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Resumo A demanda por profissionais qualificados aliadas desenvolvimento de
tecnologias de informacdo e comunicacdao (TIC's)owgeuma crescente forma de
aperfeicoamento dos profissionais inseridos naanizg¢cdes: o0 treinamento e capacitacao
mediados pelo computador, com utilizacdo do ambiemntual de aprendizagem (AVA).
Frente ao exposto, 0 objetivo deste estudo € analifreinamento mediado pelo computador
em organizacdes publicas federais, com foco no rBmog de dirigentes fazendarios
(PDFAZ). Trata-se de um estudo qualitativo, descritestudo de caso, bibliografico. O
estudo evidenciou a facilidade do uso das TICs paiaamento dos colaboradores do
PDFAZ, e as diferentes formas de fazé-lo. Alémalissflete-se sobre os beneficios desta
nova tendéncia.
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1. INTRODUCAO

A discussao acerca da aprendizagem, qualquer ¢ue sével, nos remete a reflexao
sobre as TICs, uma vez que a disseminacao dasldg@® permitiu a propagacao
conhecimento a pessoas antes distantes dos gresmtess. Sendo assim, evidencia-se que a
sociedade passou por um processo de modificag@ianito-se a sociedade da informacéo e
do conhecimento.

A construcdo da sociedade da informacao e do conbeto tem como eixo central a
educacdo. Em virtude da globalizacdo, a educacé@erideser uma tematica em constante
debate, ndo s6 para com intuito de considerar npa@ligmas educativos e de comunicacao
como também para discutir as tecnologias de infgaimaue melhor apoiam os processos de
transferéncia e acesso ao conhecimento (ALMADAQP200

Estes processos de acesso ao conhecimento prapeggram todos o0s niveis,
atingindo desde o ensino basico até os aperfeigatasmeferecidos aos colaboradores pelas
organizacdes publicas e privadas. Os dirigentesap@a® a perceber o quanto as TICs
poderiam possibilitar os treinamentos, capacitagcéesprendizagens continuadas dos
colaboradores inseridos nas mais diversas orgdigzac

As organizagGes privadas e publicas federais passar ofertar treinamentos e
capacitacdes a distancia aos colaboradores, taie corso de treinamento a distancia dos
colaboradores da UFSC (Universidade Federal deaSaattarina) dos campi de Curitibanos,
Ararangua e Joinville oferecidos pela préopria tngtho; curso de graduacdo em
Administragdo a distancia oferecidos aos colaboesido Banco do Brasil em parceria com a
UFSC; curso de especializacdo a distancia em Gesthlica e Responsabilidade Fiscal da
parceria UFSC e Ministério da Saude (MS), cursegpecializacdo a distancia em gestao por
resultados, produtividade e inovacdo da parceri&@@FE MS, Programa de dirigentes
fazendarios ofertado pela ESAF aos auditores fejerste Ultimo objeto do presente estudo.

Como pode ser visualizado ha uma crescente naaafertiferentes modalidades de
cursos a distancia, em especial daqueles ofertaal@perfeicoamento de colaboradores das
organizacfes, ja que 0S mesmos propiciam o alcd@maen numero maior de pessoas, tem
menor custo e trazem um resultado positivo tantca pa colaborador como para a
organizacéao.

Perante o0 exposto, este artigo objetiva analisatremamento mediado pelo
computador em organizagbes publicas federais, cooo o Programa de dirigentes
fazendarios (PDFAZ). Procura-se refletir sobre eweficios desta nova tendéncia, os
treinamentos a distancia nas organizac¢des puliédasais, por meio da utilizacdo de TICs

2. TREINAMENTO NAS ORGANIZACOES

Treinamento significa adaptar a pessoa para ung@duriPara Carvalho e Nascimento
(1993) o treinamento constitui-se no processo a@aajo colaborador a adquirir eficiéncia no
seu trabalho presente ou futuro, por meio de aaps habitos de pensamento e acéo,
habilidades, conhecimentos e atitudes. O treinammpgotle ser identificado como somatorio
de atividades que vao desde a aquisicdo de hatslidetriz até o desenvolvimento de um
conhecimento técnico complexo.

