conteudo: ARP, CAETES, Fénix e Open Office (Calc, Writer; e Impress);

f) Instrutor: servidor com amplo conhecimento sobre o tema;

g) Monitor: servidor com conhecimento sobre o tema;

h) Facilitador: a definir em cada unidade do MPF/SC;

i) Local: local de trabalho;

j) Periodo: terceira e quarta semanas de exercicio.

O Médulo Complementar tem uma configuragdo diferente dos demais. Estd estruturado
prioritariamente para atendimento a demandas de capacitagdo especificas, conforme a lotagéo e as
atribuigBes que o servidor venha a desempenhar dentro da estrutura organizacional. Sendo assim, o
rol de cursos desse médulo ndo é fixo, ou seja, outros cursos podem ser acrescentados se
demandados. Destaca-se que 0s cursos estardo permanentemente disponiveis e serdo atualizados
periodicamente para que sempre que necessario possam ser objeto de consulta e revisdo por parte
dos servidores interessados. Além disso, conforme disposto no Quadro 13, pela diversidade de
temas que podem vir a ser tratados nesse modulo, caso no quadro de servidores ndo se disponha de

servidor capacitado para ser o instrutor do curso, esse podera ndo ser servidor da instituicéo.
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Médulo Cidad&o
Objetivo . ) ) L N .
Proporcionar o entendimento do papel do servidor publico frente a sociedade
Publico-alvo Técnicos administrativos ingressantes na carreira
Caréter Obrigatdrio
Metodologia Ead - modelo colaborativo
Conteudo Etica e Servigo Publico
Atendimento ao Cidad&do
Instrutor Servidor com amplo-conhecimento sobre o tema
Monitor Servidor com conhecimento sobre o tema
Facilitador A definir em cada unidade
Local Local de trabalho
Periodo Segunda semana de exercicio

Quadro 11: Médulo Cidadéo. Fonte: do autor.
O Quadro 11 apresenta o objetivo, o pablico-alvo, o carater, a metodologia, o contetdo, o

instrutor, o monitor, o facilitador, o local e o periodo desta etapa, conforme segue:

a) Objetivo: proporcionar o entendimento do papel de servidor publico frente & sociedade;

b) Publico-alvo: técnicos administrativos ingressantes na carreira;

c) Caréater: obrigatério;

d) Metodologia: EaD, modelo colaborativo;

e) Conteudo: ética e Servico Publico e atendimento ao cidadéo;

f) Instrutor: servidor com amplo conhecimento sobre o tema;

g) Monitor: servidor com conhecimento sobre o tema;

h) Facilitador: a definir em cada unidade do MPF/SC;

i) Local: local de trabalho;

j) Periodo: segunda semana de exercicio.

O Médulo Instrumental tem como caracteristica ser predominantemente pratico, pois seu
objetivo é capacitar os servidores para a operacionalizagdo dos sistemas utilizados no ambito do
MPF/SC. Esse modulo pretende o alcance dos objetivos do treinamento citados por Marras (2001,
p.169 apud SCHROEDER, 2005, p.27), especialmente no que tange ao aumento direto da
produtividade e qualidade. Justamente por isto, como apresentado no Quadro 12, é de realizagdo

obrigatoria por todos os servidores ingressantes no cargo de técnico administrativo.

Publico Federal de Santa Catarina. Enquanto por objetivos especificos tem os seguintes:

a) ldentificar o perfil dos ingressantes no cargo de técnico-administrativo no MPF/SC;

b) Identificar necessidades de treinamento com base nas atividades inerentes ao cargo de
técnico administrativo;

c) Apontar aspectos técnicos e estruturais de um programa de integracdo e treinamento por
e-learning para os servidores recém-admitidos nesse cargo;

d) Apresentar os médulos que compdem a proposta de um programa de integracdo e
treinamento por e-learning para os servidores recém-admitidos no cargo de técnico

administrativo.

1.2 Justificativa

Conforme Roesch (1999, p.99), “justificar ¢ apresentar razdes para a propria existéncia do
projeto” e “em termos gerais, ¢ possivel justificar um projeto através de sua importancia,
oportunidade e viabilidade”.

Segundo Wiig (1999 apud FRESNEDA; GONCALVES, 2007), a qualidade dos servicos
publicos é um aspecto determinante para a viabilidade de qualquer sociedade e essa qualidade é
influenciada por varios fatores, dentre esses esta a especializagdo do quadro de servidores. Nesse
sentido e diante da relevancia da atuacdo do Ministério Plblico Federal, enquanto fiscal da lei e
protetor da sociedade de forma coletiva, justifica-se o presente trabalho, quanto a sua importancia, a
medida que se pretende aqui elaborar meios para uma atuacdo mais eficiente desta instituicdo
através do treinamento dos seus colaboradores.

O estudo é viavel e oportuno. Viavel por ser do interesse da organizagao estudada. Ademais,
0 autor do trabalho, aluno do Curso de Administracdo da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC), dispde de tempo suficiente para realiza-lo, tem acesso a dados bibliograficos e do proprio
MPF/SC - ja que é funcionério desse 6rgdo. E oportuno, considerando-se 0 momento da instituicao,
j& que se observa uma preocupacéo crescente por parte da administracéo e por parte dos proprios
servidores com o tema aqui abordado. Verifica-se o interesse da administracdo em ampliar as
oportunidades de capacitagdo para os servidores em consonancia com a demanda crescente por

treinamento por parte dos mesmos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentac&o tedrica fornece ao trabalho académico a base referencial para que todos os
assuntos sejam tratados de modo cientifico, oferecendo contextualizagdo, consisténcia e
credibilidade, garantindo a sustentacéo tedrica necessaria para o desenvolvimento da pesquisa.

Nesses termos, no presente capitulo esta exposta a revisdo de literatura decorrendo os
assuntos pertinentes ao tema proposto, tais como o Papel da Gestdo de Pessoas nas Organizagdes,

Socializagéo Organizacional, Treinamento e Educacéo a Distancia (EAD).

2.1 O papel da gestdo de pessoas nas organizagdes

Atualmente, entende-se que as pessoas constituem o principal diferencial das organizacdes.
Estas determinam o sucesso ou o fracasso das mesmas. Diante desta concepcao, a Gestdo de
Pessoas, historicamente voltada para realizacdo de atividades operacionais, passou a estar
direcionada para consecucdo dos objetivos da organizagdo, com a funcdo precipua de alinhar as
pessoas as estratégias da empresa.

Almeida et al (1993 apud PORTO, 2001, p.45) corrobora com o exposto, afirmando que:

tudo o que é realizado em uma organizagao provém de atos e decisdes de pessoas, e
que por si s6 podem ser realizados de uma forma melhor ou ndo. A diferenca desta
performance esta, normalmente, na qualidade administrativa destas pessoas, e que
ird determinar o sucesso ou ndo da organizacéo, significando, por isto, que o
tratamento aos Recursos Humanos deve ser considerado como estratégico.
(ALMEIDA et al, 1993, p.21 apud PORTO, 2001, p.45).

Entendendo os departamentos de uma organizagdo como negdcios, a area de recursos
humanos esta inserida, justamente, no cerne do resultado empresarial, pois trata com o cliente
interno, as pessoas que vao estar ligadas as mais variadas atividades para o alcance dos objetivos
organizacionais, responsaveis pelo crescimento e ou estagnagdo desta Organizagdo. As pessoas
tornam-se imprescindiveis para a manutencdo e desenvolvimento do portfélio a ser oferecido a
sociedade.

Chiavenato (1999, p.8) apresenta conceitos de RH ou de Gestdo de Pessoas de alguns
autores, quais sejam:

a) Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é o conjunto de politicas e préticas
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Médulo Servidor

Obijetivo Facilitar a socializag&o do servidor a instituicao
Publico-alvo Técnicos administrativos ingressantes na carreira
Carater Obrigatério
Metodologia Ead - modelo instrucional
Conteudo Beneficios
Deveres
Instrutor Coordenador de RH MPF/SC
Monitor Servidor com conhecimento sobre o tema
Facilitador A definir em cada unidade
Local Local de trabalho
Periodo Primeira semana de exercicio

Quadro 10: Médulo Servidor. Fonte: do autor.
O Quadro 10 apresenta o objetivo, o publico-alvo, o carater, a metodologia, o contetido, o

instrutor, o monitor, o facilitador, o local e 0 periodo desta etapa, conforme segue:

a) Objetivo: facilitar a socializagdo do servidor a instituicéo;

b) Publico-alvo: técnicos administrativos ingressantes na carreira;

c) Caréter: obrigatdrio;

d) Metodologia: EaD, modelo instrucional;

e) Conteudo: beneficios e deveres do servidor;

f) Instrutor: coordenador de recursos humanos do MPF/SC;

g) Monitor: servidor com conhecimento sobre o tema;

h) Facilitador: a definir em cada unidade do MPF/SC;

i) Local: local de trabalho;

j)  Periodo: primeira semana de exercicio.

Com o Médulo Cidaddo, tem-se o intuito de conscientizar o ingressante do seu papel
enquanto servidor publico. Esse médulo tem especial importancia para a melhora dos servigos
prestados pelo MPF/SC, pois se busca nesta etapa que os servidores assumam efetivamente uma
postura de servidores do publico, colocando o bem estar geral da sociedade como fim maior da
instituicdo. Para tanto, de acordo com o explicitado no Quadro 11, pretende-se utilizar o modelo
colaborativo de educacdo a distancia para discussdo dos conceitos e relagdes entre ética e servigo
publico, bem como temas relativos ao atendimento ao cidadéo, trabalhando a dimenséo da atuagdo
do servidor frente a sociedade.
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Médulo Fundamental

Obijetivo Facilitar a socializac&o do servidor a instituicdo
Publico-alvo Técnicos administrativos ingressantes na carreira
Carater Obrigatdrio
Metodologia Ead - modelo instrucional
Conteudo Missédo

Visdo

Valores

Historico

Estrutura

Funcionamento do MPF/SC
Instrutor Coordenador de administragdo do MPF/SC
Monitor Servidor com conhecimento sobre o tema
Facilitador A definir em cada unidade
Local Local de trabalho
Periodo Primeira semana de exercicio

Quadro 9: Médulo Fundamental. Fonte: do autor.

O Quadro 9 apresenta o objetivo, o publico-alvo, o carater, a metodologia, o contetdo, o

instrutor, o monitor, o facilitador, o local e o periodo desta etapa, conforme segue:

a) Objetivo: facilitar a socializagéo do servidor a instituicéo;

b) Publico-alvo: técnicos administrativos ingressantes na carreira;

c) Carater: obrigatdrio;

d) Metodologia: EaD, modelo instrucional;

e) Conteldo: misséo, visdo, valores, historico, estrutura e funcionamento do MPF/SC;

f) Instrutor: Coordenador de Administragdo do MPF/SC;

g) Monitor: servidor com conhecimento sobre o tema;
h) Facilitador: a definir em cada unidade do MPF/SC;

i) Local: local de trabalho;

j) Periodo: primeira semana de exercicio.

O Moédulo Servidor completa a fase de integragdo. Nesse ponto, 0 mesmo tera acesso as
informagdes atinentes as questdes funcionais como beneficios e deveres. Conforme proposto no
Quadro 10, ficara a cargo do coordenador de recursos humanos do MPF/SC a disseminacdo dessas

informagdes.

necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as
“pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selegdo, treinamento,
recompensas e avaliacdo de desempenho (DESSLER, 1997 apud CHIAVENATO, 1999,
p.8);

b) ARH é a funcdo administrativa devotada & aquisicdo, treinamento, avaliagdo e
remuneragdo dos empregados. Todos 0s gerentes sdo, em certo sentido, gerentes de
pessoas, porque todos estdo envolvidos em atividades como recrutamento, entrevistas,
selecéo e treinamento (DESSLER, 1998 apud CHIAVENATO, 1999, p.8);

c) ARH é o conjunto de decisdes integradas sobre as relacdes de emprego que influenciam
a eficacia dos funcionérios e das organizagdes (MILKOVICH; BOUDREAU, 1994
apud CHIAVENATO, 1999, p.8);

d) ARH é a funcdo na organizacdo que esta relacionada com provisdo, treinamento,
desenvolvimento, motivagdo e manutencdo dos empregados (DE CENZO, ROBBINS,
1996 apud CHIAVENATO, 1999, p.8).

