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1. Introdução.
1.1 - O  Modelo CMM

O Capability Maturity Model (CMM) para Software pode ser entendido como um modelo para a avaliação  do grau  de maturidade  das organizações quanto à capacidade produtiva  de software. O CMM representa uma proposta de recomendações para empresas cujo negócio seja a produção de software, que pretenda implementar a capacidade ( ou qualidade) do processo de desenvolvimento de sistemas.
O modelo não se preocupa em “como” a organização implementa, mas antes, busca descrever “o que” se espera do processo produtivo de software.
O modelo CMM classifica as organizações produtoras de software em cinco grupos (ou níveis), identificando para cada grupo, as áreas chaves do processo (KPA) de desenvolvimento do sistema que devam ser observadas na busca da melhoria da capacidade produtiva. Cada área chave possui objetivos que precisam ser atingidos para que a organização seja considerada como tendo alcançado determinado nível.
Com relação aos níveis do CMM podemos descrevê-los da seguinte maneira:
Nível Inicial (1) – é caracterizado como caótico. Caracteriza-se pelo desenvolvimento do software sendo visualizado como uma caixa preta, onde apenas as entradas e saídas são vistas com clareza. O sucesso e a qualidade do produto dependem de esforços individuais sem qualquer nível de gerenciamento ou controle definidos explicitamente. 

Nível Repetível (2) – processos administrativos básicos são esclarecidos para acompanhar custos, cronogramas e funcionalidades. A disciplina de processo está em repetir sucessos anteriores em projetos com aplicações similares. O processo desenvolvimento passa a ser uma seqüência de caixas pretas. Cada uma destas caixas pretas contém atividades e artefatos do processo de desenvolvimento de software que não são bem compreendidos e documentados. Assegura-se neste nível pelo menos a visibilidade do processo em alguns pontos entres as caixas pretas, os quais demoninam-se Marco de referência (produto específico).
Nível Definido (3) – É caracterizado principalmente pela existência de um processo de engenharia bem definido. Documentando e padrão para a empresa. O processo de software é satisfatoriamente entendido. Neste nível a caixa preta passa a ser uma caixa aberta. Entende-se e documenta-se adequedamante todas as atividades e artefatos do processo de desenvolvimento de software.
Nível Gerenciado (4) – são coletadas medidas detalhadas da qualidade do processo e do produto. Tanto o processo quanto o produto são quantitativamente compreendidos e controlados. Neste nível pode-se controlar e avaliar o processo de forma mais segura, baseado em dados quantitativos. Para tanto, estabelece-se uma política de medição na qual adotam-se métricas apropriadas para a organização.
Nível Otimizado (5) – É uma contínua melhoria de processo. Isto é possíveis se obter retornos quantitativos dos processos e das idéias e tecnologias inovadoras. Medir e avaliar continuamente propicia optar com segurança por novas tecnologias, técnicas, políticas de treinamento e qualquer outra atividade relevante do processo que resulte em um produto de melhor qualidade. 
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A seguir, iremos detalhar com mais cuidado o nível 3 como enfoque no treinamento organizacional.
1.2 – Nível 3 – Definido.