Entende-se que treinamento tem como finalidade orelho desenvolvimento
profissional do ser humano na sua organizacao, @esempenho das suas funcdes além de
ser 0 processo que visa a preparacdo e ao apearfegato das habilidades e dos
conhecimentos dos colaboradores de uma organizd§&inamento é um processo de
assimilacdo cultural em curto prazo, que objetiepassar ou reciclar conhecimento,
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habilidades ou atitudes relacionadas diretamesteeé@ucao de tarefas ou a sua otimizacao no
trabalho” (MARRAS 2001, p. 145).

Robbins (2002, p. 469) comenta que: “A maioria tilemamentos visa a atualizacéo e
ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dafoharios”. Percebe-se que o treinamento
pode trazer um grande retorno para o profissionera a organizacdo, pois um profissional
bem mais qualificado terd uma motivagdo maior euwresultado na execucao das tarefas sera
maior e mais produtivo, consequentemente contébefetivamente para os resultados da
organizacdo. Chiavenato (1999) complementa ao afirque o treinamento enriquece o
patrimdnio humano das organizacdes, e permite maeltas habilidades do profissional no
desempenho de suas fungoes.

Robbins (2002) afirma que a crescente importanoidreinamento e demanda por
qualificacdo de colaboradores nos diferentes tifosrganizacdo vinculam-se a competicao
intensificada, as mudancas tecnoldgicas e a besaardento da produtividade.

O treinamento € dividido em técnico e comportamer@®aprimeiro submete sua
programacdo a cada setor especifico da empresauenmo greinamento sera aplicado,
principalmente no que diz respeito ao conteldaltatos esperados, pessoal a ser treinado e
escolha do instrutor. Ja o comportamental deva sesponsavel prioritaria pelas informacoes
e valores que serdo repassados aos treinandosydéevam conta um padrdo de
comportamento e atitudes esperado pela organizagageus trabalhadores. O perfil cultural
da empresa deve servir como base para poder oridatéadamente 0s rumos a serem
seguidos por cada moédulo de treinamento (MARRAS8120

O autor complementa que o treinamento objetiva atamea produtividade, gerar
incentivos motivacionais e atender as exigénciaswalancas.

a) Aumentar a produtividade — visto que o treinam@uossibilita realizar agbes mais
precisas e corretas, gerando melhorias nos tengpsoducdo, nos movimentos e na relagéao
entre insumos, fatores de producéo e resultadtsibalho;

b) Gerar incentivos motivacionais — pois o atenditbede uma necessidade do
proprio profissional pode ser interpretado como mpvimento destinado a valorizar ainda
mais o capital intelectual. Com o treinamento, sspa tende a ser mais eficiente e eficaz.

c) Atender as exigéncias de mudancas — As orgdiegagpnvencionais utilizam-se de
treinamento como instrumento principal para enfreatacompanhar os efeitos das mudangas
que as atingem.

A fim de manter o diferencial competitivo, percedgegue as empresas estdo criando
maneiras de melhor treinar e desenvolver os seasrg&es Humanos, de forma que se possa
aumentar a motivacdo, a performance, a colaboragdimovacdo e o compromisso de
aprender continuadamente (CARVALHO, 1988).

Analisando essa questdo sob a oOtica do profissideiras (2001) comenta que o
treinamento empresarial tende a proporcionar agéstinadas a maximizar a:

a) Formacgao profissional — tem como meta alcangargtau ideal de capacidade
laboral para determinada profisséo, repassands toslconhecimentos e praticas necessarias
ao bom desempenho da funcéo;

b) Especializacdo — oferece ao treinando um canga@athhecimentos ou pratica
especifica dentro de uma area de trabalho paiem&atao de resultados;

c) Reciclagem — tem como finalidade basica reverceos, conhecimentos ou
praticas de trabalho, renovando-os ou atualizasddecacordo com as necessidades.

2.1Vantagens do Treinamento

Segundo Carvalho (1988) quando bem implantado, aregso de treinamento
proporciona inimeras vantagens, tais como: pdisgibiestudo e analise das necessidades de
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treinamento de toda organizacdo, envolvendo adati dos niveis hierarquicos da empresa;
define prioridades de formacéo, tendo em vista btiwos setoriais da organizacao;
caracteriza os varios tipos e formas de desenvehion de pessoal a serem aplicados,
considerando a sua viabilidade, vantagens, custosutros afins; elabora planos de
capacitacao profissional a curto, médio e longe@rantegrando-os as metas globais da
empresa.

