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MODELAGEM DE UM PROCESSO DE CRlAQAQ DE TREINAMENTOS POR
MEIO DA NOTAGAO BPMN COM UTILIZACAO DA METODOLOGIA
MULTICRITERIO PARA APOIO A DECISAO

1- INTRODUCAO

Para manter a competitividade uma empresa deve ter a capacidade de descrever,
padronizar e adaptar a forma como reage a certos eventos de negdcios e como se relacionacom
fornecedores, parceiros, concorrentes e clientes. A reproducdo de uma descricdo da realidade
pode ser realizada por meio da modelagem de processos de negécios, sendo que ao facilitar o
entendimento do processo é possivel modifica-lo com o propésito de incorporar melhorias a
ele. Para tanto, é importante ter uma notacdo que nos permita modelar a esséncia do negdcio de
uma maneira compreensivel (Rodriguez; Fernandez-Medina; Piattini, 2007).

Chinosi e Trombetta (2012) também defendem que nos altimos anos notou-se a
necessidade de uma linguagem de modelos de negdcios que unisse a formalidade dos ambientes
de negdcios com a compreensdo fundamental aos usuarios finais. Neste sentido, o Business
Process Model and Notation — BPMN € uma notacao adequada que atende esses parametros,
considerando que o objetivo primario do instrumento é ser realmente entendida pelos seus
usuarios (Chinosi; Trombetta, 2012).

Neste mesmo cendario, em uma era de complexidade crescente, com um vasto nimero
de informacdes e reconhecimento do peso da subjetividade humana na deciséo, sugere-se que
a tomada de deciséo deve ser apoiada em uma anélise multicritério, umavez que os problemas
reais sdo multidimensionais, os modelos multicritérios se caracterizam como mais adequados
(Gomes; Gomes, 2012).

Saaty (2001) em um pensamento similar narra a existéncia de dois caminhos conhecidos
para analisar influéncias causais e seus efeitos, a primeira é utilizando a l6gica dedutiva
tradicional iniciando com premissas e deduzindo cuidadosamente resultados. A segunda forma
consiste em uma abordagem holistica na qual os fatores e critérios envolvidos séo dispostos
antecipadamente em uma hierarquia ou em um sistema de rede permitindo dependéncias, sendo
que todos os resultados possiveis sdo reunidos nessas estruturas e tanto o julgamento quanto a
I6gica sdo usados para estimar a influéncia relativa da qual a resposta geral é derivada (Saaty,
2001).

Ainda segundo Saaty (2001) o método Analytic Hierarchy Process — AHP ¢é um
caminho para estruturacdo holistica do processo de tomada de decisao, ao utilizar escalas de
comparacgdes em estruturas hierarquicas multiniveis. Tais comparacdes podem ser extraidas de
medicdes reais ou de escalas que reproduzem a forca referente a preferéncias e sentimentos.

Este estudo tem por objetivo modelar com a notagdo BPMN o processo de criacdo de
treinamentos promovidos pela Academia de Tecnologiade umaempresa aeronautica brasileira,
localizada no interior do estado de Sao Paulo, e por meio da metodologia multicritério com o
método AHP orientar o decisor na promog&o de novos treinamentos.

Para que o objetivo fosse alcancado, as seguintes etapas foram seguidas: reviséo
bibliografica para abordagem dos temas discorridos na fundamentacéo teérica, modelagem do
processo de criacdo de treinamentos com a utilizacdo da notacdo BPMN, extracdo da tomada
de deciséo a ser estudada, estruturacdo da decisdo baseada na metodologia AHP e concluséo,
consolidando as principais ponderac@es do estudo realizado.



2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Treinamento e desenvolvimento podem ser entendidos como uma estratégia completa
de gestdo de recursos humanos para descobrir, selecionar, treinar, desenvolver e reter os
melhores profissionais para a organizacdo e manté-los assim. Defendendo que apenas a
contratacdo de talentos ndo € a solucdo, é preciso colaboracdo para que os trabalhadores
desenvolvam suas competéncias profissionais e pessoais (Barros Neto, 2022).

O autor ainda ressalta que os colaboradores talentosos sdo a principal fonte de
criatividade, inovacdo e riqueza de uma organizacdo. A gestdo de pessoas deve voltar-se ao
desenvolvimento humano perpétuo e permanente, com a finalidade de criar uma equipe de
trabalho superior para que se alcancem o0s objetivos estratégicos empresarias (Barros Neto,
2022).