No Nível Definido, o processo padrão de desenvolvimento e manutenção de software global da organização é documentado, inclusive o desenvolvimento de software e a gestão de processos, estando estes últimos integrados em um todo coerente. Esse processo padrão é referido em todo o modelo CMM como “processo de software padrão da organização”. 
Os processos no nível 3 são utilizados (e alterados, quando apropriado) para apoiar os gerentes de software e o pessoal técnico, contribuindo para que possam atuar de forma mais efetiva. Ao padronizar seus processos de software, a organização exercita práticas de engenharia de software efetivas.Existe uma equipe responsável pelas atividades de processo de software da organização, por exemplo, a equipe de processo de engenharia de software, ou SEPG (Software Engineering Process Group). 
Um programa de treinamento é implementado em toda a organização para garantir que os gerentes e funcionários tenham os conhecimentos e as habilidades necessárias ao cumprimento de suas funções. Os projetos adaptam o processo de software padrão da organização para desenvolver seus próprios processos de software definidos, que consideram as características únicas de cada projeto. 
Esse processo concebido é referido no modelo CMM como “processo de software definido do projeto”. Um processo de software definido contém uma integração coerente do desenvolvimento de software com os processos de gestão bem definidos. Um processo bem definido pode ser caracterizado como possuidor de critérios de disponibilidade, entradas, padrões e procedimentos para realização do trabalho, mecanismos de verificação (tais como revisões por pares), saídas e critérios de finalização.
 Como o processo de software é bem definido, a gerência tem uma boa percepção do progresso técnico em todos os projetos. A capabilidade de processo de software das organizações de nível 3 pode ser resumida como sendo padronizada e consistente porque tanto as atividades gestão como a engenharia de software é estável e repetível. 
Nas de linhas de produtos estabelecidas, a qualidade de software é acompanhada, além do custo, cronograma e funcionalidades estarem sob controle. Essa capabilidade de projeto é baseada em um entendimento global da organização com relação as atividades, regras e responsabilidades decorrentes do processo de software definido.

Assim, percebesse que um dos fatores essenciais para que uma empresa alcance o sucesso no nível é que os funcionários tenham um conhecimento e entendimento global da organização. O método utilizado para criar desenvolver esta cultura organizacional é através de treinamentos organizacionais, como veremos no próximo tópico.
2. Treinamento
2.1 – Propósito

O propósito de Treinamento Organizacional está desenvolver as habilidades e conhecimento de pessoas para que estas pessoas possam desempenhar suas funções efetivamente e eficientemente.

Treinamento Organizacional inclui treinamento as pessoas envolvidas para suportar os objetivos estratégicos da organização e para definir o treinamento tático necessário que é comum aos projetos e grupos de suporte existentes.
Um programa de treinamento organizacional envolve os seguintes itens:
· Identificar o treinamento necessitado pela organização;

· Obter e providenciar treinamento;

· Estabelecer e manter capacidade do treinamento;

· Estabelecer e manter a documentação do treinamento;

· Mensurar a eficácia do treinamento.

O treinamento efetivo requer o levantamento das necessidades, um planejando prévio, projeto institucional, a definição dos recursos apropriados (ex: manuais, computador software), além da definição do local de arquivamento do material desenvolvido para o treinamento. Como um processo organizacional, os componentes principais de treinamento incluem um programa de treinamento-desenvolvimento administrável, planos documentados, pessoal com domínio apropriado de disciplinas específicas e outras áreas de conhecimento, e mecanismos para medir a eficácia do programa de treinamento. 
A identificação de necessidades de treinamento do processo é primeiramente baseada nas habilidades que são requeridas desempenhar conjunto padrão de processos organizacionais.
Certas habilidades podem ser efetivamente e eficientemente implementadas através de veículos que não sejam os treinamentos em classe (ex: exposição de informações informais). Outras habilidades requerem mais veículos de treinamento formalizados, tais como em uma sala de aula, treinamentos Web-training, através de guias de estudos pessoais, ou via um programa de treinamento formanlizado on-job. Os veículos informal ou formal de treinamento empregado para cada situação devem ser definidos baseando-se no “quanto” é necessidade aquele treinamento e na quantidade de informações necessárias para uma melhor performance. A partir da definição destas opções de aprendizagem (tipo de veículo, informações necessárias, etc) pode-se mensurar a o tempo de treinamento.
Sucesso no treinamento pode ser medido pelo tempo de disponibilidade de oportunidades para adquirir as habilidades e conhecimentos necessários para desempenhar novas e continuas atividades da empresa.

Habilidades e conhecimentos podem ser organizacional, técnico, ou contextual. Habilidades Técnicas pertencem à capacidade para usar o equipamento, ferramentas, materiais, dados, e métodos requeridos por um projeto ou processo. Habilidades Organizacionais referem-se ao comportamento dentro e segundo as estrutura de organização do empregado da empresa operando através de métodos e princípios. Habilidades do Contextual é comunicação, e habilidade interpessoais necessários para o sucesso dos projetos e grupos de suportes.
2.2 – Metas específicas.
2.2.1- Estabelece uma Capacidade De Treinamento Organizacional 

Uma capacidade de treinamento que suporta administração da organização e  papeis técnicos é estabelecidos e mantidos.
2.3.2 - Fornece Treinamento Necessário 
Treinamento necessário aos indivíduos para desempenhar seus papeis efetivamente está fornecido.