Nesse contexto, Carvalho (1988, p.7) destaca, dentre as metas de um sistema integrado de

RH, as seguintes:

a) Criar, manter e desenvolver um contingente de RH, com habilidade e motivacdo para
realizar os objetivos da organizagdo;

b) Criar, manter e desenvolver condi¢Bes organizacionais de aplicacdo, desenvolvimento e
satisfacdo plena dos RH e alcance dos objetivos individuais;

c) Alcancar eficiéncia e eficacia com recursos humanos disponiveis.

De outro modo, Ulrich (2000) entende que, a atual tarefa de RH consiste em obter a

exceléncia organizacional de quatro maneiras especificas:

a) Formando uma parceria com os gerentes seniores e os de produgdo para a execucao da
estratégia, levando o planejamento da sala de reunido para o mercado;

b) Tornando-se especialista na organizacdo e execu¢do do trabalho, garantindo eficiéncia
administrativa através da reducdo dos custos e da manutencéo da qualidade;

c) Tornando-se um defensor dos funcionarios, representando suas preocupacdes para 0S
gerentes-seniores e, simultaneamente, trabalhando para aumentar o comprometimento
funcional;

d) Tornando-se um agente de mudanga continua, moldando processos e uma cultura que,
juntos, desenvolvam uma maior capacidade organizacional para a mudanca.

Chiavenato (2003, p.9-10) afirma, assim, que a Administracdo de Recursos Humanos deve

contribuir para a eficacia organizacional através dos seguintes meios:

a) Ajudar a organizagdo a alcangar seus objetivos e realizar sua missao;

11



12

b) Proporcionar competitividade a organizagéo;

c) Proporcionar & organizacdo empregados bem treinados e bem motivados;

d) Aumentar a auto-atualizacéo e a satisfacdo dos empregados no trabalho;

e) Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho;

f)  Administrar a mudanca;

g) Manter politicas éticas e comportamentos socialmente responsaveis.

Nestas interpretacdes, os autores ratificam a importancia dos processos de Gestdo de Pessoas
(agregar, aplicar, manter e desenvolver) para, em harmonia com instrumentos de planejamento
estratégico, fazer com que o individuo trabalhe focado no desenvolvimento da institui¢do que esse
faz parte, possibilitando maior desempenho pessoal e organizacional.

Destarte, fazem parte das fungbes da Gestdo de Pessoas tanto a promogédo da integracéo e
adaptacdo dos funciondrios a empresa, quanto o treinamento desses para o exercicio das suas
atribuicBes. Assim sendo, a seguir sdo tratados os temas Socializacdo Organizacional e
Treinamento, afetos a Gestdo de pessoas, relevantes para o alcance dos objetivos propostos neste
trabalho.

2.1.1 Socializagdo organizacional

A adaptacéo de novos funcionérios em locais de trabalho cada vez mais complexos tem sido
um dos desafios enfrentados pelas organizagdes. Um grande nimero de organizagdes tem optado
por planejar esse processo desenvolvendo programas formais de socializagdo. Embora recebam
diferentes denominagdes, como programa de orientacdo, treinamento prévio, treinamento de
inducdo, programa de ambientacdo e programa de integracdo, esses programas referem-se a um
conjunto de praticas que tem como objetivo facilitar a adaptacdo do funcionario a organizagao.

Van Maanen (1996) estabelece que a maneira que 0s novos ocupantes da estrutura
organizacional vao exercer sua tarefa é de fundamental importancia para a estabilidade e a
produtividade de qualquer organizacéo.

O mesmo autor afirma que:

[...] pessoas adquirem o conhecimento social e a experiéncia necessarias para
realizar um trabalho especifico em uma organizacdo de formas diferentes, ndo
apenas porque elas sdo diferentes, mas também mais criticamente, porque as
técnicas ou estratégias de processar pessoas sdo divergentes (VAN MAANEN,
1996, p.45).

Adicionalmente, Chiavenato (1999, p.146) compreende que 0 nome socializagdo

organizacional é dado

(1996), esta etapa tem o intuito de sensibilizar os novos servidores para a importancia do seu papel.
Conforme pode se observar no Quadro 8, esta mensagem tem carater obrigatério, para que
todos os servidores sejam atingidos, e sera disponibilizada por arquivo de video no primeiro dia de

exercicio do servidor.

Mensagem de Boas Vindas

Objetivo Sensibilizar o servidor da importancia do seu ingresso
Publico-alvo Técnicos administrativos ingressantes na carreira
Carater Obrigatério

Metodologia Ead - arquivo de video

Conteudo Mensagem do Procurador Chefe de Santa Catarina
Instrutor Procurador Chefe do MPF/SC

Monitor Nao se aplica

Facilitador A definir em cada unidade

Local Local de trabalho

Periodo 1° dia de exercicio

Quadro 8: Mensagem de Boas Vindas. Fonte: do autor.

O Quadro 8 apresenta o objetivo, o publico-alvo, o carater, a metodologia, o contetdo, o
instrutor, o monitor, o facilitador, o local e o periodo desta etapa, conforme segue:

a) Objetivo: sensibilizar o servidor da importancia do seu ingresso;

b) Publico-alvo: técnicos administrativos ingressantes na carreira;

c) Caréater: obrigatdrio;

d) Metodologia: EaD, arquivo de video;

e) Conteldo: mensagem de boas vindas do Procurador Chefe de Santa Catarina;

f) Instrutor: ndo se aplica;

g) Monitor: ndo se aplica;

h) Facilitador: a definir em cada unidade do MPF/SC;

i) Local: local de trabalho;

j)  Periodo: primeiro dia de exercicio.

O Mddulo Fundamental faz uma apresentagao da Instituigdo ao servidor, como parte da fase
de integracdo ao MPF/SC. Esta etapa esta voltada para o alcance dos objetivos colocados por
Ivancevich (apud CHIAVENATO, 1999, p.153), buscando-se facilitar a ambientacdo e o
conhecimento das diretrizes e politicas organizacionais por parte do novo servidor. Aborda-se, nesse
modulo, através do modelo instrucional de educacéo a distancia, a misséo, visao, valores, historico,
estrutura e funcionamento do MPF/SC. Todos os técnicos administrativos ingressantes deverao

cumprir esse modulo na primeira semana de exercicio. O Quadro 9 ilustra esse médulo.




Para a melhor compreenséo, o programa é detalhado na seqiiéncia, de forma a apresentar os
aspectos necessarios a sua aplicagéo.

Entendendo que grande parte do controle sobre o comportamento do individuo em uma
organizacdo ocorre pela maneira como esse é socializado, conforme preceitua Van Maanem (1996),
e visando efetivamente o alcance dos objetivos apontados por Ivancevich (apud CHIAVENATO,
1999, p.153) para programas de integragdo, inicialmente, define-se nesta proposta uma estratégia de
socializagdo para os servidores ingressantes da carreira de técnico administrativo do MPF/SC.

Dentre as opcdes de socializagdo de novos funcionarios apresentadas por Van Maanen (apud
CHIAVENATO, 1999, p.148), e o contetdo deste programa, tém-se as seguintes possibilidades de
integracdo para 0 MPF/SC:

a) Formal: diferenciar o novo servidor para tornar explicito o seu papel de ingressante,

com a participagao deste em um programa formal de integragao;

b) Individual: socializar os novos membros individualmente por e-learning;

c) Uniforme: estabelecer um plano com etapas fixas quanto aos passos da integracéo para
0s novos servidores;

d) Seriado: realizar a socializagdo por este programa de integragdo e treinamento;

e) Por eliminag8o: considerando que a estrutura de ingresso por concurso pablico reduz o
controle da organizagdo sobre as caracteristicas do novo servidor, um dos objetivos
deste programa é adaptar este ao novo papel a ser desempenhado, se necessario,
eliminando ou neutralizando certas caracteristicas indesejaveis do recrutamento.

Assim sendo, propde-se neste trabalho a socializagdo dos ingressantes no cargo de técnico
administrativo do MPF/SC por um programa institucionalizado de integragdo e treinamento de
maneira formal, individual, uniforme, seriado e por eliminacéo, para os referidos servidores. Nesses
termos, no intuito de facilitar a socializacdo do servidor ingressante a institui¢do, além de uma
mensagem de boas-vindas, serdo tratados no programa de integragéo assuntos como a missdo, viséo,
valores, histérico, estrutura e funcionamento do MPF/SC, bem como sobre as informagdes relativas
aos beneficios e deveres dos servidores.

Participardo do programa de integragdo, na qualidade de instrutor, respectivamente, da
mensagem de boas vindas, do mddulo fundamental e do médulo servidor: o Procurador Chefe, o
Coordenador de Administracéo e o Coordenador de Recursos Humanos, todos do MPF/SC.

A Mensagem de Boas Vindas tem aspecto motivacional, sendo o espaco no qual o
Procurador Chefe discursara, para os servidores ingressantes na carreira de técnico administrativo,
sobre o que se espera da atuacdo destes enquanto servidores do MPF/SC. Considerando que a
maneira que os servidores ingressantes na instituicdo vao exercer sua tarefa é de fundamental

importancia para a estabilidade e a produtividade do MPF/SC, conforme estabelece Van Maanen

a maneira que a organizagdo recebe os novos funciondrios e os integra a sua
cultura, ao seu contexto e ao seu sistema para que eles possam comporta-se de
maneira adequada as expectativas da organizagdo. [...] A organizagdo procura
induzir a adaptacdo do comportamento do individuo as suas expectativas e
necessidades.

Diante dessas condigdes, Van Maanen (apud CHIAVENATO, 1999, p.148) apresenta

algumas opgdes de socializagdo de novos funcionarios, quais sejam:

a) Formal ou informal: quando o novo funcionario é segregado e diferenciado para tornar
explicito o seu papel de ingressante, mais a socializagio ¢ formalizada. E o caso de
programas especificos de integragdo e orientacdo. A socializagdo informal coloca o novo
funcionario imediatamente em seu cargo com pouco ou nenhuma atengao especial;

b) Individual ou coletivo: os novos membros podem ser socializados individualmente ou
agrupados e processados através de um conjunto idéntico de experiéncias, como no
servigo militar;

c) Uniforme ou varidvel: o programa fixo estabelece estagios padronizados de transigéo da
etapa de entrante para a etapa de funcionario. O programa variavel ndo prevé nenhum
programa da empresa quanto aos passos da integracao;

d) Seriado ou randémico: a socializagéo seriada utiliza papéis que treinam e encorajam o
novo funciondrio, como nos programas de aprendizagem e de tutoragdo. A socializacdo
randdémica ndo utiliza papéis e os novos funcionarios ficam a vontade para atuar por sua
prépria conta;

e) Reforco ou eliminagdo: a socializagdo por reforgo confirma e apoia certas qualidades e
qualificagBes do novo funcionéario como ingredientes necessarios para 0 sucesso no
cargo. A socializagéo por eliminac8o tenta eliminar ou neutralizar certas caracteristicas
indesejaveis do recrutamento e adapta-lo ao novo papel a ser desempenhado.

Estas estratégias representam um papel muito poderoso influenciando a concepgédo do
individuo sobre a sua atuacdo no trabalho. As organizagbes podem escolher tais modelos de
socializagdo de forma explicita (consciente) ou implicita (inconsciente). Entretanto, qualquer
modelo de socializagdo dado representa um conjunto identificAvel de eventos que trardo certas
conseqiiéncias de comportamento e de atitudes mais provaveis do que outras (VAN MAANEN,
1996).

Na préatica, estas estratégias sdo tipicamente combinadas de formas variadas, freqiientemente
criativas. Desse modo, os efeitos das vaérias estratégias de socializagdo para os individuos séo
cumulativos, mas ndo necessariamente compativeis uns com os outros (VAN MAANEN, 1996).

Segundo Ivancevich (apud CHIAVENATO, 1999, p.153) esses programas visam alcancar os
seguintes objetivos:

a) Reduzir a ansiedade das pessoas. A ansiedade é geralmente provocada pelo receio de
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falhar no trabalho. Trata-se de um sentimento normal decorrente da incerteza sobre a
capacidade de realizar o trabalho. Quando os novos funcionarios recebem a tutoria de
funcionérios experientes através de orientagéo e apoio, a ansiedade se reduz;

b) Reduzir a rotatividade. A rotatividade é mais elevada durante o periodo inicial do
trabalho, pelo fato de os novos funciondrios se sentirem ineficientes, indesejados ou
desnecessarios. A orientagdo eficaz reduz essa reagao;

c) Economizar tempo. Quando os novos funcionarios ndo recebem orientacéo, eles gastam
mais tempo para conhecer a organizacéo, o seu trabalho e os colegas. Perdem eficiéncia.
Quando colegas e supervisor os ajudam de maneira integrada e coesa, eles se integram
melhor e mais rapidamente;

d) Para desenvolver expectativas realisticas: Através do programa de orientagdo 0s novos
funcionarios ficam sabendo o que deles se espera e quais os valores almejados pela
organizacéo.

