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Resumo
O psicólogo organizacional é conhecido nas instituições, principalmente pela sua atividade de recrutamento e seleção. Na prática do estágio em instituições, é percebido que o campo de treinar e desenvolver os funcionários, é uma demanda de diversos setores e que as habilidades comportamentais influenciam de maneira profunda no rendimento do setor, na estabilidade dos funcionários, no atendimento ao cliente, no ambiente profissional, e na postura com que se atende o cliente, indicando assim, que o treinamento e desenvolvimento é um campo emergente na psicologia, dentro das instituições de trabalho. O presente trabalho tem por objetivo relatar a experiência vivenciada no campo de estágio em um Hospital Escola do oeste do Paraná, no período de seis meses, feito com os setores de atendimento e apoio, a partir do pedido das gestoras e das demandas apresentadas pelos próprios funcionários e queixas de clientes. 
PALAVRAS-CHAVE: Psicologia organizacional, treinamento, desenvolvimento, areas emergentes. 

1. INTRODUÇÃO

No seguinte trabalho será relatado a experiência de estágio, que ocorreu no período de seis meses, em uma instituição de saúde privada no Oeste do Paraná, o qual apresentou como maior demanda nos setores, questões ligadas ao comportamento dos funcionários, que se sobressaíram às dificuldades técnicas da função exercida. Os gestores dos setores também trouxeram como maior dificuldade as questões comportamentais dos funcionários, metas, ritmo e qualidade do trabalho. 
Com o passar do tempo, as relações de trabalho vêm se modificando, a questão comportamental cada vez mais é valorizada no funcionário, fazendo com que apenas o conhecimento cientifico e técnico não sejam os únicos critérios para que o indivíduo seja considerado um bom funcionário.  Treinar e desenvolver habilidades sociais, e comportamentais nas pessoas, é um campo que cada vez apresenta mais necessidade de ser realizado, pois funcionários que não possuem tais habilidades influenciam negativamente em diversos aspectos dentro da instituição, como por exemplo, o relacionamento com a equipe de trabalho do mesmo setor, com o gestor, com os colegas de outros setores e com o próprio cliente. Este artigo tem o objetivo fazer com que seja percebido a importância de desenvolver habilidades comportamentais, no ambiente de trabalho.
2. O DESENVOLVIMENTO DO TREINAMENTO
Psicologia não se restringe somente a gestão de pessoas, mas, também dá atenção à saúde do trabalhador e da organização. “As organizações são sistemas que incluem variados níveis, procedimentos e tecnologias, mas são sistemas sociais, acima de tudo. Compreendê-las requer analisar as complexas interações que ocorrem nos múltiplos níveis interligados aos seus subsistemas e os sistemas de seu entorno” (ZANELLI, SILVA, 2008). 
No Brasil foi desenvolvida a partir da década de 1930 denominada como Psicologia Industrial, quando o psicólogo ainda era chamado de psicotécnico, partindo das ideias desenvolvidas por Taylor sobre a Administração Científica no exterior, os interesses se dirigiram para as atividades que gerassem mais possibilidades de uma eficiência econômica, sob o discurso de melhores condições de trabalho operacional (ZANELLI, 2004). 

De acordo com Zanelli, (2004) as atividades predominantes realizadas no século passado, eram de avaliação e seleção de empregados para as indústrias em expansão e de militares para o exército, e o uso de testes psicológicos a fim de aumentar o ajuste das pessoas aos cargos. 