Em uma visdo similar, Stadler e Pampolini (2014) também trazem que o oferecimento
de treinamentos ndo deve ser unicamente empregado com o objetivo de modelar o funcionario
para o0 cargo a ser ocupado, mas deve também ser um instrumento que permita fomentar as
habilidades e desenvolver as competéncias individuais paraarealizacédo do trabalho, resultando
na satisfacdo do colaborador e consequentemente no alcance dos resultados esperados pela
organizacdo. Enfatiza-se que a implementacdo de uma politica de treinamento e
desenvolvimento de pessoas e organizagdes precisa ser um processo planejado e sincronizado
com as outras estratégias elaboradas pela gestdo da empresa.

Para uma melhor compreensdo do que se trata um processo, Valeriano (2001) o define
como um conjunto integrado de recursos e atividades que transformam entradas em saidas,
tendo os insumos como entradas e 0s produtos como saidas. O autor ainda descreve que um
processo pode ser composto de outros subprocessos, agregando em uma operacgado suas partes
constituintes, conforme a figura 1.

Figura 1 — Esquematizacéo de um processo

Saidas
ou produtos

Entradas
ou insumos

o
o e
Req_usos e -
o Atividades >
— —»

Fonte: adaptado de Valeriano (2001)

Campos (2014) aborda especificamente o conceito de processos de negdcio ou, como
também chamado pelo autor, processos organizacionais, conceituando como uma sequéncia de
atividades com um objetivo determinado, sendo que, apds realizado todos 0s passos
estabelecidos terd um resultado. Para tanto, considera atividade como ac¢des que séo feitas por
individuos ou atores envolvidos no processo.

Paraa BPM CBOK (2013) o processo de negdcio € um trabalho que promove valor para
os clientes ou auxilia/gerencia outros processos. Visto que o Gerenciamento de Processos de
Negdcios ou Business Process Management - BPM simboliza uma forma de visualizar as
operacOes de negocio que ultrapassa as estruturas funcionais convencionais. Sendo assim, ha a
compreensdo de todo o trabalho desempenhado para entrega do produto ou servigo durante o
processo, independentemente de quais areas funcionais ou localizacGes estejam relacionadas.

Ainda segundo a mesma obra, a modelagem de processos de negdcios gera uma
representacdo grafica de um processo de negdcio de maneira ampla e precisa acerca do seu
funcionamento, uma vez que consiste em um conjunto de atividades envolvidas na criacdo de
representacdes de processos de negocios existentes ou sugeridas (BPM CBOK, 2013).

Sob a éptica de Campos (2014) a modelagem ou mapeamento de um processo é um
meio explicito do conhecimento organizacional representando como 0S pProcessos Sdo
executados na organizacao, sendo que a compreensdo dos fluxos de trabalho de uma instituicdo
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é uma demanda essencial e urgente, pois por meio da compreensdo é possivel melhorar os
processos, obtendo eficiéncia, flexibilidade e vantagem competitiva ao oferecer melhores
produtos ou servicos aos clientes e sociedade. Para isso, o autor afirma que a notagdo
amplamente utilizada € a Business Process Model and Notation — BPMN.

Uma notagé&o é conceituada por meio de um conjunto de simbolos e regras que estipulam
o significado desses simbolos. Ha varios padrbes de notagdo de modelagem, porém ao optar
por uma notacdo que se baseiaem normas e convencgdes consolidadas pode ser mais vantajoso.
A notacdo BPMN possui um conjunto amplo de simbolos para modelagem de diversos aspectos
de processos de negdcio, seus simbolos especificam relacionamentos nitidamente definidos,
como por exemplo, fluxo de atividades e ordem de precedéncia. Nota-se que a aprovacgéo da
BPMN tem aumentado ao ser incluida entre as ferramentas de modelagem mais relevantes
(BPM CBOK, 2013).

Para Chinossi e Trombetta (2012) a notacdo BPMN possui uma linguagem de
modelagem clara, compreensivel para os especialistas e também para os usuarios finais, pois
uma imagem representando um fluxo de trabalho ou um processo de negécios pode ser
autoexplicativa, sendo assim, muitos usuarios conseguem enriquecer as descri¢cdes dos
processos ou constatar facilmente inconsisténcias e/ou diferencas em nomes ou siglas, loops
infinitos, deadlocks e assim por diante. Entre os elementos graficos disponiveis, tém-se: 0s
objetos de fluxo que caracterizam as ag0es que podem ocorrer dentro de um processo de
negdcios, como eventos, atividades e gateways; 0s objetos de conexao que permitem trés
maneiras diferentes de conectar diversos objetos entre si, sendo o fluxo de sequéncia, fluxo de
mensagens e associacao; as raias e pools oferecem a capacidade de agrupar os elementos de
modelagem primaérios; para finalizar os artefatos que sdo usados para fornecer informagdes
adicionais sobre o processo que ndo afetam o fluxo, como objeto de dados, grupo e anotacéo.