Além das vantagens estruturais, Carvalho (1988psapta ainda uma série de
beneficios provenientes do treinamento, confornpesio abaixo:

a) Quanto ao mercado de trabalho: definicAo das @afstitas e atribuicbes dos
empregados; racionalizacdo dos métodos de formaca@perfeicoamento de
colaboradores; melhoria dos padrdes profissior@dr@inandos;

b) Quanto ao pessoal em servico: melhor aproveitametas aptidoes dos
empregados; estimulo ao espirito de emulacao aldonnento da confianca no
mérito como processo normal de melhoria funciotighificacdo do trabalho;

c) Quanto a empresa como um todo: aprimoramento dodufms ou servicos
produzidos; maiores possibilidades de ampliagadamsformacao dos programas
de trabalho; economia de custos pela eliminac@rmds na execucdo do trabalho;
condicdes de competitividade mais vantajosa dadzapacidade de oferecer
melhores produtos e servicos; diminuicdo acentudda acidentes e do
desperdicio pela melhoria das técnicas de trabalho.

Mais que conhecer as vantagens propiciadas pet@inento, € essencial entender
como o mesmo funciona. Para Chiavenato (1989ginamento envolve necessariamente um
processo de quatro etapas, sendo elas:

a) Levantamento da necessidade de treinamento;

b) Planejamento das atividades de treinamento;

c) Implementacgéo e execucgéo do treinamento;

d) Avaliacdo do Treinamento.

A seguir, cada uma destas etapas sera elucidada.

Levantamento das Necessidades de Treinamento

Segundo Gil (1994), o diagnostico das necessidddeseinamento € um processo
pelo qual se faz a identificacdo das carénciasirttisiduos e dos grupos com relacdo as
capacidades, de forma a permitir um reparo das amsanfim de alcancar os objetivos da
organizacao.

Planejamento das Atividades de Treinamento

ApoOs a realizacdo do levantamento das necessidiadgsinamento, deve ser feita a
sua programacédo, para sanar as necessidades awlioadpercebidas. Segundo Hinrichs
(apud CHIAVENATO, 1989), o planejamento do treinatoeenvolve: abordagem de uma
necessidade especifica de cada vez; definicdo dtam@bjetivo do treinamento; divisdo do
trabalho a ser desenvolvido em modulos ou ciclegerchinacdo do contetdo do treinamento,
considerando-se o0s aspectos de quantidade a glealitainformacéo; escolha dos métodos
de treinamento, considerando-se a tecnologia digpbrdefinicdo dos recursos necessarios
para implementacdo do treinamento, como tipo deuites, recursos audiovisuais, maquinas,
equipamentos ou ferramentas necessarias, mateidisicdo da populagdo-alvo; local onde
sera efetuado o treinamento, considerando-se eativas: no cargo ou fora dele, mas na
organizacdo ou fora dela; época ou periodicidad&aiosamento, considerando-se também o
horario e ocasido mais propicia; calculo da relatfbo-beneficio do programa; e controle e
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avaliacdo dos resultados, considerando-se a \&da@ de pontos criticos que demandem
ajustamentos ou modificagdes no programa para malkoa eficacia.

Conforme Gil (1994) os objetivos gerais e espexnsfido treinamento devem ter:
validade, significacéo: flexibilidade, utilidadea€equacdo. O autor acrescenta que além de
determinados aspectos do objetivo, devem ser taagagtratégias de treinamento, tais como:

a) Exposicéo: transmissédo de conhecimento aos tremsand

b) Discussdo em Grupo: ideal para debater os conhetms@dquiridos através de

leituras ou exposicéo;

c) Demonstracdo: é a estratégia mais utilizada quarida a transmissao de

conhecimento para a realizagéo de atividades maeugeracionais;

d) Estudo de caso: analise por parte dos treinandsfudgdes ocorridas em outras

empresas;

e) Dramatizacdo: simulacdo de casos reais que visafis@no comportamento do

treinando perante tais situacgoes;

f) Jogos: envolvem critérios de ganhos e perdas eeso@m forma de disputa entre

0s participantes.