Segundo Gil (2001), a gestão de pessoas abrange amplo leque de atividades, como recrutamento de pessoas, descrição de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliação de desempenho entre outras.
Na década de 1970 é denominada como Psicologia Organizacional, agregando de forma significativa o desenvolvimento de atividades com os grupos que compõem a organização. Para Sena e Silva (2004) a psicologia organizacional é fortemente vinculada ao termo utilizado antigamente como Psicologia Industrial, onde ambas têm como premissa os trabalhos voltados ao recrutamento e seleção de pessoal, treinamento, avaliação de desempenho, tomada de decisão, motivação, clima organizacional, liderança, comunicação interpessoal, entre outras atividades para auxiliar as lideranças no manejo com o fator humano. 
Segundo Gil (2001), a preocupação com o desenvolvimento de programas voltados ao treinamento de pessoas vem desde o início do século XX, graças à influência da Escola Clássica de Administração, com o objetivo de preparar os indivíduos para atingirem o mais alto grau de produtividade possível. Com o advento da Escola das Relações Humanas, o treinamento nas empresas passou a abranger também os aspectos psicossociais dos indivíduos. Já na década de 40, durante a Segunda Guerra Mundial, as empresas começaram a enfatizar programas destinados ao desenvolvimento de lideranças. E a partir da década de 60 o treinamento passou a envolver todas as atividades voltadas para o suprimento das carências de indivíduos ou grupos em termos de conhecimento, habilidades e atitudes.   

Para Zanelli (2004) as transformações do mundo do trabalho, ao longo dos séculos acarretam diferentes formas de subjetivação e de constituição dos agrupamentos humanos e, da sociedade como um todo. Schein (1982), a Psicologia organizacional pode ser reconhecida como um campo de atuação interdisciplinar que procura compreender os fenômenos organizacionais que se desenvolvem em torno de um conjunto de questões referentes ao bem-estar do indivíduo.

Conforme Chiavenato (1999) “lidar com as pessoas deixou de ser um desafio e passou a ser vantagem competitiva para as organizações bem-sucedidas”. Para se tornar mais lucrativo e econômico ao mesmo tempo, mais que atrair e contratar, o processo de recrutamento e seleção requer eficácia. É através disto que as organizações estão percebendo a importância das pessoas que a compõem, não como meros funcionários, mas como parceiros (GUIMARÃES & ARIEIRA, 2005).

Embora ainda exista a interpretação de que Treinamento, Desenvolvimento e Educação, seja um custo, o número dessas ações tem sido crescente, como uma forma de buscar melhora no desempenho individual e coletivo da organização. Demonstrando assim que cada vez mais os treinamentos têm sido considerados, como uma variável capaz de contribuir como um diferencial e manter a organização competitiva (JERICO; CASTILHO, 2004).

2.1 O QUE É TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO?
O treinamento é conceituado por alguns autores como sendo um processo sistematizado, com o objetivo de promover a aquisição de habilidades, regras e atitudes gerando uma melhor adequação entre as características dos colaboradores e as exigências diante de sua função (LEITE; LOTT, 2001). 
Goldstein e Ford (2002) definem o treinamento como “ a aquisição sistemática de habilidades, regras, conceitos e atitudes que resultam no desempenho melhorado em outro ambiente”. 

Segundo Dessler (2003), o treinamento é um conjunto de métodos usados para transmitir aos colaboradores, antigos e novos, habilidades necessárias para o desempenho do trabalho. De acordo com Reginatto (2004), o treinamento auxilia as pessoas a se tornarem mais eficientes, diminuindo os erros, melhorando atitudes e alcançando maior produtividade, pois durante o treinamento, pode-se aprender fazendo, reavaliando e mudando os comportamentos. O desenvolvimento de uma organização está diretamente relacionado a sua capacidade de desenvolver pessoas e de ser desenvolvida por pessoas (LEITE; LOTT, 2001). 

O treinamento é um elemento que produz uma mudança, que pode ser permanente no indivíduo e que aumenta sua capacidade de desempenhar uma determinada função dentro da empresa. Ele engloba também mudança de habilidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos. Interferindo também no que os empregados já conhecem, a forma que eles já trabalham, e em suas atitudes diante o trabalho ou em suas relações com os colegas, supervisores e gestores (VOLPE; LORUSSO, 2009). 
Segundo Volpe e Lorusso (2009), o treinamento e desenvolvimento, auxilia o funcionário no desenvolvimento de atitudes e comportamentos, assimilar informações e aprender habilidades. Percebendo assim que por meio do treinamento os resultados podem ser satisfatórios tanto para os indivíduos como para as organizações. No campo de estágio, o principal desafio nos treinamentos é o de desenvolver atitudes e comportamentos mais adequados no ambiente de trabalho, buscou-se trabalhar durante o treinamento temas como: empatia, postura, autoestima e comunicação.