Araujo (2019) discorre que o aumento de informacGes diante do desenvolvimento
tecnoldgico tem se tornado um desafio para as organizagdes, principalmente nos processos
decisorios, pois deter a informacdo relevante no momento certo se tornou um diferencial
competitivo. Contudo, compreender o processo de tomada de decisédo de um gestor inserido
nesse contexto presume umacomplexidade mais ampla que os perfis de competéncias habituais
conseguem expressar.

Saaty (2013) defende a necessidade de uma abordagem sistematica e abrangente para a
tomada de decisdes. Para isso, ele cita 0 método Analytic Hierarchy Process - AHP, o método
ndo exige um treinamento excessivo aos decisores, sendo capaz de abordar um problema de
decisdo de forma criativa, estruturando-o e relacionando determinadas perguntas sobre as
influéncias entre suas partes. O autor ainda defende que AHP possui uma construcéo simples,
é adaptavel a grupos e individuos, € natural para nossa intuicdo e pensamento geral, incentiva
0 compromisso e a elaboracdo de um consenso, ndo exige alta especializacdo para compreender
e se comunicar, e 0s processos que levam a tomada de decisdo devem ser faceis de serem
revisados.

Em outra obra Saaty (2001) relata que de uma forma geral, o AHP trata-se de uma
estrutura ndo linear para a realizagdo de pensamento dedutivo e indutivo sem o uso do
silogismo, considerando simultaneamente varios fatores e permitindo dependéncias e opinides,
além de realizar compensagdes numéricas para chegar a uma sintese ou conclusdo. O autor
ainda ressalta que muitos problemas de decisao possuem dimensdes fisicas e sociais, sendo que
a metodologia é capaz de estabilizar tais medidas.

3 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Seguindo o entendimento de Gil (2002) em que a metodologia consiste nos
procedimentos a serem seguidos para que a pesquisa seja realizada, tem-se que o presente
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estudo iniciou-se com a definicdo do local de aplicacdo e o processo a ser modelado, sendo
escolhido o processo de Criacdo de Treinamentos promovido por uma empresa aeronautica
brasileira, localizada no interior do estado de S&o Paulo.

Apos defini¢do do objeto de estudo, buscou-se por meio de livros e artigos publicados
0 embasamento tedrico com a finalidade de compreender o processo de treinamento, a notacao
BPMN de modelagem e o método de decisdo hierarquica AHP. A fundamentacdo teorica
apresentada também tem por objetivo sustentar a relevancia do assunto apresentado e guiar a
aplicacdo pratica das ferramentas.

Para obtencdo de uma visdo global do processo, foi realizadaa modelagem por meio da
notacdo BMPN pelas autoras e validada com o responsavel pela Academia de Tecnologia da
empresa, nesta etapa utilizou-se o site BPMN.io. A modelagem permitiu que uma deciséo
fundamental no processo fosse notada: a escolha da modalidade de treinamento, podendo ser
“Interno”, “externo” ou “in company ”. A partir de entdo, a decisdo foi estruturada com a
utilizacdo do método AHP, os critérios foram definidos previamente pelas autoras e também
validados com o responsavel pela Academia de Tecnologia, a partir da estruturacdo as
comparacdes aos pares foram realizadas para definicdo da melhor decisdo no que se refere a
modalidade de treinamento.

4 - APLICAQAO E RESULTADO
4.1 - Aplicacéo da notagdo BPMN

A empresa em que 0 estudo foi desenvolvido possui aproximadamente dezoito mil
funcionérios e o oferecimento de capacitacdes profissionais aos seus colaboradores € uma
pratica constante da organizacdo. O processo de criacdo de treinamentos promovido pela
Academia de Tecnologia da empresa é um processo padrao, porém ndo havia um modelo que
reproduzisse as atividades desenvolvidas. Dessa forma, a partir do conhecimento e vivéncia da
autora no setor, com a utilizagdo da notacdo BPMN, modelou-se todo o0 processo que
posteriormente foi validado pelo responsavel pelo setor e que passa a ser descrito a seguir.