2.3 – Metas genéricas.
2.3.1 – Alcançar Metas Específicas 
O processo suporta e habilita realização de metas específicas para a área de processo pela transformação de produtos de trabalho de entradas identificáveis para produzir produtos de trabalho de saídas identificáveis.
2.3.2 -  Institucionalizar um Processo Administrado 
O processo é institucionalizado como um processo administrado.

2.3.3 -  Institucionalizar um Processo Definido 
O processo é institucionalizado como um processo definido.

2.3.4 -  Institucionalizar um processo administrado quantativamente.
O processo é institucionalizado como um processo administrado quantativamente.
2.3.5 -  Institucionalizar um processo otimizado.
O processo é institucionalizado como um processo otimizado.
2.4 -  Estabelece uma Capacidade De Treinamento Organizacional

Uma capacidade de treinamento que suporta administração da organização e  papeis técnicos é estabelecidos e mantidos. 
A organização identifica o treinamento requerido para  desenvolver as habilidades e conhecimento necessário para desempenhar atividades de empresa. Uma Vez as necessidades
1 - Estabelecer os treinamentos estratégicos necessários
Estabelecer e manter o treinamento estratégico necessita da organização. 
Exemplos de fontes de necessidades de treinamento estratégicas incluem os seguintes itens:

·  Processos padronizados da organização;

·  Plano de negócios estratégico da organização;

·  Plano processo-melhoramento de organização;

· Avaliações de habilidades;

· Analise de riscos.
 Produtos de trabalho típicos:
1 - Necessidades de Treinamento;
2 - Análise de Taxa.
Sub-Práticas:
1. Analise objetivos de negócios estratégicos da organização e processo-melhora plano para identificar treinamento de futuro potencial necessidades. 
2. Documento o treinamento estratégico necessita da organização.
Exemplos de categorias de necessidades de treinamento incluem (mas não são limitadas para) os seguinte:
·  Processa análise e documentação
·  Engenharia (e.g., análise de requerimentos, projeto, testando, configuração, administração, e garantia de qualidade)
·  Seleção e administração de fornecedores
· Administração (e.g., estimando, seguindo a pista, e arrisca administração)
3. Determine os papeis e habilidades necessitadas desempenhar a organização atribua de processos padronizados.
4. Documento o treinamento necessitado desempenhar os papeis no

 conjunto de organização de processos padronizados. 
5. Revise necessidades estratégicas da organização e requeridas treinamento como necessário. 
2 - Determinar que necessidades de treinamentos são  responsabilidade da organização.
Determine que necessidades de treinamento são  responsabilidade da organização e quais serão deixada para os projetos individuais ou  grupos de apoios. 
Além da necessidade de treinamento estratégica, o treinamento organizacional dirige-se às exigências de treinamento que são comuns através dos projetos e dos grupos de apoio. Os projetos e os grupos de apoio têm a responsabilidade preliminar para identificar e dirigir-se a sua necessidade de treinamento específica.  A equipe de funcionários do treinamento da organização é somente responsável para dirigir-se a necessidades de treinamento comum de projetos cruzados e do grupo de suporte. Em alguns casos, entretanto, a equipe de funcionários do treinamento de organização pode dirigir-se a necessidades de treinamento adicionais dos projetos e dos grupos de apoio, como negociadas com eles, dentro do contexto dos recursos de treinamento disponíveis e das prioridades do treinamento da organização.  