Nesse contexto, assuntos como missdo, visao, histérico, estrutura organizacional, produtos e

servigos, aspectos burocraticos, bem como beneficios e deveres do novo participante sdo
comumente abordados durante esses programas. Os principais itens de um programa de integracao

sdo apresentados no Quadro 1 a seguir:

Assuntos Organizacionais 1. A misséo e os objetivos globais da organizacéo

2. As politicas e diretrizes da organizacdo

3. A estrutura da organizagéo e as suas unidades organizacionais
. Produtos e servigos oferecidos pela organizagéo

. Regras e procedimentos internos

. Procedimentos de seguranca do trabalho

. Arranjo fisico e instalagdes que 0 novo membro ira utilizar

Beneficios Oferecidos Horario de trabalho, de descanso e de refei¢des
. Dias de pagamento e de adiantamentos salariais

. Programas de beneficios sociais oferecidos pela organizagéo

Relacionamento . Apresentacgao aos superiores e aos colegas de trabalho

Deveres do novo participante Responsabilidades basicas confiadas ao novo funcionario
. Visédo geral do cargo

. Tarefas

. Objetivos do cargo

. Metas e resultados a alcancar

Quadro 1: Principais itens de um programa de integracéo. Fonte: adaptado de Chiavenato (1999, p.151).

ORWNE P WNE N0 O~

O conteudo sobre socializagdo organizacional permite verificar que, conforme lembra Van
Maanem (1996, p.61), “grande parte do controle sobre o comportamento do individuo nas
organizagoes ¢ resultado direto da maneira pela qual a pessoa é processada”. Nesse sentido, para a
utilizaco eficaz de recursos — tanto materiais como humanos — tal processo deve ser alvo de uma

acdo cuidadosa e planejada, na qual deve ser definida criteriosamente a estratégia mais adequada a

O AVEA Moodle por facilitar e potencializar o processo de ensino por EaD,
disponibilizando o controle de acesso, a disponibilizacdo de conteldos de aprendizagem,
ferramentas de comunicacéo e organizagdo dos grupos de utilizadores devido a sua flexibilidade
funcional e estética, além da facilidade de operacionalizagdo por professores e alunos. Ademais,
outro facilitador é que o programa é gratuito, ndo acarretard também em custos adicionais. Pois, o
Moodle é um software livre, de codigo de fonte aberto, desenvolvido e atualizado por uma

comunidade de usudrios. Sendo que o programa encontra-se disponivel na Internet para download.

4.5 Apresentagdo dos modulos que compde a proposta para um programa de integracdo e
treinamento por e-learning para os servidores recém-admitidos no cargo de técnico
administrativo do MPF/SC

O programa proposto compreende duas fases, a primeira de integracdo e a segunda de
treinamento. A proposta encontra-se, dessa forma, estruturada em uma mensagem de boas vindas e
5 (cinco) médulos.

Portanto, a fase de integracdo é composta pela Mensagem de Boas Vindas e pelos mddulos
Fundamental e Servidor. Enquanto, a fase de treinamento é composta pelos médulos Cidad&o,
Instrumental e Complementar.

Nesses termos, o programa devera ser realizado conforme cronograma apresentado no
Quadro 7.

a7

CRONOGRAMA - PROGRAMA DE INTEGRACAO E TREINAMENTO DO MPF/SC

12 Semana 22 Semana 32 Semana | 42 Semana Sob demanda

Fase | - Integracé@o Fase Il - Treinamento

Mensagem de Boas Vindas | Médulo Cidad&o Médulo Instrumental Médulo Complementar

Médulo Fundamental

Mddulo Servidor

Quadro 7: Cronograma. Fonte: do autor.

Conforme o Quadro 7, a fase de integracdo deverd ser realizada a partir do primeiro dia de
exercicio do servidor e devera ter duracdo de uma semana. A fase de treinamento devera ser
realizada a partir da segunda semana de exercicio do servidor. No tocante aos mddulos Cidadéo e
Instrumental, devera ter duracdo de trés semanas. Quanto ao Mdodulo Complementar, devera ser

realizada apds a quarta semana, sob demanda do servidor.
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PR/SC;

g) Administradores: a gestdo do sistema de EaD ficard a cargo da Coordenacdo de
Administracdo da PR/SC, assessorada pelo setor de pessoal da PR/SC;

h) Contetdo didatico: nesse momento, ndo foi definido o conteldo didatico dos
treinamentos. Entretanto, define-se que a responsabilidade pelo desenvolvimento do
material didatico é do instrutor;

i) Sistema de suporte ao material didatico: fica definido 0 AVEA Moodle;

j)  Sistema de gerenciamento de aprendizagem: fica definido o AVEA Moodle.

k) Midia: a midia utilizada seré a Internet.

A fim de capacitar todas as pessoas envolvidas com a realizagéo do programa, promover-se-

& um treinamento especifico para instrutores, monitores, facilitadores, suporte técnico, suporte
administrativo e administradores, pois conforme avalia Testa (2002, p.103-105 apud JACOBSOHN;
KUNIYONSHI, 2005), a capacitacdo da equipe envolvida no processo de educagdo a distancia é um
fator critico de sucesso de programas de educagao a distancia via Internet.

Por oportuno, salienta-se que a proposta ndo define o contetido didatico do treinamento,
apenas delimita os assuntos que devem ser abordados. Entretanto, define-se que a responsabilidade
pelo desenvolvimento do material didatico que aborde e supra as necessidades de treinamento
identificadas é do instrutor. Ndo obstante a isto, a fim de assegurar a adequagdo das agles de
treinamento & rotina de cada servidor, no tocante principalmente ao tempo, o instrutor dever4 seguir
as orientagOes desta proposta. Consoante a isto, no treinamento especifico os instrutores receberdo
orientacdes quanto as estratégias pedagogicas a serem seguidas, as quais contemplardo, sempre que
possivel, a utilizagdo de ferramentas de comunicagao assincronas.

Em relacéo a tecnologia a ser aplicada, ponderados os 6 critérios prioritarios na selecdo de
tecnologias aplicadas para processos educacionais a distancia — acesso, custo, funcdes de ensino,
interatividade, organizacéo e velocidade-, apresentados por Bates (1997 apud JACOBSEN, 2004,
entende-se nesta proposta pela utilizacdo da Internet e do AVEA Moodle.

A Internet, pois se trata de tecnologia j& disseminada no dmbito da instituicéo, a qual todos
tém acesso e estdo habituados a sua utilizagdo. Outro motivo para a escolha da Internet é que
possibilitard maior interatividade ao processo de ensino, viabilizando tanto a comunicacéo de um
individuo para outro (interagdo um para um) — como por e-mail -, de um individuo para muitos -
como por meio de listas eletronicas ou videoconferéncia -, ou de todos para todos (como por meio
de e-mails e chats). Ademais, 0 MPF/SC ja dispde de toda a estrutura computacional e de rede
necessarias para viabilizagdo desta proposta, sendo esse um dos pré-requisitos apontados por Rego
Jr. (2001 apud PILLA, 2002) para que o e-learning possa ser implantado em uma empresa, e,

portanto, a utilizacdo desta midia ndo implicara em custos adicionais.

realidade da organizagéo e os conte(idos a serem abordados.

2.1.2 Treinamento

Diante do contexto atual, no qual muitas transforma¢des vém ocorrendo a cada dia, as
organizagdes buscam a cada momento capacitar seus colaboradores. Desta forma, a atividade de
Treinamento tem uma importante e imprescindivel fungdo no meio corporativo, preparar as pessoas
para desempenhar adequadamente papéis cada vez mais complexos. Affonso (1980) ressalta que

ndo existem mais 0s questionamentos quanto a validade e a necessidade da
implantagdo do treinamento dentro da empresa. O que se questiona, isto sim, é a
sua adequabilidade a cada situagdo, a forma de sua institucionalizagdo, os meios
que se utiliza, os objetivos a que se propde e a sua posi¢do na estrutura da empresa.
Adicionalmente, Marras (2001, p.169 apud SCHROEDER, 2005) chama a atengdo para o

fato de que

Os novos paradigmas do mundo dos negécios exigem, cada vez mais — em
intensidade e velocidade — das organizages e dos seus talentos, uma postura
alinhada com a realidade global, isto €, sintonizados e completamente aptos a
enfrentar os cendrios que os circundam. Com um plano de desenvolvimento de
talentos, a area de T&D permite que esses sejam preparados constantemente para
esta sintonia e este enfrentamento, garantindo os resultados organizacionais.

Diante da sua importancia, na visdo de Chiavenato (apud CHIAVENATO, 1999, p.295)
“treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizada,
através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidade em funcéo de objetivos
definidos.”

J4, de acordo com Hall (apud CARVALHO, 1988, p.4), o treinamento constitui-se no
“processo de ajudar os empregados a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através
de apropriados habitos de pensamento e agdo, habilidades, conhecimentos e atitudes”. Dentro da
mesma logica, Boudreau et al (2000 apud NAKAYAMA; PILLA; SILVEIRA, 2006, p.141)
entendem o treinamento como sendo um processo sistematico para promover a aquisicdo de
habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequagdo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.

Igualmente, Goldstein (1991 apud MORAES, 2002, p.79) define treinamento como a
aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades, que resulta em
melhoria do desempenho do trabalho.

Outros autores concentram-se na definicéo desse importante processo na gestdo dos recursos
humanos. Nas palavras de Minicucci (1978 apud MORAES, 2002, p.79), por exemplo, treinamento
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¢ um esforgo planejado, organizado, especialmente projetado para auxiliar os individuos a
desenvolverem suas capacidades. Por fim, para Certo (apud CHIAVENATO, 1999, p.295), trata-se
do “processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilita-los a serem mais
produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos organizacionais. O proposito do
treinamento é aumentar a produtividade dos individuos em seus cargos, influenciando seus
comportamentos.”

Diante desses conceitos, torna-se oportuno observar que se pode inferir que em consenso 0s
autores citados entendem o treinamento como o processo de planejar a aquisi¢do de conhecimentos,
habilidades e atitudes para desempenho de uma atividade especifica no curto prazo. No entanto, ndo
se confunde com capacitagBes isoladas sem ligacdo com o planejamento. Corroborando com essa
idéia, Affonso (1980) alerta que “a empresa ndo pode ver nem entender o treinamento como uma
série de cursos, palestras seminarios e outras atividades que, de forma isolada e assistematica, sao
introduzidas na sua ambiéncia produtiva”.

Assim sendo, como objetivos genéricos do treinamento, podem-se citar, na visao de Marras
(2001, p.169 apud SCHROEDER, 2005, p.27), 0s que seguem:

a) Aumento direto da produtividade;

b) Aumento direto da qualidade;

c) Incentivo motivacional;

d) Otimizagéo pessoal e organizacional;

e) O atendimento de exigéncias das mudancas.

Para Chiavenato (1999), o processo de treinamento é ciclico, continuo e composto
basicamente de quatro etapas, quais sejam:

a) Diagnostico: é o levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas;

b) Desenho: é a elaboracdo do programa de treinamento para atender as necessidades

diagnosticadas;

c) Implementacdo: € a aplicagdo e condugdo do programa de treinamento;

d) Avaliacéo: é a verificacdo dos resultados de treinamento.

O diagnostico visa levantar as necessidades de treinamento passadas, presentes ou futuras.
Esta etapa envolve, portanto, a coleta e o cruzamento de dados e informacdes, a definicdo dos
pontos fortes e fracos e o detalhamento dos problemas por meio de uma analise aprofundada,
visando identificar as suas causas e definir agdes para os pontos passiveis de melhoria. Diante do
exposto, Bohlander, Snell e Sherman (2003 apud SCHROEDER, 2005, p.32) consideram que o
levantamento das necessidades de treinamento compreende a analise dos seguintes elementos
organizacionais:

a) Da empresa (do ambiente, estratégias e recursos para determinar onde enfatizar o

f) quando deve ser treinado: estabelece-se o periodo do treinamento.

Dessa forma, esses sdo 0s principais assuntos que devem ser objeto de treinamento para 0s
ingressantes no cargo para o desempenho satisfatorio das suas atribuicbes. Na sequéncia, séo
apontados aspectos técnicos e estruturais de programa de integracéo e treinamento por e-learning

para os servidores recém-admitidos no cargo de técnico administrativo do MPF/SC.