O departamento de Tecnologia de Informacdo verifica a necessidade de novos
treinamentos, a partir de entéo, realiza a comunicacdo de intencdo de abertura de um novo
treinamento ao setor de Recursos Humanos — Treinamento & Desenvolvimento para que analise
a disciplinae instrutores, ap6s a analise, 0 mesmo setor elabora a proposta de treinamento para
que seja avaliada pelo setor de Tl em até dois dias, a avaliacdo resultaem um aceite ou recusa
da proposta, sendo que caso ocorra a segunda opcao, elabora-se novamente a proposta.

Apobs obter o aceite da proposta, o setor de RH — T&D define a modalidade do
treinamento, podendo ser: “interno”, “externo” ou “in company ”, decisdo que sera estruturada
com ametodologia AHP no proximo tépico. Apds ter a alternativa escolhida e caso opte-se pelo
treinamento “externo” ou “in company”, solicita-se ao setor de Compras propostas
técnicas/comerciais com um prazo de cinco dias, apds o recebimento das propostas analisa-se
os resultados e define-se a empresa, solicitando ao setor de Compras a contratacdo da empresa
que foi definida. Caso opte-se pelo treinamento “interno”, o setor de Tl seleciona o instrutor
internamente, a partir da selegéo interna do instrutor ou da contratagéo realizada pelo setor de
Compras, 0 RH — T&D realiza a criacdo e agendamento no Learning Management System e o
treinamento é disponibilizado.



Figura 2- Modelo em BPMN do processo de Criacdo de Treinamentos — Academia de Tecnologia BPMN
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Fonte: Elaborado pelos autores

4.2 - Aplicacéo do AHP - Processo Hierarquico Analitico

A aplicacdo do AHP a um problemadecisorio tem inicio ao organizar hierarquicamente
0s objetivos ou critérios que representam os diferentes pontos de vista que abrangem sua
resolucao. No nivel inferior, colocam-se as alternativas. A elaboracdo da estrutura hierarquica
exige atencdo, pois constitui o cerne da estruturacdo de um problema pelo método AHP.
Posteriormente, sdo realizadas comparacdes aos pares entre os diversos elementos da
hierarquia, relacionando as alternativas aos objetivos ou critérios situados em nivel
imediatamente superior e 0s objetivos ou critérios situados no pendltimo nivel da hierarquia
que sdo comparados entre si (Gomes, 2007).

Saaty e Vargas (2001) trazem que o AHP possibilita considerar varios fatores
simultaneamente, permitindo dependéncias e realizando trocas numéricas para se chegar a uma
sintese ou conclusdo.



Figura 3- Estrutura hierarquica com trés niveis

Adaptado: Saaty e Vargas (2001)

A aplicacéo pratica do método AHP neste estudo consiste em estruturar a escolha da
modalidade para a promocao de novos treinamentos pela Academia de Tecnologia, sendo que
a partir da modelagem do processo verificaram-se trés alternativas: “interno”, “externo” e “in
company ”.

O treinamento “interno” caracteriza-se quando a sua realizacdo é efetuada por um
colaborador da propria empresa, ou seja, este profissional, ou um grupo de funcionarios, sdo
treinados para ministrar o plano de desenvolvimento demandado pela academia, composto por
varias disciplinas a serem replicadas internamente. A modalidade “externa” ocorre quando ha
deslocamento dos funcionérios para que o treinamento, ou o plano de desenvolvimento, seja
concretizado fora da organizagdo, ministrado por consultorias ou instrutores externos,
previamente contratados. A Gltima alternativa que é o treinamento “in company ”, consiste na
situacdo em gque uma pessoa ou consultoria externa a organizacao é contratada para ministrar o
treinamento, ou o plano de desenvolvimento, dentro da empresa.

Para a estruturacdo da tomada de decisdo quanto a definicdo da modalidade de
treinamento a ser empregada, 0s seguintes critérios foram definidos pelas autoras e aprovados
pelo responsavel pela Academia de Tecnologia, sendo: objetivo, custo, volume e qualidade.