Produtos De Trabalho Típicos
1 - Projeto comum e necessidades de treinamento de grupo de apoio;
2 - Compromisso de treinamento. 
Sub-práticas:
1- Analise das necessidades de treinamento identificadas pelos vários projetos e grupos de apoio.
A análise de necessidades do projeto e do grupo de apoio é pretendida para identificar treinamentos comuns que podem ser mais eficientemente dirigidos para organização. Essas atividades de análise de necessidades são utilizadas para antecipar futuros treinamentos necessários que são primeiro visível no projeto e nível de grupo de apoio. 
2- Negocie com os vários projetos e grupos de apoio em como seu treinamento específico será satisfeito.
O apoio fornecido pelo pessoal de treinamento da organização depende dos recursos de disponíveis e das prioridades de treinamento da organização.
Os exemplos de treinamentos executados apropriadamente pelo projeto ou o grupo de apoio incluem os seguintes itens:
·  Treinamento no domínio de aplicação do projeto;
·  Treinamento nas ferramentas únicas e métodos utilizados pelo projeto ou grupo de apoio
3- Documente os compromissos para desde que treinamento suporta ao projeta e grupos de apoio. 
3 – Estabelecer um plano tático de treinamento organizacional.

Estabelecer e manter um plano tático de treinamento organizacional.
O plano tático de treinamento organizacional é o plano para entregar o treinamento que é a responsabilidade da organização. Este plano é ajustado periodicamente em resposta á mudanças (ex.: em necessidades ou recursos) e para avaliações de eficácia. 
 Produtos De Trabalho Típicos: 

1- Plano tático de treinamento organizacional.
Sub-práticas:
1. Estabeleça conteúdo de plano. 
Planos táticos para treinamento organizacional tipicamente contêm o seguinte itens:

·  Necessidades de Treinamento;

· Tópicos de Treinamento;
· Horários baseados em atividades de treinamento e suas dependências;
· Métodos utilizados para treinamento;

· Requerimentos e padrões de qualidade para materiais de treinamento;

· Tarefas de treinamento, papeis, e responsabilidades;

· Requerido recursos incluindo ferramentas, instalações, ambientes, staffing, e habilidades e conhecimento. 

2. Estabeleça compromissos ao plano. 

Os compromissos documentados por aqueles responsáveis para executar e suportar o plano são essenciais para que a planta seja eficazes.  
3. Revisão dos planos e compromissos se necessários
3 – Estabelecer capacidade do treinamento.

Estabelecer e manter a capacidade do treinamento para dirigir-se as necessidades de treinamento organizacional.  

Produtos De Trabalho Típicos: 

1- Matérias de treinamento e artefatos de apoio.

Sub-práticas:
1. Selecione a abordagem apropriada para satisfazer a necessidades de treinamento organizacional específicas.
Muitos fatores podem afetar a seleção de abordagem do treinamento, incluindo platéia específicas, conhecimento, custos e programação, ambiente de trabalho, e assim por diante. Seleção de uma abordagem requer consideração dos meios para fornecer habilidades e conhecimento do modo mais eficiente possível dados as restrições.
Exemplos de abordagem de treinamento incluem os seguintes itens:

· Treinamento em sala de aula;

· Instruções auxiliadas pelo computador;

· Estudo pessoal;

· Aprendizagem formal e programas do mentoring;

·  Facilidades de vídeos;

· Debates;

· Seminários de almoço;

· Treinamentos estruturados on-job.

2- Determinar se irá desenvolver materiais de treinamento internamente ou adquira eles externamente. 
Determine os custos e beneficio do desenvolvimento de treinamento interno ou de obter treinamento externamente. 
Exemplos de critérios que podem ser utilizados para determinar de maneira efetiva o modo de aquisição de conhecimento e habilidades:
· Objetivos de performance;

·  Tempo disponível para preparar para execução de projeto;

· Objetivos de negócios;

· Disponibilidade de perícia in-house;

· Disponibilidade de treinamento de fontes externas.
Exemplos de fontes externas de treinamento:
· Cliente-fornecido treinamento;

· Curso de treinamento comercialmente disponível;

· Programas acadêmicos;

·  Conferências profissionais;

·  Seminários
3-  Desenvolver ou obter materiais de treinamento. 