4.4 Levantamento de aspectos técnicos e estruturais de um programa de integracdo e

treinamento por e-learning para os servidores recém-admitidos no cargo

Avaliada a realidade da organizacéo, a qual é marcada pela dispersdo dos servidores no
Estado, a escolha da educacdo a distancia como modalidade de ensino justifica-se diante das
vantagens desta, como as apontadas por Albuquerque (1999), Kramer et al (1999) e Niskier (1999).
Assim sendo, a EaD viabilizard a constante capacitacdo dos servidores, sem a necessidade de
deslocamentos, a um custo mais baixo e, além disso, dentro do modelo proposto, proporcionara uma
maior facilidade de adequacéo entre as acdes de treinamento e as rotinas de trabalho, tanto para
servidores quanto para instrutores, a medida que se priorizara a utilizacdo de ferramentas de
comunicagao assincronas.

Na seqliéncia, definem-se 0s componentes essenciais deste programa, concernentes ao
sistema de educagdo a distancia, de acordo com o que dispde Santos (1999 apud SCHROEDER,
2004), conforme segue:

a) Aluno: o publico-alvo do programa sao os servidores ingressantes da carreira de técnico

administrativo do MPF/SC;

b) Professor: os professores serdo selecionados preferencialmente dentre servidores do
MPF/SC com amplo conhecimento na area objeto do treinamento, serdo denominados
Instrutor neste programa, por se perceber mais adequada esta denominagao no cenario
da educagdo corporativa;

c) Monitor: os monitores serdo selecionados obrigatoriamente dentre servidores do
MPF/SC com conhecimento na area objeto do treinamento;

d) Facilitador: os facilitadores serdo selecionados dentre servidores do MPF/SC, cada
unidade dentro do estado deverd ter ao menos um facilitador, selecionado dentre seus
servidores;

e) Suporte técnico: o suporte técnico ficara a cargo do setor de informatica da PR/SC;

f) Suporte administrativo: o suporte administrativo ficara a cargo do setor de pessoal da
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do Ano de 2009, a qual informa acerca das solicitagdes de treinamento por parte dos servidores treinamento);

durante o ano de 2009, atendidas ou ndo. O Quadro 6 apresenta as necessidades de treinamento b) Da tarefa (das atividades a serem executadas a fim de determinar os conhecimentos,

levantadas em funcéo das atribuigdes do cargo.

ATRIBUICAO

Realizar atividades de nivel intermediario,
relacionadas ao planejamento, organizacdo e
execugdo de tarefas que envolvem a funcéo de
suporte técnico e administrativo as unidades
organizacionais do Ministério Publico da Unido

Atuacdo nas éareas de controle processual,
documentagdo, informacdo juridica, recursos
humanos, material, patriménio, orcamento e
finangas

Realizacdo de diligéncias internas e externas,
levantamento de dados

Elaboracdo de relatorios estatisticos, planos,
programas, projetos e instrucdo de processos;
Emitir relatorios técnicos e informacdes em
processos

Distribuir e controlar materiais de consumo e
permanente

Proceder a  reproducdo, expedicdo e
argquivamento de documentos e
correspondéncias

Prestar informag@es gerais ao publico dentro de
sua area de competéncia

Realizar trabalhos que exijam conhecimentos
basicos de informatica e proceder a manutencédo
e consulta a bancos de dados

NECESSIDADE DE TREINAMENTO

Programa de Integracdo
Etica e Servigo Publico

Nogdes de Direito Constitucional

Nogdes de Direito Administrativo

Nocdes de Direito Penal e Processual Penal
Nogdes de Direito Civil e Processual Civil
Nocoes de Administragdo Geral

Nocdes de Gestdo Patrimonial

Nogdes de Investigagdo Criminal aplicada ao
MPF

Redagao Oficial

Portugués Juridico

Elaboracéo de relatdrios estatisticos, planos,
programas, projetos e instrucdo de processos

Nogdes de Administracdo de Materiais

Nogdes de Gestéo de Documentos

Atendimento ao Cidadéao

Openoffice.org: Calc, Impress e Writer
ARP

CAETES

Fénix

Quadro 6: Necessidade de treinamento por atribuigdo. Fonte: do autor

Cada necessidade de treinamento apontada no Quadro 6 est4 sendo discutida pontualmente
na apresentacdo da proposta, de forma a definir, para cada momento do programa, segundo

Chiavenato (1999), os seis pontos basicos do desenho de um treinamento, a saber:

a) quem deve ser treinado: estabelece-se o publico-alvo do treinamento;

b) como deve ser treinado: estabelece-se a metodologia a ser utilizada no treinamento;

c) em que deve ser treinado: estabelece-se os contetdos que sdo objeto do treinamento;

d) por quem deve ser treinado: estabelece-se o instrutor do treinamento;

e) onde deve ser treinado: estabelece-se o local do treinamento; e

habilidades e aptidfes exigidos);
c) Da pessoa (do desempenho, conhecimentos e habilidades, a fim de se determinar quem
precisa de treinamento).
Também na visdo de Carvalho (1988, p.17), a referida etapa constitui-se em um diagndstico
de trés éreas decisivas, a saber:
a) Analise da Empresa: indicagdo de segmentos organizacionais onde o treinamento torna-
Se necessario;
b) Andlise das Tarefas: identificagdo de como deve ser executado o trabalho pelo
empregado;
c) Andlise do Comportamento: caracterizagdo das habilidades, conhecimentos e atitudes
necessarios para o empregado exercer suas fungdes.
Assim, por meio do Quadro 2, observam-se, de forma resumida, as principais informacdes
sobre as formas de anélise das necessidades de treinamento, respondendo as perguntas o que &,

porque é necessario, quem faz, como se faz, qual é o tempo e onde é o treinamento.
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Pergunta
O que é

Porque é necessario

Quem faz

Como se faz

Tempo

Onde

Andlise Organizacional

Identificacdo dos niveis de
eficiéncia e eficécia da
organizagéo envolvendo
toda a organizagéo

Fornece um diagnéstico de
onde deve ser conduzido o
treinamento

Todas as areas da
organizagao

Reunido com todas 0s
gerentes e responsaveis
pelas diversas areas

Dentro de periodos
estabelecidos no
Planejamento Global da
Organizagdo

Na prépria organizagao.

Analise de Tarefa

Coleta ordenada de
informacdes sobre
determinada tarefa

A fim de determinar o tipo
de comportamento que o

colaborador deve apresentar

para o desempenho da
tarefa (conhecimentos,
habilidades e atitudes)

Setor de Cargos e Salarios e

a area de treinamento

Questionarios, entrevista
pessoal, discussdo em
grupo, etc.

Sempre que for detectada
defasagem entre as
exigéncias da tarefa e as

Analise Individual

Diagnostico
comportamental do
colaborador envolvendo
conhecimentos,
habilidades e atitudes
requeridas para o
desempenho das tarefas

Identifica quem deve ser
treinado e qual tipo de
treinamento

Chefia imediata e a area
de treinamento

Entrevista,
questionarios, avaliagdo
de desempenho,
reunides, etc.

Sempre que for
detectada a caréncia do
colaborador quanto a

habilidades do titular dessa | execucdo das tarefas

tarefa

No Setor de Cargos e
Saléarios

No préprio local de
trabalho

Quadro 2: Formas de andlise das necessidades de treinamento. Fonte: Adaptado de Moraes (2002)

Além destas analises, de acordo com Chiavenato (1999, p.300), existem indicadores que

apontam necessidades futuras (a priori) e passadas (a posteriori). Para esse autor, indicadores a

priori sdo eventos que, se acontecerem, provocardo futuras necessidades de treinamento, facilmente

previstas, como:

a) Expansdo da empresa e admissdo de novos empregados;

b) Redugdo do nimero de empregados;

c) Mudancga de métodos e processos de trabalho;

d) Substituigdes ou movimentagdo de pessoal;

e) Faltas, licencgas e férias de pessoal;

f) Mudanca nos programas de trabalho ou de producéo;

g) Modernizagdo dos equipamentos e novas tecnologias;

h) Producéo e comercializagéo de novos produtos ou servigos.

Ja indicadores a posteriori sdo os problemas provocados por necessidades de treinamento

ainda ndo atendidas, como:

grande parte dos novos servidores, nos assuntos relativos a esta area do conhecimento.

No tocante a experiéncia profissional, como padrdo, os candidatos possuem de um a cinco
anos de experiéncia profissional anterior ao MPF/SC. E, entende-se, de forma positiva, que os
ingressantes possuem nogdes basicas de comportamento no ambiente profissional. Entretanto, assim
como assinalado por Van Maanen (apud CHIAVENATO, 1999), considera-se que podem ter
adquirido também caracteristicas indesejaveis para o exercicio do cargo, ndo filtradas no processo
de recrutamento e selecdo. Dessa forma, existe a necessidade de se promover a adaptagdo e a
eliminagdo de possiveis caracteristicas indesejaveis dos ingressantes para o exercicio do cargo
publico, o qual pressupde a estreita observancia aos principios da administracdo publica e aos
principios éticos estabelecidos pelo Cédigo de Etica Profissional do Servidor Publico (BRASIL,
1994).

4.3 ldentificacdo das necessidades de treinamento com base nas atividades inerentes ao cargo

de técnico administrativo

Atualmente, observa-se que o0 MPF/SC nao dispde de programas estruturados de integragao
e treinamento para 0s novos servidores. Em regra, os servidores ndo passam por nenhum programa
de ambientacdo e tampouco recebem treinamento para realizar suas funcdes. A realidade da
instituicdo hoje consiste em um aprendizado no dia-a-dia de todas as normas e procedimentos que
dispoe.

Esta situagdo certamente ndo é a ideal. Afinal, um dos indicadores da necessidade de
treinamento, a priori apontados por Chiavenato (1999), é a admissdo de novos funcionarios.
Realmente, é notavel que o servidor ao entrar em exercicio ndo disponha dos conhecimentos
necessarios para desempenhar o seu papel organizacional, evidenciando-se a necessidade de um
treinamento eficaz nesse momento.

Sendo assim, com base no entendimento de que o “treinamento é o processo de ensinar aos
novos empregados as habilidades bésicas que eles necessitam para desempenhar seus cargos”
(DESSLER apud CHIAVENATO, 1999), e que para levantar as necessidades de treinamento ha de
ser feita a andlise da tarefa a ser executada, conforme compreendem Bohlander, Snell e Sherman
(2003 apud SCHROEDER, 2005, p.32), para determinar as necessidades de treinamento do
ingressante no cargo de técnico administrativo do MPF/SC, foram avaliadas as atribuicdes do
referido cargo. Além disto, foram considerados os dados obtidos pelo pesquisador por meio da

observagdo participante e os dados constantes na Planilha de Controle de Requerimento de Cursos
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No Quadro 5 sdo apresentadas as caracteristicas identificadas na pesquisa, em termos

percentuais.

IDENTIFICACAO DO PERFIL DOS INGRESSANTES
Caracteristica Classificagdo Percentual
Sexo Feminino 40,9%
Masculino 59,1%
Faixa Etaria Até 20 anos 0%
De 21 a 29 anos 81,8%
De 30 a 39 anos 13,6%
De 40 a 49 anos 4,6%
50 anos ou mais 0%
Escolaridade Ensino Médio 0%
Superior Incompleto 22,7%
Superior Completo 72,7%
Pés-graduagao 4,6%
Curso de graduagéo Direito 81,8%
Qutro curso 18,2%
Experiéncia profissional N&o possuia 4,6%
Até um ano 13,6%
De um a cinco anos 59,1%
Mais de cinco anos 22,7%

Quadro 5: Identificacdo do perfil dos ingressantes. Fonte: Dados primarios, 2009.
Portanto, com base nos dados coletados nesta pesquisa no que se refere as caracteristicas de

sexo, faixa etdria, escolaridade, curso de graduacéo e experiéncia profissional anterior ao MPF/SC,
o perfil do ingressante no cargo de técnico administrativo no MPF/SC é o seguinte:

a) Quanto ao sexo: ambos;

b) Quanto a faixa etaria: de 21 a 29 anos;

c) Quanto a escolaridade: superior incompleto ou completo;

d) Quanto ao curso de graduagdo: Direito;

e) Quanto a experiéncia profissional anterior ao MPF/SC: de um a cinco anos.

Por oportuno, acerca do perfil identificado, fazem-se algumas observaces relevantes para a
elaboragéo da proposta.