Quanto ao critério objetivo baseia-se no entendimento de Freire (2014) que ao definir
claramente os objetivos instrucionais que descrevem as habilidades e competéncias a serem
adquiridas deve-se optar pela forma de treinamento que melhor atingira os resultados esperados,
considerando também o publico-alvo de cada treinamento. Chiavenato (2014) coloca que
objetivos bem definidos servirdo de métricas para garantia de sucesso. Para delimitacdo do
custo, por se tratar de um servico, considerou-se o entendimento de Lovelock e Wirtz (2006)
ao estima-los englobando os custos fixos, semi-variaveis e variaveis que envolvem o processo
de treinamento. Para o critério volume, também conceituado em Chiavenato (2014) traz a
preocupacgdo de quem serd treinado, ou seja, numero de colaboradores que participardo do
mesmo treinamento. Por fim, para a qualidade adotou-se o entendimento de Slack e Lewis
(2009) ao conceituar que a qualidade pode significar uma especificagdo adequada, que 0 servico
esta adequado ao proposito.

A partir do exposto e seguindo o embasamento tedrico apresentado, a estrutura
hierarquica do processo de definicdo de modalidade de treinamento foi elaborada, conforme
mostra a figura 4:
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Figura 4 — Estrutura hierarquica da definicdo da modalidade de treinamento
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A partir da estruturacao hierarquica os critérios foram comparados aos pares em relacao
ao objetivo, as alternativas tambem sofreram comparacdes aos pares em relacdo a cada critério
e os resultados foram sintetizados utilizando um processo de ponderagéo e adigédo resultando
em uma classificacdo geral das alternativas (Saaty, 2004). O processo de comparagédo a par a
par foi realizado por meio de uma escala numérica, em que os julgamentos sdo transformados
em valores (Saaty, 1990).

Tabela 1 — Escala Fundamental

Valor Definicao Descrigédo
1 Igual importancia Os dois critérios contribuem de forma
identical para o objetivo
3 Pouco mais importante Um critério é um pouco mais
importante que o outro
5 Muito mais importante Um critério é claramente mais
importante que o outro
7 Bastante mais importante Um dos critérios é predominante para
0 objetivo
9 Extremamente mais importante Um dos critérios é absolutamente
predominante para o objetivo
2,468 Valores intermediarios Também podem ser considerados
Reciprocos Se um critério i possui um dos valores
anteriores quando comparado com o
critério j, entdoo critério j possui o valor
reciproco quando comparado com
critério i
Racionais Razdes resultantes da escala Se a consisténcia tiver de ser forcada

para obter valores numéricos n,
somente para completar a matriz

Fonte: adaptado de Saaty (1987)

A forma como a matriz de critérios foi julgada esta representada na tabela 2.



Tabela 2 — Matriz de Critérios

Critérios

Julgamentos Objetivo Custo Volume Qualidade
Objetivo 1 1/3 3 1
Custo 1/3 1 1/3 1
Volume 1/5 1/3 1 1/3
Qualidade 1 1 3 1

2,53 2,67 7,33 3,33

Objetivo Custo Volume Qualidade Total Autovetor

Objetivo 0,39 0,13 0,41 0,30 1,23 0,31
Custo 0,13 0,38 0,05 0,30 0,85 0,21
Volume 0,08 0,13 0,14 0,10 0,44 0,11
Qualidade 0,39 0,38 0,41 0,30 1,48 0,37

1,00 1,00 1,00 1,00

Fonte: elaborada pelos autores

Objetivo é um critério pouco menos importante que custo, mas é pouco mais importante
do que volume, e estd em igual importanciacom a qualidade. Custo € um critério pouco menos
importante que o volume e esta em igual importanciacom qualidade. E volume é pouco menos
importante que a qualidade.

Com todos os critérios julgados, inicia-se 0 momento de correlaciona-los par a par com
as alternativas identificadas. Nesse momento, faz-se necessario a aplicacdo da matriz de
julgamento com base na escala de valores de Saaty.

Tabela 3 — Matriz de Julgamento e Matriz Normalizada - Objetivo

Objetivo

Matriz Julgamento Interno Externo In company
Interno 1 3 1
Externo 1/3 1 1/3
In company 1/3 3 1
Total 1,67 7,00 2,33
Matriz Normalizada Interno Externo In company Soma Autovetor
Interno 0,60 0,43 0,43 1,46 0,49
Externo 0,20 0,14 0,14 0,49 0,16
In company 0,20 0,43 0,43 1,06 0,35

1,00 1,00 1,00 3,00 1,00

Fonte: elaborada pelos autores

No critério objetivo, a alternativa “interno” é pouco mais importante que “externo” e
possui igual importancia para “in company”. E a alternativa “externo” ¢ pouco menos
importante que “in company ”.