Treinamento pode ser fornecido pelo projeto, por grupos de apoio, pela organização, ou por uma organização externa. O pessoal de treinamento da organização coordena a aquisição e entrega de treinamento apesar de sua fonte. 
Exemplos de materiais de treinamento:

· Cursos;

· Instruções auxiliadas pelo computador;

· Vídeos.
4. Desenvolver ou obter instrutores qualificados. 
Para assegurar que internamente instrutores de treinamento fornecidos tenham os necessários conhecimentos e habilidades de treinamento, critérios podem ser definidos para identificar, desenvolver, e qualificar eles.
 No caso de treinamentos fornecidos externamente, o pessoal de treinamento da organização pode investigar como o provedor de treinamento determina qual dos instrutores realizará o treinamento. Isto pode também ser um fator para selecionar ou continuar a usar um  provedor de treinamento específico. 
5. Descrever o currículo de treinamento da organização.
Exemplo de informação fornecida nas descrições de treinamento para cada curso:
· Tópicos cobertos no treinamento
· Platéia pretendida;

· Pré-Requisitos e preparação dos participantes;

· Objetivos do treinamento;

·  Tamanho do treinamento;

· Planos de lições;

· Critérios de acabamento do curso;

· Critérios para conceder o waivers de treinamento
6. Revise os materiais de treinamento e artefatos de apoio como necessários.
Exemplos de situações em que os materiais de treinamento e artefatos de apoio podem necessitar serem revisados:
·  Treinamento necessita mudança (ex.: quando uma nova tecnologia associada com o treinamento é disponível);

· Uma avaliação do treinamento identifica uma necessidade de mudança (ex.: avaliação de treinamento/eficácia de estudos, análise da taxas de performance do treinamento, ou  avaliação do instrutor)

2.5 -  Fornecer treinamento necessário.   
Treinamentos necessários aos indivíduos para desempenhar seus papéis serão efetivamente está fornecido. 

Para selecionar pessoas para serem treinados, os seguintes itens devem consideração:
· Background dos candidatos a participar do treinamento;

· Pré-requisitos para receber o treinamento;

· Habilidades e conhecimentos necessários pelas pessoas para desempenhar seus papeis;

·  Necessidade de treinamento de disciplinas cruzadas e técnico-gerenciamento para todas disciplinas, incluindo administração de projetos;

· Necessidade aos administradores ter treinamento nos processos organizacionais apropriados;

· Necessidade de treinamento nos princípios básicos das disciplinas específicas da engenharia para suportar pessoal em administração de qualidade, administração de configuração, e outros relacionado funções de apoio;

·  Necessidade de providenciar desenvolvimento de competência para áreas funcionais critica.
1- Realizar o treinamento.

Realizar o treinamento seguindo o plano tático de treinamento organizacional. 
Produtos De Trabalho Típicos: 

1- Realizar o curso de treinamento.

Sub-práticas:
1. Selecione as pessoas que receberão treinamento.
O treinamento é pretendido para dar o conhecimento e as habilidades para as pessoas executarem vários papéis dentro da organização. Algumas pessoas possuem já o conhecimento e as habilidades requeridas para executar bem em seus papéis designados.  O treinamento pode ser renunciado por estas pessoas, mas cuidados devem ser tomados para não haver abusos nestes abandonos.  

2. Agende o treinamento, incluindo quaisquer recursos, como necessários (ex.:instalações e instrutores). 
O treinamento deve ser planeado e programado.  O treinamento é fornecido que terá que atender as expectativas no desempenho do trabalho.  Conseqüentemente, o treinamento otimizado ocorre em uma maneira oportuna no que diz respeito às expectativas iminentes da especificação do trabalho-desempenho. Essas expectativas freqüentemente incluem:

· Treinamento no uso de especializado ferramentas; 

·  Treinamento em procedimentos que são novos ao indivíduo que desempenhará ele. 