Quanto a faixa etaria de 21 a 29 anos, infere-se que 0s jovens estdo mais aptos a inovagdes
tecnoldgicas e que, portanto, tendem a apresentar menor grau de resisténcia e maior grau de
facilidade em lidar com a modalidade a distancia de ensino e, sobretudo, ao e-learning.

No que diz respeito a escolaridade, por possuirem escolaridade, no minimo, de nivel
superior incompleto, presume-se que possuem totais condi¢cBes de assimilar os conhecimentos
bésicos necessarios para o exercicio do cargo. Ademais, no que se refere ao curso de graduacéo,
devido ao fato de que 81,8% dos servidores ingressantes cursaram, ou cursam Direito, encontra-se

mitigada a necessidade de treinamento para o desempenho de algumas das atribuicdes do cargo para

a) Problemas de produgdo: baixa qualidade de producéo, baixa produtividade, avarias
frequentes em equipamentos e instalagdes, comunicagdes deficientes, elevado nimero
de acidentes de trabalho, excesso de erros e desperdicio, pouca versatilidade de
funcionérios, mau aproveitamento do espago disponivel;

b) Problemas de pessoal: relagBes deficientes entre o pessoal, nimero excessivo de
queixas, mau atendimento ao cliente, comunicagdes deficientes, pouco interesse pelo
trabalho, falta de cooperacéo, erros na execugdo de ordens.

J4, a etapa seguinte, referente ao desenho do programa de treinamento, esta relacionada ao
planejamento das agBes de treinamento. Envolve definir seis pontos bésicos, isto &, sobre quem
deve ser treinado, como deve ser treinado, em que, por quem, onde e quando, a fim de atingir os
objetivos do treinamento (CHIAVENATO, 1999).

Dessa forma, Bohlander, Snell e Sherman (2003 apud SCHROEDER, p.32) indicam que
esta programagao deve focar quatro questdes essenciais, que sao:

a) Os objetivos instrucionais (resultados desejados para o programa);

b) A prontiddo e a motivagao do treinando;

c) Principios de aprendizagem (as caracteristicas dos programas de treinamento que
ajudem os funciondrios a captar e utilizar os materiais em suas vidas e na execucéo de
suas atividades);

d) Caracteristicas dos instrutores (conhecimento do assunto, adaptabilidade, sinceridade,
senso de humor, interesse, clareza, assisténcia individual e entusiasmo).

O contetido explorado na presente se¢do exp0e, portanto, detalhes e requisitos essenciais
para a consecucao das etapas inerentes a construcdo de um programa adequado de treinamento,
especialmente no que tange a fase de diagnostico e de desenho do programa. Na seqtiéncia explora-
se 0 tema educacdo a distancia, buscando-se obter subsidios suficientes para a identificagdo das

bases fundamentais de um programa de treinamento desenvolvido por e-learning.

2.2 Educacdo a distancia e e-learning

A crescente demanda pela educacéo e a necessidade de formagao continua vem sinalizando a
necessidade de inser¢do da educagdo nas suas diferentes formas e modalidades para responder as
exigéncias do mundo atual. Nesse processo, insere-se a educacéo a distancia (EaD). No Anuério
Nacional Estatistico de Educacdo Aberta e a Distancia - ABRAEAD -, de Sanchez (2005 apud

RONCARELLI, 2007), consta que um milhdo, cento e trinta e sete mil, novecentos e oito
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estudantes formaram-se através da Educacdo a Distancia em diferentes niveis no Brasil em 2005.
Reconhecendo o impacto e importancia desta modalidade educacional, Tavares (2001 apud
PIMENTEL, 2006) afirma que:

No mundo atual, em que muito se fala de globalizagdo, ndo s6 econdmica, mas
também cultural e educacional, a educacéo a distdncia, na sua dupla vertente
tradicional e virtual, apresenta-se como o ensino do futuro e para um futuro que se
perspectiva de grande investimento na educagdo ao longo da vida, centrado no
aprendiz, e em que o docente é mais um orientador de percursos de aprendizagem
autogeridas por cada um dos estudantes do que um professor ex cathedra perante
uma turma de estudantes que o seguem. E por isto que a educagio a distancia se
distingue do ensino presencial: pela sua flexibilidade curricular, pela existéncia de
unidades creditaveis — quer estejam integradas num curso de graduacéo ou de pds-
graduacdo, quer disponibilizadas em disciplinas singulares (TAVARES, 2001 apud
PIMENTEL, 2006).
Na legislacéo brasileira, a EaD é definida da seguinte forma:

Educacéo a Distancia é uma forma de ensino que possibilita a auto-aprendizagem,
com a mediagao de recursos didaticos sistematicamente organizados, apresentados
em diferentes suportes de informagdo, utilizados isoladamente ou combinados, e
veiculados pelos diversos meios de comunicacdo (Diario Oficial, 1998 apud
PIMENTEL, 2006).

J4, nas palavras de Peters (1973 apud BELLONI, 1999, p.27):

Educacéo a distancia é um método de transmitir conhecimentos, competéncias e
atitudes que é racionalizado pela aplicagdo de principios organizacionais e de
divis&o do trabalho, bem como pelo uso intensivo de meios técnicos, especialmente
com o objetivo de reproduzir material de ensino de alta qualidade, o que torna
possivel instruir um maior nimero de estudantes, a0 mesmo tempo, onde quer que
eles vivam. E uma forma industrializada de ensino e aprendizagem.

Enfatizando a possibilidade oferecida pela EaD de alcancar uma maior quantidade de

pessoas e na necessidade de ser planejada, Nakayama et al (2006, p.217) compreendem que a
aludida modalidade de ensino trata da “utilizagdo de tecnologias de informagdo e de comunicagdo
segundo um planejamento, critérios e politicas adequadas, visando fornecer educagdo a um nimero
ilimitado de usuarios, permitindo a coexisténcia de pessoas com ritmos diferentes de
aprendizagem”.

O e-learning, especificamente, é definido como a modalidade de ensino a distancia
facilitada e suportada pela utilizacdo de tecnologias da informagéo e da comunicacdo. Trata-se do
processo de ensino a distancia baseado em meios eletronicos,, mediado por computador,
comumente utilizando a Internet (JISC, 2004 apud OTERO 2008).

Complementando esses conceitos, segundo Moore et al (1996 apud PIMENTEL, 2006,
p.206), seis elementos sdo fundamentais para uma defini¢do clara de EaD, quais sejam:

a) Separacdo entre estudante e professor;

b) Influéncia de uma organizacdo educacional, especialmente no planejamento e na

preparacao dos materiais de aprendizado;

c) Uso de meios técnicos — midia;

Tabela 5 - Experiéncia profissional anterior ao MPF/SC

Freguéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada

N4o possuia 2 2 4,6% 4,6%
Até um ano 6 8 13,6% 18,2%
De um a cinco anos 26 34 59,1% 77,3%
Mais de cinco anos 10 44 22, 7% 100%
Total 44

Fonte: Dados primarios, 2009.

Constata-se, na Tabela 5, que, quanto a experiéncia profissional anterior ao MPF/SC, dos
respondentes, 4,6% ndo possuia, 13,6% possuia até um ano, 59,1% possuia de um a cinco anos e
22,7% possuia mais de cinco anos. Portanto, infere-se, a partir dos dados, mais um padrdo no
tocante o perfil dos ingressantes no cargo, de acordo com o representado no Grafico 6, a maioria

dos que responderam possuia de um a cinco anos de experiéncia profissional anterior ao MPF/SC.

5%
23% 14%

@ N&o possuia
B Até umano
0O De uma cinco anos

O Mais de cinco anos

58%

Gréfico 6: Experiéncia profissional anterior ao MPF/SC. Fonte: Dados primérios, 2009.
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Tabela 4 - Curso de graduacéo

Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Direito 36 36 81,8% 81,8%
Outro 8 44 18,2% 100%
Total 44 100%

Fonte: Dados primarios, 2009.

Percebe-se, na Tabela 4, que 81,8% cursaram, ou cursam Direito e 18,2% cursaram, ou

cursam, outra graduacéo. Assim sendo, conforme ilustrado no Gréfico 5, evidencia-se outro padrdo

quanto ao perfil dos ingressantes no cargo, no que se refere ao curso de graduagdo, ha

predominancia dos servidores que cursaram, ou cursam Direito.

18%

82%

O Direito

@ Qutro curso

Grafico 5: Curso de graduagdo. Fonte: Dados primarios, 2009.
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d) Providéncias para comunicagdo em duas vias;
e) Possibilidade de seminarios (presenciais) ocasionais;
f) Participagéo na forma mais industrial de educacéo.
Historicamente falando, Silveira (1999 apud PILLA, 2002, p.40) comenta que 0 ensino a
distancia tem evoluido, no cenério corporativo, devido as seguintes razdes:
a) Mudancas no contexto social e econdmico;
b) Aumento do nimero de trabalhadores desempregados e a conseqiente necessidade de
retreinamento;
c) Raépida expansdo do conhecimento, tornando seu tempo de vida extremamente curto;
d) Necessidade das empresas para sobreviverem no mercado, treinarem e retreinarem seus
empregados a todo instante;
e) Porque o investimento em recursos humanos tem se mostrado a Unica forma de
estabelecer um desenvolvimento sustentado.
Assim, no quadro 3 sdo apresentadas as principais vantagens da EaD apontadas por
Albuquerque (1999 apud PILLA, 2002), Kramer et al (1999 apud PILLA, 2002) e Niskier (1999
apud PILLA, 2002), conforme segue:

Vantagens do EAD Autores
Atende uma maior demanda educacional. Kramer et al (1999).
Oferece flexibilidade. Niskier (1999).

Valoriza a experiéncia individual.

Incentiva a observacdo, a critica e o pluralismo de idéias.

Respeita o ritmo do aluno.

Desenvolve independéncia e iniciativa.

Organiza o saber racionalmente.

Independéncia da agdo presencial e permanente do professor.

Adequa estratégias a realidade geografica, cultural e social.

Ensino de qualidade sem limite de tempo, espaco, idade e ocupacéo. Albuquerque (1999).
Meio de atualizagdo permanente.

Reduz custos da educagdo.

Acesso a um niimero maior de pessoas. Niskier (1999) e
Integra recursos educativos — multimidia / tecnologias de comunicagdo. Albuguerque (1999).

Ha facilidade de comunicagdo professor-aluno / interatividade.

Quadro 3: Vantagens da EAD. Fonte: adaptado de Pilla (2002, p.42).
Infere-se, da andlise das vantagens da EAD, que essa se constitui em um meio de atualizagéo

permanente que oferece flexibilidade de tempo e espago a um custo mais baixo, respondendo a
crescente demanda pela educacéo e a necessidade de formacéo continua citada anteriormente.
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Nesse ambito, ao levantar o conceito dessa modalidade de ensino, suas caracteristicas e

vantagens é possivel se identificarem os componentes essenciais de um sistema de educacéo a
distancia, de acordo com o que dispde Santos (1999 apud SCHROEDER, 2005):

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

Aluno, considerado o elemento principal do processo de aprendizagem, sendo uma
preocupagdo central do sistema a de conseguir sua motivagdo, possibilitando-lhe
habilidade para analisar e aplicar o contetido instrucional ensinado;

Professor, 0 qual se torna um facilitador do processo de aprendizagem, utilizando-se de
sua competéncia e estilo de ensino, ainda que usando de pouco ou nenhum contato face-
a-face;

Facilitador, que, mesmo podendo ndo dominar o conteddo didatico do curso,
responsabiliza-se pela facilidade de operacdo dos equipamentos da sala, por recolher
tarefas e até por motivar a classe, dando um toque mais pessoal e humano, reduzindo,
assim, o afastamento professor/aluno;

Monitor, o qual, obrigatoriamente, deve ter conhecimento sobre o contetido didatico do
curso, para poder responder ddvidas dos alunos, corrigir exercicios, interagir com 0s
estudantes e efetuar feedbacks;

Suporte técnico, compreendendo o pessoal responsavel por todos os aspectos técnicos
relacionados com o sistema de EaD, que vdo desde a operagdo e manutencdo dos
equipamentos, configuracdo de softwares (programas de computador, ou aplicativos e
suas licencas) e monitoragdo dos canais de comunicagao, criagao de material didatico,
incluindo programac&o, projeto visual, aspectos pedagdgicos e apoio aos estudantes no
relacionado ao sistema e seu uso;

Suporte administrativo, envolvendo o pessoal responsavel pelo gerenciamento de
matriculas, producdo e distribuicdo de material, aquisicdo de material didatico,
processamento de notas e gestdo de pessoal em geral;

Administradores, que sdo encarregados pela gestdo do sistema de EaD, incluindo
decisdes sobre equipamentos, formatos, contratacdo de pessoal, politicas, prioridades,
Cursos;

Conteudo didatico, que compreende todas as referéncias primérias de informacéo
materializada sob as mais diferentes formas, tais como paginas Web, livros e apostilas e
arquivos de video;

Sistema de suporte ao material didatico, que consiste em um sistema com funcdes de
conversdo de arquivos de varios formatos para o formato do sistema, auxilio & edicdo de
conteudo, facilidades para disponibilizacdo de material on-line, facilidades para criagdo

de testes, provas e avaliagdes, facilidades para disponibilizar recursos de comunicacéo,

Tabela 3 - Escolaridade
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Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada

Ensino Médio 0 0 0% 0%
Superior incompleto 10 10 22, 7% 22, 7%
Superior completo 32 42 72,7% 95,4%
Po6s-graduacéo 2 44 4,6% 100%
Total 44 100%

Fonte: Dados primarios, 2009.