Implementacao e Execucao do Treinamento

Entende-se como execuc¢ao do treinamento a reabizbesie, apds todo o processo de
levantamento das necessidades e planejamentggatds anteriormente. Para se realizar um
bom treinamento, Dalmau (2003) acrescenta, alémpedsoas experientes e especializadas,
deve-se ter:

a) Didatica: para que se tenha uma melhor compreens&gue sera passado aos

aprendizes;

b) Preparo técnico: para manter os treinando motivatloante a realizacdo do

treinamento e impedir que gerassem determinadddgonas;

c) Logica do programa: desde o levantamento, planejenaé a implementacao;

d) Qualidade dos recursos e técnicas utilizadas:delasm ser mantidas para que as

pessoas consigam se sentir estimuladas e compdasmetom o proprio
desempenho no treinamento.

Avaliagéao do treinamento

A avaliacdo é a quarta etapa em um processo darnento. Por ser a etapa final sua
principal funcdo € medir e avaliar os resultadostrémamento. Obviamente quando este
treinamento € ciclico, e sofrem alteracdes, a ay@ti exerce a funcdo de controle e
diagnostico de qualquer melhoria ou problema queéhaeocorrer no treinamento. Apos a
avaliacdo encerra-se o ciclo e parte-se para ateweento de necessidade de um proximo
treinamento. Desta forma, a avaliacao retroalimentaclo, na medida em que aponta os
problemas encontrados, o que pode ser melhorailmestdes de novos treinamentos.

O treinamento em organizacdes é essencial parartegpamento e desenvolvimento
dos colaboradores e da mesma.

Especificamente com relacdo a necessidade dertreita dos recursos humanos das
organizac6es publicas, este ndo € assunto recendatanto, o que se destaca como vigente e
bastante discutido sédo as diferentes formas deatreinto mediadas pelo computador, e a
possibilidade de este ser o modelo mais aproprizta as demandas do mercado na
atualidade. Sendo assim, é importante a compreetiddmtroducdo das tecnologias de
informag&o e comunicagao nos processos de treiramas organizagoes.



2.2 TICs e Treinamento

AS TICs provocaram uma revolucdo na sociedade d&orselacionado as diferentes
profissdes exercidas, mas principalmente no cotidie cada ser, ja que muitas pessoas que
nunca ou pouco tiveram contato com uma tecnologgich, o computador, passaram a
navegar pela internet para resolver problemasala dia.

Para Levy (1999) as TICs sdo elementos estrutiwatds relacdes sociais e novos
discursos pedagdgicos.As TICs possibilitaram a g&dudas distdncias no acesso ao
conhecimento. Esta percepcdo além de aceita estdo sexplorada por diferentes
organizacdes, na medida em que o0s gestores dasasesnxergam nas TICs uma
possibilidade de oferecer aos colaboradores trentore aprendizado continuo.

Neste sentido, h4 organiza¢gBes que passaram apoptiieinamentos a distancia, por
meio do uso do computador, jA que além de ser unodméviavel economicamente,
possibilita uma ampla difusdo do saber.

Estes treinamentos mediados pelo computador sadizéaos pelo uso de ambientes
virtuais de aprendizagem, os quais se dividlem emeodais e ndo comerciais. Conforme
Formiga e Litto (2009) os AVEAs podem ser definidoemo ambientes que simulam
situagOes presenciais na educagcao. Dentre osondradais mais conhecidos e utilizados no
Brasil, Machado Junior (2008) aponta o australistomdle e os brasileiros Teleduc e o e-
Proinfo, este Ultimo mantido pelo Ministério da Edgéo.

O ambiente de aprendizagem € um sistema que foaq@umie a qualquer tipo de
atividade realizada pelo aluno, isto é, um ambiente o aluno possui todas as ferramentas
necessarias para sua aprendizagem e interacaaniidsngées virtuais de aprendizagem sao
compostos por diferentes elementos, variando cordaa especificidade de cada curso ou
treinamento ofertado.

Para Bernardini et al (2011) o AVEA ¢ a principarédmenta utilizada. Esse ambiente
fornece informacdes tanto do curso quanto daspliisas. E nele que o estudante ir4 se
nortear com seus estudos. Em geral, os ambientasaisi de aprendizagem, possuem
ferramentas, conforme ilustrado no quadro 1:

Exemplos Descricdes

Correio . . . o .

Eletronico Metodp mun,o comum de |nterat|V|da_de. Troca de ragess via internet
. onde € possivel enviar e receber arquivos.