3. Conduzir o treinamento. 
Os instrutores experientes devem executar o treinamento.  Quando possível, o treinamento é conduzido nos ajustes que se assemelham próximo a condições do desempenho real e inclui atividades simulares as situações de trabalho reais.  Esta aproximação inclui a integração das ferramentas, dos métodos, e dos procedimentos para o desenvolvimento da competência.  O treinamento é amarrado para trabalhar responsabilidades de modo que as atividades no trabalho ou outras experiências exteriores reforcem o treinamento dentro de um tempo razoável após o treinamento.  
4. Compare a realização do treinamento contra o plano traçado. 

2- Estabelecer documentação do treinamento.

Estabelecer e manter um registro do treinamento organizacional.. 
O escopo desta prática está ao treinamento desempenhado no nível organizacional. Estabelecimento e manutenção de registros de treinamento para projeto ou de treinamento de grupo de apoio patrocinado é a responsabilidade de cada projeto individual ou grupo de apoio.
Produtos De Trabalho Típicos: 

1- Documentar o treinamento.
2- Treinamento atualizado para os repositórios organizacionais.
Sub-práticas:
1. Guardar os registros de todos estudantes que completaram com sucesso cada curso de treinamento ou outros aprovados em atividades de treinamento assim como aqueles que não tiveram êxito.
2. Guardar os registros de todo o pessoal que desistir de treinamentos específicos.
Para instrutor para conceder uma desistência, isto deverá ser documentado, e o gerente responsável e o gerente do indivíduo desistente devem aprovar a desistência do treinamento organizacional.  


3. Guarde registros de todos estudantes que completaram com sucesso seu treinamento requerido.


4. Fazer os documentos de treinamento disponíveis às pessoas apropriadas para consideração em designações.
 
Registros de treinamento podem ser parte de uma matriz de habilidades desenvolvida pelo organização do treinamento para fornecer um resumo da experiência e educação de pessoas, como bem como treinamento patrocinado pela organização. 
3- Taxa de eficiência do treinamento.

Mensurar a eficácia do programa de treinamento da organização. 

Um processo deverá existir para determinar a eficácia do treinamento (ex.:como o treinamento está indo de encontro com as necessidades da organização)  



Exemplos de métodos utilizados para mensurar a eficácia do treinamento:

· Testar no contexto de treinamento;

·  Pos-treinamento de estudos dos participantes de treinamento;

· Observar a satisfação dos administradores com os efeitos pos-treinamento;

·  Mecanismos de mensurameto embutidos no courseware.
Produtos De Trabalho Típicos: 

1- Estudo de eficácia do treinamento;
2- Mensurar a performance do programa de treinamento;

3- Formulários de avaliação do instrutor;

4- Exames de treinamento.

Sub-práticas:

1. Mensurar o progresso ou projetos completos para determinar se conhecimento de pessoal é adequado para desempenhar tarefas de projeto.


2. Fornecer um mecanismo para taxar a eficácia de cada curso de treinamento com respeito para estabelecer objetivos organizacionais, do projeto, ou da aprendizagem individual (ou da performance). 


3. Obter avaliações dos estudantes de como atividades de treinamento estão atendendo suas necessidades. 
2.6 -Práticas Genéricas

1. Alcança Metas Específicas


O processo suporta e habilita realização de metas específicas para a área de processo pela transformação de produtos de trabalho de entradas identificáveis para produzir produtos de trabalho de saídas identificáveis
1.1. Desempenha Práticas De Base


Desempenhar a base pratica do processo de treinamento organizacional para desenvolver produtos de trabalho e fornecem serviços para alcançar as metas específicas da área do processo. 
2. Institucionalizar um Processo Administrado


O processo é institucionalizado como um processo administrado.

2.1 Estabelece uma Política Organizacional


Estabelecer e manter uma política organizacional para planejar e desempenhar o processo de treinamento organizacional. 
Elaboração:


Esta política estabelece expectativas organizacionais para identificar o treinamento estratégico necessita da organização.
2.2 Planejar o Processo


Estabelecer e manter o plano para desempenhar o processo e treinamento organizacional.
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2.3 Fornece Recursos


Forneçer recursos adequados para desempenhar os processos de treinamentos organizacionais, desenvolvendo os produtos de trabalho. 
Elaboração:


Exemplos de pessoas (full ou part time, interno ou externo), e habilidades necessárias:

· Peritos no assunto;

· Definidores de currículos;

· Definidores de instituições;

· Instrutores;

· Administradores de treinamento.