Segundo se observa, na Tabela 3, dos respondentes, 22,7% tém o ensino superior

incompleto, 72,7% tém o ensino superior completo e 4,6% tém pds-graduagdo. Nenhum dos

respondentes tem apenas o ensino médio. Portanto, quanto a escolaridade, como pode se perceber

no Gréafico 4, a grande maioria possui ensino superior, incompleto ou completo, totalizando 95,4%

dos respondentes.

5%

@ Superior incompleto
@ Superior completo
0 Pos-graduagéo

Gréfico 4: Escolaridade. Fonte: dados primarios, 2009.



Tabela 2 - Faixa etaria

Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada

Até 20 anos 0 0 0% 0%
De 21 a 29 anos 36 36 81,8% 81,8%
De 30 a 39 anos 6 42 13,6% 95,4%
De 40 a 49 anos 2 44 4,6% 100%
50 anos ou mais 0 44 0% 100%
Total 44 100

Fonte: Dados primarios, 2009.

Nota-se, na Tabela 2, que 81,8% estdo na faixa etaria de 21 a 29 anos, 13,6% estdo na faixa
etaria dos 30 a 39 anos e 4,6% estdo na faixa dos 40 a 49 anos. Enquanto nenhum dos respondentes
esta na faixa etaria até 20 anos, tampouco na faixa etaria dos 50 anos ou mais. Assim sendo, nesse
ponto, pode-se afirmar que existe um padrdo quanto a faixa etaria dos ingressantes no cargo, sendo

que, como pode ser observado no Gréafico 3, a grande maioria esta na faixa etaria dos 21 a 29 anos.

5%
14%

0 De 21 a 29 anos
@ De 30 a 39 anos
0 De 40 a 49 anos

81%

Gréfico 3: Faixa etéria. Fonte: Dados primarios, 2009.

configuracéo de cursos;

j) Sistema de gerenciamento de aprendizagem, composto por modulos que envolvem
fungbes para o controle do acesso ao curso, para gerenciar matriculas, registrar acessos
dos alunos ao material, suporte & comunicacdo (chat, news, e-mail interno, listas),
registrar frequéncia dos alunos, acesso ao contetido didatico e mediar a interagdo
instrutor-aluno e aluno-aluno;

k) Midia, que engloba os meios de comunicacdo através dos quais sdo trocadas
informagdes entre o professor e os alunos e entre os prdprios alunos, tais como a
Internet, video/teleconferéncia, radio, entre outros.

De acordo com Arnold (2003, p.177-178 apud JACOBSOHN; KUNIYONSHI, 2005), o
projeto de um curso a distancia requer, além das escolhas normalmente realizadas na modalidade
presencial (como relacionadas ao tema e a procedimentos avaliativos), a consideraco de questdes
adicionais, como a “produgdo antecipada do material didatico; formas adequadas de apresentagdo
deste material [...]; estratégias para quebrar o isolamento do aluno e criar condicBes para que
dialogue com o professor, tutor, colegas e material”.

Com isso, Bates (1997 apud JACOBSEN, 2004) apresenta 6 critérios prioritarios na sele¢do
de tecnologias aplicadas para processos educacionais a distancia, como segue:

a) Acesso: facilidade do usuario em usar determinadas tecnologias;

b) Custo: apresenta relacdo direta com o nimero de alunos a serem atingidos e a estrutura

de custo de cada tecnologia;

c) FungBes de ensino: identificacdo das melhores tecnologias de suporte para
aprendizagem;

d) Interatividade: possibilidade de interacéo e a facilidade de uso da tecnologia;

e) Organizagdo: modo de a instituicdo apropriar-se das tecnologias para melhor atender as
suas demandas;

f) Velocidade: tempo de desenvolvimento do curso de acordo com a tecnologia escolhida.

Testa (2002, p.103-105 apud JACOBSOHN; KUNIYONSHI, 2005) identifica seis

fatores criticos de sucesso para programas de educagdo a distancia via Internet, ou seja, fatores que

J4

estdo relacionados a questdes consideradas importantes ou geraram problemas em casos
anteriormente estudados:
a) Capacitagdo e experiéncia da equipe: “as pessoas envolvidas [...] devem ter experiéncia
em educagdo a distancia ou receber treinamento especifico”;
b) Envolvimento dos membros da organizagdo: “buscar o apoio de todas as pessoas da
organizacdo. E todos os membros da equipe, incluindo professores, deverdo estar

realmente envolvidos nas atividades do programa”;
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d)

e)

f)

Conhecimento e preocupacdo com as caracteristicas e comportamento do estudante:
“conhecer seus estudantes, para poderem desenvolver agdes com o objetivo de atender
suas necessidades, auxilia-los na ambientagdo a Internet e a na disciplina para realizar as
exigéncias dos cursos a distancia, e evitar que se sintam abandonados ou isolados”;
Modelo pedagogico: “definir um projeto pedagdgico, baseado na interagdo e
colaboracéo, tendo especial cuidado com o design instrucional, evitando excessiva
padronizagdo e respeitando os fatores culturais dos estudantes”;

Tecnologia: “evitar focar na tecnologia, apesar de ser fundamental a avaliacdo da infra-
estrutura tecnoldgica e dos softwares que compde o ambiente de aprendizagem”;
Realizagdo de parcerias (terceirizagdo): “buscar parcerias estratégicas ou terceirizar

parte de suas atividades”.

Ademais, também de acordo com Rego Jr. (2001 apud PILLA, 2002), para que o e-learning

possa ser implantado em uma empresa, um dos pré-requisitos é a existéncia de uma infra-estrutura

de comunicagdo de dados — uma Intranet (rede IP interna) — e conex&o a Internet. Nesse contexto, o

autor afirma que os aspectos-chave a serem considerados séo:

a)
b)

c)

d)

e)

f)

9)

h)

Servidores: para assegurar que os dados sejam rapidamente recuperaveis e entregues;
Escritério corporativo: a rede necessita prover uma suficiente qualidade de servigo a um
custo aceitavel;

Acesso corporativo: deve considerar a compatibilidade dos servigos de acesso e de
seguranga, a redundancia e o gerenciamento de nivel de servigo;

Grandes clientes/parceiros: parcerias com fornecedores de suprimentos e em grandes
clientes;

Escritdrios remotos: manutencéo de conexdes estaveis, incorporadas aos sistemas locais
para melhorar o desempenho e reduzir o consumo da largura de banda;

EstacgGes de trabalho do usuério: analisar o desktop (area de trabalho) do usuério para as
aplicacOes de audio e video;

Plataforma de servidor(es): estabelecer plataforma de servidor HTTP e servidores
intermediérios;

Parceiros potenciais: considerar parcerias que possam ser estabelecidas com provedores
de contetdos, provedores de acesso a Internet, empresas desenvolvedoras de sistemas,

consultores do mercado e empresas que ja implementaram esses sistemas.

Finalmente, Spodick (1995 apud SCHROEDER, 2004) apresenta, em sintese, cinco pontos

fundamentais para que um programa de EAD atinja satisfatoriamente seus resultados:

a)
b)

Contato entre o professor e o aluno;

Aprendizagem ativa por meio de respostas do aluno;

Para identificar o perfil dos ingressantes no cargo de técnico administrativo do MPF/SC,
foram coletados dados relativos ao sexo, faixa etaria, escolaridade e experiéncia profissional junto
aos servidores nomeados no Gltimo concurso para o referido cargo, por meio de questionario, sendo

que, destes, 44 responderam a pesquisa. Apresentam-se, a seguir, esses dados.

Tabela 1 - Sexo

Freqliéncia Freqliéncia Freqliéncia Freqliéncia
Absoluta Absoluta Relativa Relativa
Acumulada Acumulada
Feminino 18 18 40,9% 40,90%
Masculino 26 44 59,1% 100%
Total 44 100%

Fonte: Dados priméarios, 2009.

De acordo com a Tabela 1, observa-se que, do total de respondentes, 40,9% séo do sexo
feminino e 59,1% sdo do sexo masculino. Ha, portanto, predominancia do sexo masculino entre os

respondentes. Entretanto, conforme representado no Gréfico 2, a diferenga encontrada ndo permite

que se estabeleca um padrdo em relagdo ao sexo dos ingressantes.

59%

41%

8 Feminino
@ Masculino

Gréfico 2: Sexo. Fonte: Dados primérios, 2009.
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Unidade Procurador Analista Técnico Técnico

Administrativo Outros
PR/SC 11 33 65 27
PRM Blumenau 3 7 21 7
PRM Cacador 1 1 3 1
PRM Chapeco 1 4 10 4
PRM Concordia 1 1 2 2
PRM Criciima 3 6 12 5
PRM Itajai 3 5 11 4
PRM Jaraguéa do Sul 1 2 4 3
PRM Joacaba 1 1 8 1
PRM Joinville 4 7 18 9
PRM Lages 1 2 6 4
PRM Mafra 1 1 3 2
PRM Rio do Sul 1 1 2 2
PRM S&o Miguel do Oeste 1 1 3 1
PRM Tubaréo 1 5 9 3

Quadro 4: Distribui¢do dos procuradores e servidores no MPF/SC. Fonte: do autor.

Segundo o Regimento Interno do MPF/SC, as Procuradorias da Republica nos Municipios
sdo classificadas em trés grupos, conforme o nimero de varas federais em que atuam. No primeiro
grupo, com atuagdo em cinco ou mais varas, estdo as PRMs de Blumenau e Joinville. No segundo
grupo, com atuagdo em trés ou quatro varas, estdo as PRMs de Chapeco, Criciima, Itajai e Tubarao.
No terceiro grupo, com atuagdo em uma ou duas varas, estdo as PRMs de Cacador, Concérdia,
Jaragud do Sul, Joagaba, Lages, Mafra, Rio do Sul e Sdo Miguel do Oeste (MPF/SC, 2009).

A estrutura administrativa das PRMs é definida de acordo com esta classificacdo. Desse
modo, pode-se considerar as PRMs do primeiro grupo como de grande porte, as do segundo grupo
como de médio porte e as do terceiro grupo como de pequeno porte.

4.2 ldentificacao do perfil dos ingressantes no cargo de técnico administrativo do MPF/SC

O ingresso no cargo de técnico administrativo do MPF/SC é realizado por concurso publico.
Sendo que o dltimo concurso para servidores foi realizado em dezembro de 2006 e nomeou 102

servidores para 0 MPF/SC, sendo destes 57 técnicos administrativos.

c) Realimentacéo rapida, ao professor, do grau de compreensdo do aluno;

d) Realimentacdo rapida ao aluno, de seu préprio desempenho;

e) Oportunidade de o aluno fazer revisdes e aprender com seus proprios erros.

Apos apontar aspectos conceituais inerentes & EaD, na proxima secéo faz-se o levantamento
e uma analise das principais ferramentas tecnolégicas disponiveis para a implementacdo de
programas de ensino dessa natureza, com énfase nas tecnologias da informagdo e comunicagéo de

dados.

2.2.1 Ferramentas tecnolégicas na EaD

O avango das Tecnologias da Informagdo e Comunicagdo (TICs) alterou o contexto
educacional ao ampliar as possibilidades de interacéo entre as pessoas. Quanto ao assunto, vale
destacar que o desenvolvimento de tecnologias mais interativas, tais como a Internet, relativizou as
limitagbes impostas pelo tempo e pelo espago, abrindo novas possibilidades de ensino-
aprendizagem.