( E-mail)

Chat Permite a comunicacao (troca de mensagem) de feirmadtanea, podendo

obter retorno mais rapido que por correio eletrénic

FOrum Utilizado para gerar debate diante de uncttdgiser indicado.
Espaco para
postagem de
atividades
FAQ Ferramenta que disponibiliza respostas a dévigguentes
Video-aulas | Aulas gravadas pelos professores emiisiizadas nos AVEAS.

Quadro 1. Exemplos de ferramentas
Fonte: Adaptado de Bernardiei al (2010)

Local onde os alunos inserem determinada ativigaolgosta pelo curso, ou
respondem a questionamentos que séo lancadoscsobinéeido estudado.

Independente do tipo de ambiente virtual utilizedferramentas disponibilizadas, o
importante é que o professor, tutor ou instrutga sapaz de propiciar um ambiente adequado
para que o aluno sinta-se capaz e motivado a agreAttm disso, € crucial que o aluno
tenha uma preparacao inicial para uso do compytadso o0 mesmo nao tenha.



Os treinamento e capacitacdes mediados pelo usordputador tem se tornado uma
opcao ideal para as organizacdes, uma vez quedgdpambiente de trabalho o colaborador
pode acessar 0 curso e continuamente buscar oeigparhento, 0 que gera resultados
positivos tanto para a organizagdo como para dooddor.

Apoés a explanacdo da importancia e formas de trento, bem como a forma de
utilizacdo das TICs neste processo, cabe a eldmdde como foi realizado o presente
estudo.

3. METODOLOGIA

A pesquisa se classificou como qualitativa, daseritpois foi descrito a experiéncia
do treinamento mediado pelo computador em uma @agéo publica federal, por meio do
Programa de dirigentes fazendarios (PDFAZ) e reteaétedrico sobre treinamento e TICs.
Em relacdo aos procedimentos técnicos utilizadospeaquisa classificou-se como
bibliografica e estudo de caso. Assim, o estudajeestdo se aprofundou na realidade de um
caso em particular, o PDFAZ.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO: TREINAMENTO MEDIADO PELAS T IC'S:
O CASO PDFAZ

O Programa de Formacao de Dirigentes Fazendari®dFAZ, € um programa
oferecido pelo Ministério da Fazenda por mediagi&stola de Administracdo Fazendaria —
ESAF. O seu publico alvo sédo os servidores fazemslécupantes efetivos ou potenciais de
cargos de direcéo.

Por meio da pesquisa percebeu-se que o PDFAZ eoae como todo o ciclo de
treinamento, ja citado por Chiavenato (1999): ateamento da necessidade de treinamento;
planejamento das atividades de treinamento; impiéagéo e execucédo do treinamento e
avaliacao do treinamento.

O curso conta com uma equipe multidisciplinar gigsenvolver os servi¢os basicos
de producéo, editoracéo; producao e disponibilzagimateriais online; secretaria, gestao de
infraestrutura fisica e do ambiente online.

Quanto a primeira etapa do ciclo de treinamentopnmoeiro momento o Ministério
da Fazenda fez o levantamento dos interessesessi@des dos dirigentes. Posteriormente,
foram observadas algumas peculiaridades, tais cosatirigentes que fariam o curso sao
pessoas com uma carga horéaria de trabalho basthiate sdo pessoas atribuladas. Além
disso, estédo distribuidos por diferentes cidadestados de todo o pais. Sendo assim, a
alternativa mais propicia e viavel foi a op¢ao pfartar o programa distancia, uma vez que
além de solucionar as necessidades, também raaobseproblemas de distancia e de tempo,
pois os dirigentes poderiam realizar 0 curso poiond® uso do computador do proprio
trabalho.

No segundo momento foi feito um planejamento p&ega do programa. Para esta
etapa, houve a preocupacdo do PDFAZ, conforme &xp@or Hinrichs (apud
CHIAVENATO, 1989), em abordar uma necessidade éBpaeae cada vez; de se ter uma
definicdo clara do objetivo do treinamento; dividirdo trabalho a ser desenvolvido em
moédulos e cursos; determinagdo do conteudo doatreinto, em termos quantitativos e
qualitativos; escolha dos métodos de treinameptwsiderando-se a tecnologia disponivel, ou
seja, 0 AVEA e suas ferramentas; definicdo dosrsesunecessarios para implementacédo do
treinamento, tais como: tutor, recursos audiovgguabmputadores, dirigentes a serem
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treinados; local onde sera efetuado o treinamamooprganizacdo e fora dela; época ou
periodicidade do treinamento, considerando-se tembéorario mais oportuno ou ocasiao

mais propicia; célculo da relacdo custo-beneficoptbgrama; e controle e avaliagdo dos
resultados, considerando-se a verificacdo de penitdsos que demandaram ajustamentos ou
modificagbes no programa para melhorar sua eficamweno foi 0 caso da extincdo do

encontro presencial em Brasilia, realizado no pogjdoto.