Recursos especiais podem ser requeridos para treinamento. Quando necessário estes recursos especiais requeridas às atividades no são desenvolvidos ou adquiridos. 

Exemplos de outros recursos fornecidos incluem as seguintes ferramentas:
· Instrumentos para analisar necessidades de treinamento;

·  Workstations para estar utilizado para o treinamento;

· Ferramentas de projetos institucionais

· Pacote para desenvolvimento de materiais para apresentação.
2.4 Designa Responsabilidade


Designar responsabilidade e autoridade para desempenhar o processo, desenvolvendo os produtos de trabalho.
2.5 Treinar pessoas

Treinar as pessoas desempenhando ou suportando o processo de treinamento organizacional como necessitado.
Elaboração:
Exemplos de tópicos de treinamento:
· Conhecimento e habilidade necessitam de análise;

·  Projetos institucionais;

· Técnicas  institucionais (ex.: treinar o instrutor)
2.6 Administrar configurações


Colocar os produtos de trabalho do processo de treinamento organizacional sob níveis apropriados de administração de configuração.

Elaboração:


Exemplos de produtos de trabalho colocados sob administração de configuração:
· Plano tático de treinamento organizacional;

· Documentos do treinamento;

· Materiais do treinamento e artefatos de apoio;

· Formulários de avaliação do Instrutor

2.7 Identifica e Envolve Stakeholders Relevante


Identificar e envolver os stakeholders relevante do processo de treinamento organizacional como planejado.
Elaboração:


Exemplos de atividades para envolvimento do stakeholder:
·  Estabelecer um ambiente colaborativo para discussão de necessidades de treinamento necessita e eficácia do treinamento;

· Identificar necessidades de treinamento;

· Rever o plano tático de treinamento organizacional; 
· Mensurar eficácia de treinamento.
2.8 Monitora e Controla o Processo


Monitorar e controlar o processo de treinamento organizacional contra o plano para desempenhar o processo e toma ações corretivas necessárias.
Elaboração:


Exemplos de medidas utilizadas em monitorar e controlar:
· Número de cursos de treinamento entregados (e.g., planejado versus real);

· Avaliação pós-treinamento;

· A qualidade do programa de treinamento observa avaliações.
2.9 Rever status com o mais alto nível de administração

Rever as atividades, condição, e resultados do processo de treinamento organizacional com mais alto nível de administração e resolver questões.

3. Institucionalizar um processo definido


O processo é institucionacionalizado como um processo definido.

3.1 Estabelecer um processo definido


Estabelecer e manter a descrição de um processo de treinamento organizacional definido.
3.2 Obter informações de melhora


Obter produtos de trabalho, medidas, resultados de medição, e informação de melhora derivada do planejamento e desempenho do processo de treinamento organizacional processa para suportar uso futuro no melhoramento do processo da organização e nos processos de análise.
4. Institucionalizar um processo administrativo quantitativo 

O processo é institucionalizado como um processo administrado quantitativo.
4.1 Estabelecer objetivos quantitativos ao Processo


Estabelecer e manter objetivos quantitativos ao processo de   treinamento organizacional que dirige-se à qualidade e performance do processo baseada na necessidade do cliente e objetivos de negócios.
4.2 Estabiliza performance do sub-processos

Estabilize a performance de um ou mais sub-processos para determine a capacidade do processo treinamento organizacional para alcançar a qualidade quantitativa estabelecida e objetiva de performance.
5 Institucionalizar um processo otimizado

O processo é institucionalizado como um processo otimizado.
5.1 Assegura melhoria do processo Continuamente

Assegurar melhora contínua do treinamento organizacional p em preencher os objetivos de negócios relevantes da organização.
5.2 Raiz correta causa de problemas


Identificar e corrigir a raiz causa de defeitos e outros problemas no processo de treinamento organizacional.
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