Em verdade, observa-se que a Internet criou um novo momento na EaD, possibilitando tanto
a comunicagdo de um individuo para outro (interacdo um para um) — como por e-mail -, de um
individuo para muitos - como por meio de listas eletronicas ou videoconferéncia -, ou de todos para
todos (como por meio de e-mails e chats). O que se conclui é que para a Internet ndo ha barreiras
geograficas, nem de tempo, ou de espago, caracteristicas que permitiram definitivamente a
expansdo da EaD no mundo.

Assim, as ferramentas mais utilizadas na Internet estdo divididas em dois grupos de acordo
com a natureza da comunicagéo: sincronas e assincronas. Na forma sincrona a comunicagéo ocorre
em tempo real, as partes comunicam-se de modo instantaneo. Na forma assincrona a comunicagao
ocorre em momentos diferentes, ndo requerendo que as partes estejam on-line simultaneamente
(LAUDON, 2004 apud OTERO, 2008)

O destaque fica por conta do chamado ambiente virtual de aprendizagem (AVEA) que é um
sistema que disponibiliza diversas ferramentas de comunicacdo e interacdo. Trata-se de um
ambiente que potencializa a interatividade nos processos educativos. Mais especificamente, ¢ “um
sistema de gerenciamento do aprendizado utiliza as tecnologias da Internet para gerenciar a
interagdo entre os usudrios e os recursos de aprendizado” (ROSENBERG, 2002, p.153).

Os AVEAs, como por exemplo o Moodle, o Teleduc, o Aulanet, incluem servigos como o

controle de acesso, a disponibilizacdo de conteiidos de aprendizagem, ferramentas de comunicacéo



e organizacdo dos grupos de utilizadores.

Particularmente, o Moodle tem sido bastante evidenciado nesse ambito, em especial devido
a sua flexibilidade funcional e a estética da sua interface de comunicagéo, além da facilidade de
operacionalizacéo por professores e alunos. Permite, de maneira simplificada, a um estudante ou a
um professor integrar-se, estudando ou lecionando, num curso on-line & sua escolha. Ainda, outro
facilitador é que o programa é gratuito e pode ser instalado em diversos ambientes - Unix, Linux,
Windows, Mac OS -. E desenvolvido colaborativamente por uma comunidade virtual que redne
programadores e desenvolvedores de software livre, administradores de sistemas, professores,
designers e usuarios de todo 0 mundo (COMASSETTO, 2006).

Dessa forma, de acordo com Barros (2009), os cursos Moodle podem ser configurados em
trés formatos, de acordo com a atividade a ser desenvolvida:

a) Formato Social: em que o tema € articulado em torno de um férum publicado na pagina

principal, a proposta é que o aprendizado ocorra a partir das discussdes;

b) Formato Semanal: no qual o curso é organizado em semanas, com datas de inicio e fim,

a fim de todos os estudantes trabalharem os mesmos modulos durante uma mesma
semana;

c) Formato em Tdpicos: onde cada assunto a ser discutido representa um tépico, sem

limite de tempo pré-definido, sugerindo ao estudante uma sequéncia a ser seguida.

Destacam-se trés modelos de educacdo que podem ser utilizados no Moodle: o modelo
instrucional, o modelo interativo e 0 modelo colaborativo. O modelo instrucional caracteriza-se por
ser focado no conteldo, os cursos devem ser auto-explicativos, acompanhados de textos escritos de
forma dialdgica, testes on-line, com interface bem elaborada e com elementos graficos. Ja o modelo
interativo caracteriza-se por priorizar a interagdo entre os participantes, o curso pode trabalhar os
principais conceitos do tema objeto do curso, abordando-os de forma simples e objetiva, de modo a
explorar questdes que incentivem a interagdo de todos. Enquanto o modelo colaborativo prevé
atividades colaborativas como estratégia de aprendizagem, o conteido deve ser trabalhado de forma
que venha a incentivar a discussdo e a producdo do conhecimento em grupo (UFBA, 2007).

Dentre os recursos disponiveis para o desenvolvimento das atividades, constantes no Guia
de Funcionalidades do Moodle, destacam-se: Materiais, Foruns, Salas de bate-papo (Chats),
Dialogos, Testes, Trabalhos, Wikis, Glossarios e Questionarios.

O recurso Materiais possibilita a publicacdo e o compartilhamento de textos e outros
materiais de estudo. Os contetidos podem ser disponibilizados aos alunos em diversos formatos. E
possivel criar uma pagina de texto, paginas WEB, fazer link para arquivos de qualquer tipo - por
exemplo, textos para leitura, transparéncias ou slides de apresentagdo, conteddo multimidia como

audio e video -, armazenados ou ndo no ambiente.

d) Céamaras de Coordenagdo e Revisdo do Ministério Publico Federal;
e) Corregedoria do Ministério Pdblico Federal;

f) Subprocuradores-Gerais da Republica;

g) Procuradores Regionais da Republica;

h) Procuradores da Republica.

Ministério Publico Federal

Colégio de Procurador-Geral Conselho Superior
Procuradores da Repiblica da Republica do MPF

Subprocuradores-Gerais Camaras de Coordenagao

da Republica -1 e Revisdo do MPF
Procuradores Corregedoria
da Republica 1 do MPF

Procuradores Regionais
da Republica

Gréfico 1: Organograma MPF. Fonte: MPF.

Fazem parte ainda dessa estrutura, de acordo com o Regimento Interno do MPF, as
Procuradorias Regionais da Republica; as Procuradorias da Republica nos Estados, no Distrito
Federal e nos Municipios. Faz parte também da estrutura do MPF, com grande importancia na
defesa dos direitos constitucionais, a Procuradoria Federal dos Direitos do Cidad&o.

Em Santa Catarina, o0 MPF/SC é composto pela Procuradoria da Replblica em Santa
Catarina (PR/SC), localizada em Floriandpolis, e pelas Procuradorias da Repudblica nos Municipios
(PRMs) de Blumenau, Cagador, Chapec6, Concérdia, Criciima, ltajai, Jaragua do Sul, Joagaba,
Joinville, Lages, Mafra, Rio do Sul, S&o Miguel do Oeste e Tubaréo.

O quadro de pessoal € composto por membros (Procuradores da Republica) e servidores
(técnicos e analistas) e o ingresso se d& por concurso publico. No Estado, atualmente, séo 34
procuradores e 329 servidores, sendo destes 177 técnicos administrativos. O Quadro 4 apresenta a
distribuicdo dos procuradores e dos servidores nas unidades do estado.
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para 0 MPU, incumbindo-lhe especialmente, como disposto na Lei Complementar n® 75 (BRASIL,
1993):

a) Promover, privativamente, a acdo penal pablica, na forma da lei;

b) Zelar pelo efetivo respeito dos Poderes Publicos e dos servicos de relevancia puablica
aos direitos assegurados na Constituicdo Federal, promovendo as medidas necessérias a
sua garantia;

c) Promover o inquérito civil e a agdo civil publica, para a protegdo do patriménio publico
e social, do meio ambiente e de outros interesses difusos e coletivos;

d) Promover a acéo de inconstitucionalidade ou representacéo para fins de intervencéo da
Unido e dos Estados, nos casos previstos na Constituigéo;

e) Defender judicialmente os direitos e interesses das populacdes indigenas;

f) Expedir notificagbes nos procedimentos administrativos de sua competéncia,
requisitando informagdes e documentos para instrui-los, na forma da lei complementar
respectiva,;

g) Exercer o controle externo da atividade policial, na forma de lei complementar;

h) Requisitar diligéncias investigatérias e a instauracdo de inquérito policial, indicados os
fundamentos juridicos de suas manifestagdes processuais;

i) Exercer outras funcbes que lhe forem conferidas, desde que compativeis com sua
finalidade, sendo-lhe vedada a representacdo judicial e a consultoria juridica de

entidades publicas.

Os membros do Ministério Publico Federal sdo chamados Procuradores da Republica. O
Procurador-Geral da Republica é o chefe da institui¢do, além de ser também o chefe do Ministério
Publico da Unido e o Procurador-Geral Eleitoral. Cada estado tem um Procurador Chefe,
incumbindo-Ihe a chefia administrativa deste.

A fim de dar conta de suas atribui¢Bes, defendendo os interesses sociais nas instancias
devidas, 0 MPF dispde de uma estrutura que inclui diversos 6rgdos, tanto para desenvolvimento de
atividades administrativas, quanto para executar a sua funcéo principal de defesa dos cidaddos. A
estrutura principal do Ministério Publico Federal, representada por meio de organograma no
Gréfico 1, estd definida por meio da Lei Complementar n® 75 (BRASIL, 1993), com os seguintes
orgéos:

a) Procurador-Geral da Republica;

b) Colégio de Procuradores da Republica;

c) Conselho Superior do Ministério Pablico Federal;

Os Foruns, as Salas de bate-papo e os Didlogos possibilitam uma discussdo direta entre
professores e os participantes do curso. No caso dos Foruns, a discussdo acontece de forma
assincrona, ou seja, ndo necessariamente as partes precisam estar on-line simultaneamente. As Salas
de bate-papo permitem a comunicacdo de forma sincrona, ou seja, em tempo real, as partes
comunicam-se forma instantanea. O didlogo torna possivel um método simples de comunicacédo
entre dois participantes da disciplina. O professor pode abrir um didlogo com um aluno, um aluno
pode abrir um didlogo com o professor, e ainda podem existir didlogos entre dois alunos. Esses
recursos possuem grande utilidade como espago de construcéo coletiva do conhecimento, tendo em
vista 0 contato direto existente entre os usuarios, e, também, como meio de socializagdo entre
professores e os alunos.

O recurso Testes possibilita ao professor registrar as tarefas que deverdo ser realizadas pelos
alunos no decorrer do curso. Os testes podem ter diferentes formatos de resposta (V ou F, escolha
multipla, valores, resposta curta, etc.) e é possivel, entre outras coisas, escolher aleatoriamente
perguntas, corrigir automaticamente respostas e exportar os dados para Excel. O criador tem apenas
de construir a base de dados de perguntas e respostas. E ainda possivel importar questfes de
arquivos txt seguindo algumas regras. Trata-se, portanto, de uma ferramenta de avaliagdo da

aprendizagem dos aluno.

Os Trabalhos permitem ao professor classificar e comentar na pagina materiais submetidos
pelos alunos, ou atividades off-line como, por exemplo, apresentagdes. As notas sdo do

conhecimento do préprio aluno e o professor pode exportar para Excel os resultados.

O Wiki possibilita aos participantes a construcdo de um texto colaborativo, onde o professor
e cada aluno do curso podem dar a sua contribuicio. E sempre possivel acessar o desenvolvimento
do documento e verificar, de acordo com a participagdo de cada integrante, a evolugéo documento.

O Glossario possibilita que seja criado, de forma colaborativa, um banco de dados com os
significados de termos relacionados ao curso.

Os Questiondrios permitem construir inquéritos quer a participantes de uma pagina, quer a
participantes que ndo estdo inscritos no sistema. E possivel manter o anonimato dos inquiridos, e os

resultados, apresentados de uma forma grafica, podem ser exportados para Excel.

Nesses termos, a utilizacdo do Moodle é simples e intuitiva. Para cada tipo de usuério, o
ambiente oferece uma interface diferente, disponibilizando os recursos necessarios as atividades.
Cabe ao administrador do sistema, registrar as contas e identificar as categorias de usuarios, que

podem ser administradores, professores, monitores, alunos ou visitantes.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, faz-se o delineamento dos procedimentos metodoldgicos voltados ao
desenvolvimento do presente trabalho. Lakatos e Marconi (2007, p.46) definem o método como
sendo “o conjunto de atividades sistematicas e racionais que, cOm maior seguranga e economia,
permite alcancar o objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros -, tragando o caminho a ser
seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

Para a caracterizagdo da metodologia deste estudo, sdo apresentados os seguintes topicos:
caracterizacdo da pesquisa, delineamento da pesquisa, delimitagdo da pesquisa, técnicas e

instrumentos de coleta de dados, técnica de analise dos dados e, por fim, limitacdes.

3.1 Caracterizacdo da pesquisa

Quanto a abordagem, segundo Gil (2007 apud ZANELLA, 2007, p.33), as pesquisas podem
ser caracterizadas como quantitativas e qualitativas, de acordo com o tipo de instrumento utilizado
para coleta e andlise dos dados. Enquanto a pesquisa qualitativa pode ser definida como a que se
fundamenta principalmente em analises qualitativas, caracterizando-se, em principio, pela ndo
utilizaglo de instrumental estatistico na anélise dos dados. A pesquisa quantitativa é aquela que se
caracteriza pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta como no tratamento dos dados
(GIL, 2007 apud ZANELLA, 2007, p.33).