Definidas estas questdes correlacionadas ao phaaeja, destaca-se a composicéo do
PDFAZ. O programa é composto por quatro modulos sfiee médulo de Administracéo
Tributaria; Administracdo Orcamentaria e Finance&dministracdo da Divida Ativa da
Unido, e Administracdo Gerencial, onde este Ultitnacomum a todos os dirigentes
fazendarios e os outros trés especificos.

O Programa iniciou com um projeto piloto, em 2008,qual foi ofertado apenas o
modulo gerencial, composto por 260 horas a distéamcim encontro presencial.

Quanto aos demais modulos, a Administracdo Triluta@ Administracao
Orcamentéaria e Financeira ja encerraram e voltaragar ofertados, mas agora com novas
turmas, e o médulo de Administracdo da divida atevanido ainda seré ofertado.

Para fins de apresentacdo da etapa de implemergagfecucéo do treinamento do
presente estudo, ilustra-se a seguir a composgd@mnddos mddulos do programa PDFAZ, o
modulo gerencial, ja que este ja finalizou e fanoo a todos os dirigentes.

O mddulo Gerencial foi composto de 5 cursos comriidades e de um trabalho final
relacionado com alguns dos temas abordados no modul

Para aprovacgdo no curso o aluno deveria alcancarimiono 70% de aproveitamento,
considerando todas as atividades propostas, imelaselaboracdo do trabalho final.

Na segunda versdo do mdadulo gerencial, iniciadagnsto de 2010, j& que a primeira
versao foi o projeto piloto, o encontro presentoalextinto ficando apenas as 260 horas a
distancia. Neste caso, mostra-se a adaptacdo @ssmdsde de o curso ser totalmente a
distancia.

O modulo ocorreu todo via Internet na Escola Virda Escola de Administracao
Fazendaria da ESAF.

O mddulo gerencial tratou das competéncias comtodas os dirigentes fazendarios,
e seu objetivo foi colaborar com o desenvolvimeatus dirigentes, ou potenciais dirigentes,
que exercem a gestdo fazendaria preparando-os @ageaercicio da funcéo diretiva
envolvendo as competéncias fundamentais para oiexede funcdes diretivas.

O Programa e cada um dos modulos ocorreram por daeidilizacdo de tecnologias
de informacdo e comunicacao, tais como: mensagensAmbiente Virtual de Ensino-
Aprendizagem (AVEA)ge-mail, forum, e local para postagem de atividade. Ressaltgue o
uso de cada uma destas ferramentas possibilitmplamentacdo da das seguintes estratégias
de treinamento previstas por Gil (1994), exposig&o:meio da transmissédo de conhecimento
aos colaboradores, discussdo em Grupo através lukteddos conhecimentos adquiridos
através de exposicdes no forum, bem como leitusad@onais comentarios, Demonstracao,
por meio da correcéo individual de cada um dog@stentregue pelo aluno ao final do curso,
ja que o tutor apontava cada um dos erros e a fdentarrigi-los, e Estudo de caso o qual era
lancado nos foruns e permitia que os alunos asabsa situacdes ocorridas em outras
empresas e que indagavam a eles sobre como priacedeaso se deparassem com algo
semelhante.

Ao término de cada mddulo, o dirigente foi capaltitpara: pensar estrategicamente,
ou seja, capaz de analisar a realidade socialextanecon6émico, politico, de gestao publica
interna e externa, constituida pela interacdo dteydsses de varios atores, utilizando o
planejamento como instrumento para enfrentd-la; mano e direcdo, que significou
compreender o processo decisorio e 0s processivosla mudanca que levam a reconducao
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estratégica da acdo publica; focar no resultadonpeip da adocdo de praticas de gestao
orientadas para resultados, tendo por base a endésindicadores de resultados, o
desempenho de processos, pessoas e estratégiaier e anelhor das pessoas através da
compreensdo e aplicacdo de técnicas de liderargsisab para obtencdo dos resultados
esperados e gerenciamento das equipes.