Tabela 4 — Matriz de Julgamento e Matriz Normalizada — Custo

Custo

Matriz Julgamento Interno Externo In company
Interno 1 5 3
Externo 1/5 1 1/3
In company 1/3 3 1
Total 1,53 9,00 4,33
Matriz Normalizada Interno Externo In company | Soma Autovetor
Interno 0,65 0,56 0,69 1,90 0,63
Externo 0,13 0,11 0,08 0,32 0,11
In company 0,22 0,33 0,23 0,78 0,26

1,00 1,00 1,00 3,00 1,00

Fonte: elaborada pelos autores

No critério custo, a alternativa “interno” é muito mais importante que “externo” e pouco
mais importante que “in company . E a alternativa “externo” & pouco menos importante que

“in company ”.

Tabela 5 — Matriz de Julgamento e Matriz Normalizada — Volume

Volume

Matriz Julgamento Interno Externo In company
Interno 1 7 3
Externo 1/7 1 1/5
In company 1/3 7 1
Total 1,48 15,00 4,20
Matriz Normalizada Interno Externo In company Soma Autovetor
Interno 0,68 0,47 0,71 1,86 0,62
Externo 0,10 0,07 0,05 0,21 0,07
In company 0,23 0,47 0,24 0,93 0,31

1,00 1,00 1,00 3,00 1,00

Fonte: elaborada pelos autores

No critério volume, a alternativa “interno” é bastante mais importante que “externo” e
pouco mais importante que “in company . E a alternativa “externo” ¢ muito menos importante

gue “in company ”.




Tabela 6 — Matriz de Julgamento e Matriz Normalizada — Qualidade

Qualidade

Matriz Julgamento Interno Externo In company
Interno 1 3 1
Externo 1/3 1 1/3
In company 1/3 3 1
Total 1,67 7,00 2,33
Matriz Normalizada Interno Externo In company Soma Autovetor
Interno 0,60 0,43 0,43 1,46 0,49
Externo 0,20 0,14 0,14 0,49 0,16
In company 0,20 0,43 0,43 1,06 0,35

1,00 1,00 1,00 3,00 1,00

Fonte: elaborada pelos autores

No critério qualidade, a alternativa “interno” é pouco mais importante que “externo” e
possui igual importancia para “in company”. E a alternativa “externo” € pouco menos
importante que “in company .

Tabela 7 — Matriz de combinagdo de critérios

Combinagao de Critérios

Alternativas/Critérios | Objetivo | Custo | Volume | Qualidade Pesos Priorizacao

Interno 0,49 0,63 0,62 0,49 0,31 | Objetivo 0,53

Externo 0,16 0,11 0,07 0,16 0,21 |[Custo 0,14

In company 0,35 0,26 0,31 0,35 0,11 |Volume 0,33
0,37 |Qualidade

Fonte: elaborada pelos autores

Apos a aplicacdo de todos 0s passos para se chegar a um resultado utilizando o0 método
AHP, com base nas defini¢des de critérios e as alternativas pré-estabelecidas, o resultado obtido
para a priorizacdo foi pela modalidade de treinamento “interno”, seguida da modalidade “in
company ” e, por ultimo, “externo”.

5- CONCLUSAO

Ao finalizar o estudo, verifica-se que a combinacao da notagdo BPMN para modelagem
do processo e o metodo AHP para estruturagdo da decisdo promove um resultado satisfatorio,
uma vez que a modelagem permite a visualizacdo das decisfes presentes no processo e a
metodologia AHP estrutura a tomada de decisdo baseada em critérios relevantes, afastando a
possibilidade de decisbes ao acaso.

Ressalta-se a relevancia do estudo, uma vez que ha diversos estudos que abordam
separadamente a BPMN e o AHP, contudo verifica-se uma escassez de pesquisas que as
englobam conjuntamente nas bases de dados pesquisadas. A partir do exposto, espera-se um
crescimento nas pesquisas ligando as ferramentas e fortalecendo o vinculo entre elas.

Assim, acombinacgdo da notacdo BPMN para modelagem do processo e 0 método AHP
utilizada e validada neste estudo, pode servir de modelo para planos de desenvolvimento
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diversos e organizacdes que desejam obter critérios relevantes para tomada de decisdo no que
se refere a definicdo da modalidade de treinamento a ser empregada na empresa.
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