Seguindo esta classificacdo, o presente estudo apresenta, predominantemente, aspectos de
uma pesquisa qualitativa. Pois os dados, em grande parte, foram obtidos e analisados sem a
utilizacdo de instrumentos estatisticos, por meio da observacdo da organizagdo e interpretacdo
indutiva dos dados pelo pesquisador. Apenas para identificar o perfil da populacéo-alvo do estudo,
0s ingressantes no cargo de Técnico Administrativo no MPF/SC, foram empregados instrumentos
estatisticos para coleta e analise dos dados, como 0 questionario.

No tocante a perspectiva do estudo, conforme Babbie (1998), trata-se de uma pesquisa
transversal, sendo que o periodo de coleta de dados, neste estudo, foi de janeiro até dezembro de
2009.

4 PROPOSTA DE PROGRAMA DE INTEGRAGAO E TREINAMENTO

Com base no exposto nos Capitulos anteriores, apresenta-se a proposta de um Programa de
Integracéo e Treinamento por educacéo a distancia (em e-learning) para os servidores ingressantes
no MPF/SC no cargo de técnico administrativo.

A proposta tem o intuito de sistematizar o processo de integracdo e treinamento destes
servidores, apontando a educagdo a distancia, especificamente o e-learning, como a modalidade de

ensino capaz de atender esse objetivo no MPF/SC.

4.1 Caracterizacdo do MPF/SC

A Constituicdo Federal define o Ministério Publico da Unido (MPU) como instituicdo
permanente, responsavel por defender os interesses da sociedade, fiscalizar a aplicacdo das leis e
defender o regime democratico. Suas atribuigdes e instrumentos de atuagao estdo previstos no artigo
129 da Constituicdo (BRASIL, 1988).

O Ministério Publico Federal é um dos ramos do Ministério Publico da Uni&o. Os principios
de funcionamento e o papel social do MPF sdo os mesmos definidos para todo o Ministério Publico,
o0 que o diferencia dos outros sao as matérias e 6rgaos do Judiciario em que atua.

O MPF atua nas causas de competéncia do Supremo Tribunal Federal, do Superior Tribunal
de Justica, dos Tribunais Regionais Federais e dos Juizes Federais, e dos Tribunais e Juizes
Eleitorais, sempre que estiverem em discussdo bens, servicos ou interesses da Unido, de suas
entidades autarquicas e empresas publicas federais. Atua também na defesa de direitos e interesses
dos indios e das populagbes indigenas, do meio ambiente, de bens e direitos de valor artistico,
estético, historico e paisagistico, integrantes do patriménio nacional.

Ao MPF cabe também zelar pela observancia dos principios constitucionais relativos ao
sistema tributario e aos direitos do contribuinte, as financas publicas, a atividade econdmica, a
politica urbana, agricola, fundiaria e de reforma agraria, ao sistema financeiro nacional, a
seguridade social, & educacéo, a saude, a cultura e & seguranga publica, defendendo o patriménio
nacional, o patriménio publico e social, o patriménio historico, artistico e cultural brasileiro, 0 meio
ambiente, os direitos e interesses coletivos, especialmente das comunidades indigenas, da familia,
da crianga, do adolescente e do idoso.

Sao fungdes institucionais do Ministério Publico Federal aquelas previstas genericamente
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3.6 Limitagdes da pesquisa

De acordo com Vergara (2007), todo método de pesquisa apresenta possibilidades e
limitagBes. Sendo assim, faz-se importante expor as limitagdes que o estudo apresenta, antecipando-
se as possiveis criticas dos leitores.

Lakatos e Marconi (2007) apontam como uma limitacdo do estudo de caso o fato de um
Unico caso ndo poder ser generalizado, pois se restringe o estudo ao caso especifico. Portanto, esta é
uma das limitagBes do presente trabalho, sendo que se apresenta como um estudo de caso.

Do mesmo modo, o escopo de tempo também é uma das limitacdes deste estudo, pois os
dados ora apresentados revelam fatos de um periodo especifico, de janeiro a dezembro de 2009, e,
sendo assim, ndo se aplicam a outros periodos.

Além desses, existem outros aspectos limitantes que podem destacados: o tema esta limitado
aos assuntos de Gestdo de Pessoas, com énfase nos assuntos de Integracdo e Treinamento, e
Educacédo a Distancia; nao foi realizado o levantamento das necessidades de treinamento junto a
populagdo-alvo, optou-se por apontar as necessidades de treinamento com base nas atribuicdes
inerentes ao cargo; e, ademais, conforme Lakatos e Marconi (2007), o envolvimento do pesquisador
no contexto da Instituicido pode ter influenciado a percepcdo do mesmo quanto aos fatos
observados.

Por fim, a proposta limitou-se a indicar assuntos relevantes e modelos de ensino em EaD,
sem discorrer especificamente acerca de especificidades sobre o processo de ensino-aprendizagem,

especialmente no que tange as teorias educacionais e sobre aspectos metodologicos.

3.2 Delineamento da pesquisa: meios e fins

No que concerne aos meios, Gil (2007 apud ZANELLA, 2007) afirma que as pesquisas
podem ser agrupadas em dois grandes grupos. No primeiro estdo as pesquisas que dependem de
fontes de papel - a pesquisa bibliografica e a pesquisa documental - e no segundo as que dependem
de informagbes transmitidas pelas pessoas - a pesquisa experimental, a ex-post-facto, o
levantamento, o estudo de campo e o estudo de caso-.

Dentro desta concepgdo, no que se refere ao primeiro grupo, pode-se classificar esta
pesquisa como uma pesquisa bibliografica e documental. Foi bibliogréafica, pois, com o intuito de
fundamentar na teoria a proposta apresentada neste trabalho, realizou-se pesquisa em livros
relacionados aos temas de integracdo e treinamento, bem como nos relacionados a educacéo a
distancia. Foi, também, documental sendo que se valeu de documentos internos e manuais do
MPF/SC sobre os assuntos relacionados ao trabalho, ndo disponiveis para consulta publica, tais
como o0 Manual do Departamento de Recursos Humanos do MPF/SC. No tocante ao segundo grupo,
pode-se entender que se trata de um estudo de campo e de um estudo de caso. Foi um estudo de
campo, pois foi realizada no local onde ocorre o fendmeno, ou seja, na prépria instituicdo. Foi um
estudo de caso, tendo em vista que a pesquisa foi realizada sobre uma necessidade especifica da
instituicdo objeto do estudo, a fim de, por vias do aprofundamento do conhecimento sobre o tema,
propor-se uma alternativa para a situagdo problematica.

Quanto aos fins, de acordo com Vergara (2007), uma pesquisa pode ser exploratoria,
descritiva, explicativa, metodologica, aplicada ou intervencionista. Com base nesse entendimento,
trata-se de uma pesquisa descritiva e aplicada. Foi descritiva, pois se buscou descrever e
compreender as caracteristicas da situacdo estudada. Por fim, foi aplicada, pois se objetivou
desenvolver uma alternativa a problematica de integracéo e treinamento de novos colaboradores no
MPF/SC.

3.3 Delimitacdo da pesquisa

Vergara (2007) explica que, diferentemente de como é largamente conhecido o termo, no
caso de pesquisas, a populagdo é um conjunto de elementos (empresas, produtos ou pessoas), que
possuem caracteristicas as quais sdo objeto de estudo. Sendo que a populagdo amostral € uma parte

desse universo. Assim esclarecido, neste trabalho, esta populacéo corresponde a todos os servidores
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ingressantes da carreira de técnico-administrativo do MPF/SC nomeados pelo V Concurso de 2006,
totalizando 57 (cinquenta e sete) servidores. Considerando o tamanho da populacéo, de apenas 57

elementos, optou-se por se realizar a pesquisa censitaria, ou seja, toda a populacéo foi pesquisada.

3.4 Técnicas e instrumentos de coleta de dados

Conforme Vergara (2007), existem dois tipos de dados utilizados em pesquisas na obtencdo
de informacdes para andlise: os dados primérios e os dados secundarios. Enquanto os dados
primarios sdo 0s que o pesquisador deve extrair da realidade, por meio de observacdes, entrevistas e
questionarios. Os dados secundarios sdo 0s que ja se encontram disponiveis em livros, artigos,
jornais, revistas, sites entre outros. Os dados utilizados para elaboragéo deste trabalho foram obtidos
de fontes primarias e secundarias.

Os dados primarios foram coletados por meio da observagdo e por meio de questionrio, o
qual consta no Apéndice A deste trabalho. De acordo com Vergara (2007), a observacdo pode ser
simples ou participante. Na observagdo simples, o pesquisador mantém certo distanciamento do
grupo ou situagdo que tenciona estudar, enquanto na observacédo participante, o pesquisador ja esta
engajado ou se engaja na vida do grupo ou na situagdo. Sendo assim, utilizou-se da observacdo
participante, pois o pesquisador é servidor da Instituicdo e esta inserido no seu contexto. Com a
observagdo, a fim de se responder os objetivos especificos de identificar necessidades de
treinamento com base nas atividades inerentes ao cargo de técnico-administrativo e apontar
aspectos técnicos e estruturais de um programa de integracéo e treinamento por e-learning para os
servidores recém-admitidos nesse cargo, buscou-se precipuamente obter dados acerca da realidade
da instituicdo, com maior énfase no que se refere aos atuais processos de integragdo e treinamento
dos novos servidores.

No intuito de se alcangar o objetivo especifico de identificar o perfil dos ingressantes no
cargo de técnico-administrativo no MPF/SC, elaborou-se um questionario para coletar dados quanto
ao sexo, faixa etaria, escolaridade e experiéncia profissional junto aos servidores nomeados no
Gltimo concurso para o referido cargo. O questiondrio mencionado foi elaborado de forma
estruturada e é composto de 4 (quatro) perguntas apresentadas com respostas fechadas, de escolha
maltipla, sendo que o respondente pdde escolher uma resposta dentre um nimero limitado de
opgdes. Visou-se, com esse formato das perguntas, a viabilizar a padronizacéo dos resultados e a
consequente consecugdo do objetivo especifico perseguido. Para tanto, as perguntas foram

desenvolvidas de forma a contemplar nas alternativas de resposta, quando cabivel, intervalos de

valores. Quanto & forma de aplicacdo do questiondrio, em um primeiro momento, o referido
instrumento de coleta de dados, foi encaminhado por e-mail, como anexo, aos servidores que
constituiam a populacéo definida para a pesquisa. Entretanto, ndo se obteve o indice de resposta
desejado. Frente a isto, com o intuito de facilitar o preenchimento do questionario e alcangar um
maior percentual de retorno, o e-mail foi reiterado. Sendo que, nesse segundo momento, 0
questionario foi encaminhado como corpo do texto do proprio e-mail, facilitando o preenchimento,
obtendo-se, desta vez, 44 (quarenta e quatro) questionarios respondidos, um indice de resposta de
77,19%.

Os dados secundarios foram coletados em livros, artigos cientificos e na Internet, bem como
em documentos, manuais e na Intranet da instituicdo pesquisada. Nos livros, artigos cientificos e na
Internet, foram coletados, principalmente, dados referentes aos assuntos de Gestdo de Pessoas,
Socializagdo, Treinamento e Educacdo a Distancia. Enquanto nos documentos, manuais e na
Intranet do MPF/SC foram coletados dados referentes aos processos de gestdo de pessoas no
MPF/SC, mais especificamente sobre os procedimentos de integracdo e treinamento dos novos
servidores na referida Instituicdo. Nesse ambito, os principais documentos e manuais consultados
foram o Regimento Interno da Procuradoria da Republica no Estado de Santa Catarina (MPF, 2009),
0 Manual do Departamento de Recursos Humanos da PR/SC (MPF) e a Planilha de Controle de
Requerimento de Cursos (MPF, 2009).

3.5 Técnica de analise dos dados

Segundo Vergara (2007), os dados podem ser analisados de forma estatistica ou ndo
estatistica. Nesta pesquisa, os dados, em grande parte, foram analisados de forma ndo estatistica, ou
seja, qualitativa. Buscou-se interpretar a situagdo estudada, sem a preocupacao de quantificar os
dados coletados, por meio de medidas estatisticas. Reservando-se a analise estatistica, ou seja,
quantitativa, dos dados apenas para analisar o perfil da populagdo estudada. Nesse ponto, os dados
coletados, relativos ao sexo, faixa etaria, escolaridade e experiéncia profissional da populacdo em
estudo, foram quantificados. Para tanto, foram utilizadas planilhas do Excel para tabulagdo dos

dados obtidos por meio do questionario para posterior analise.
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