Apos o final de cada modulo, ocorreu a etapa déagé@a do treinamento, na qual
cada um dos colaboradores pode opinar sobre o maa@ncionado se os objetivos foram
cumpridos, se as necessidades de treinamento fesmaadas, quais 0s pontos positivos e
negativos, 0 que precisa ser aperfeicoado e swgedtb que poderia ser ofertado num novo
Curso.

Diante do exposto, verifica-se que este programatrdmamento a distancia
certamente trouxe beneficios e vantagens tanto pararganizacdo como para 0S
colaboradores envolvidos.

Salienta-se ainda que os treinamentos e capactacdistancia, por meio do uso das
TICs, estédo crescendo nas organizacfes, pois sa@ltennativa viavel economicamente, de
implementacéo rapida, facil adaptabilidade e atindderentes pessoas ao mesmo tempo.

5. CONCLUSOES

A busca incessante pelo conhecimento possibilitaa ymarticipacdo ativa dos
individuos na sociedade, bem como o desenvolviméiatco, social, moral e intelectual.
Sendo assim, tornou-se objetivo ndo s6 dos inddsidmas também das organizacdes, o
aperfeicoamento continuo, o qual é possibilitaddifégentes maneiras.

Uma das formas em ascensdo de aperfeicoamento ganizacdes € a oferta de
treinamentos a distancia aos colaboradores, e emosreasos sao formadas parcerias com
universidades ou escolas. Este tipo de treinammrdsibilita que o colaborador possa obter
aprimoramento estando no seu proprio ambiente at@ltro, ja que os estudos ocorrem a
distancia, por meio do uso do computador.

Frente a esta perspectiva € que se prop6s o peesstuido, o qual visou analisar o
treinamento mediado pelo computador em organizapiddicas federais, com foco no
Programa de dirigentes fazendarios (PDFAZ). Aléssdli refletiu-se sobre os beneficios do
treinamento a distancia por meio da utilizacao &sT

Verificou-se que o Programa de Dirigentes fazewndarprograma que ofereceu
treinamento a distancia, seguiu todas as etapasia® na literatura para um programa de
treinamento, tais como: Levantamento da necessidad&einamento; Planejamento das
atividades de treinamento; Implementacao e exeadgdeinamento e por fim, Avaliacdo do
Treinamento. O PDFAZ foi ofertado através da ESAF.

Com base nas necessidades da organizacéo e dentdis, e posterior planejamento,
foi proposto o programa, o qual foi implementadexecutado por meio de um treinamento a
distancia, composto por 4 médulos. Cada um dos ho$doi dividido em cursos, para
atender todos os dirigentes. Este programa ocoomumeio de um AVEA bastante
conhecido, o moodle.

Os modulos abordados foram: Administracao Tribat@dministracdo Orcamentaria
e Financeira; Administragéo da Divida Ativa da Wnié Administracdo Gerencial, onde este
altimo € comum a todos os dirigentes fazendarios eutros trés especificos. O médulo de
Administracdo da Divida Ativa da Uni&o ainda sefiertado.

O Programa e cada um dos modulos ocorreram por daeidilizacdo de tecnologias
de informacdo e comunicacdo, tais como: mensagensAmbiente Virtual de Ensino-
Aprendizagem (AVEA),e-mail, férum, e local para postagem de atividade, alinhaala
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estratégias de implementacdo do treinamento, corpmsgdo, discussdao em Grupo,
Demonstracédo, e estudo de caso.

Apos o final de cada modulo, ocorreu a etapa déag@a do treinamento, na qual
cada um dos colaboradores pode opinou sobre o$ivoljalcancados, o que poderia ser
aperfeicoado, bem como sugestao de novos cursos.

Pode-se observar que mais do que um programaidanento, o PDFAZ propiciou
aos dirigentes uma aprendizagem de grande valieermente esta concretizacdo SO
aconteceu em funcao da utilizagcdo das tecnologamfdrmacdo e comunicacdo, pois as
limitacbes do proprio perfil dos colaboradores domprovadamente superado por meio da
utilizacdo das TICs. Portanto, as TICs aliadasramamento, capacitacédo e aprendizagem
continuada devem ser difundidas e consolidadas.
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