O desenvolvimento de pessoas, vai além do treinamento, inclui também o autodesenvolvimento, que é um processo intrínseco de cada indivíduo, por isso as vezes, o mesmo treinamento aplicado da mesma forma, produz resultados diferentes, a subjetividade de cada funcionário interfere diretamente nos resultados do treinamento. O desenvolvimento é um processo de longo prazo, que interfere positivamente na capacidade dos colaboradores, também em sua motivação, os tornando figuras valiosas na empresa, o desenvolvimento inclui o treinamento, a carreira e outras experiências (LEITE; LOTT, 2001).

Treinamento e desenvolvimento de pessoas são conceitos bastante similares, em seus métodos de aprendizagem, o que os diferencia é a questão do tempo, onde o treinamento é orientado para o presente, foca o cargo atual, procura preparar o funcionário para promover resultados imediatos. Já o desenvolvimento é um processo contínuo, prepara o indivíduo para ocupar cargos futuros dentro da instituição ou empresa e desenvolver novas competências para resolver desafios e se adaptarem a novas estratégias de gestão da empresa (CHIAVENATO, 2008).
Vargas (1996), Borges e Andrade (2002), afirmam que separar os conceitos de treinamento e desenvolvimento, possui uma linha cada vez mais tênue, devido ao aumento da demanda cognitiva nos postos de trabalho, o que leva ao aumento da exigência de aprendizado em cada tarefa, levando a praticamente extinção de ações puramente de treinamento. 
De encontro com a realidade do campo, a literatura também traz que a maior parte dos programas de treinamento, são voltadas para o treinamento comportamental, que tem como objetivo mudar atitudes reativas e conservadoras das pessoas, para que desenvolvam atitudes de proatividade e inovação, para então melhorar o trabalho em equipe e a criatividade (VOLPE; LORUSSO, 2009).

Conforme Carvalho (1993), pode-se elencar como principais objetivos do treinamento: Preparar os funcionários para executar tarefas características da organização, por meio da transmissão de informações e do desenvolvimento de habilidades; ofertar oportunidade para o contínuo desenvolvimento pessoal, não apenas no cargo atual, mas também em outras funções, em que, o indivíduo pode ser considerado; e buscar a mudança nas atitudes dos funcionários, com o intuito de criar um clima satisfatório entre os empregados, aumentando a motivação e tornando os mesmos mais receptivos a supervisão e a gerência.

Há diversas formas de se determinar quais habilidades devem ser o foco, quando se planeja um treinamento. Um dos métodos é avaliar o processo de produção dentro de uma empresa, focando tópicos como produtos rejeitados, barreiras, problemas de relacionamentos interpessoais, custos elevados, etc. As necessidades do treinamento na organização podem ser captadas por meio da verbalização dos funcionários, informações, habilidades ou atitudes que eles necessitam para executar, da melhor maneira, suas atividades. Envolver a visão de futuro também pode ser uma outra maneira, o envolvimento de tecnologias e de novos processos dentro da produção ou serviço são sinais de que novas habilidades, deverão e precisarão serem adquiridas pelos funcionários (VOLPE; LORUSSO, 2009).

O treinamento, de acordo com a concepção tradicional, é o meio para adequar cada pessoa a seu cargo, com vista no alcance dos objetivos da organização. Utilizando processos capazes de desenvolver competências nas pessoas, para que se tornem mais produtivas e inovadoras de modo a contribuir com a organização (GIL, 2001).  

Conforme Volpe e Lorusso (2009) se implantado de forma correta, o treinamento traz grandes vantagens estruturais, como: possibilidade de analisar as necessidades de toda a organização, a definição de prioridades em cada setor da empresa, a caracterização dos vários tipos de desenvolvimento de pessoas que podem ser aplicados, o planejamento de planos de capacitação de profissionais a curto, médio e longo prazo. 

Para Magalhães e Borges-Andrade (2001), o treinamento pode ser visto como um instrumento administrativo de vital importância para o aumento da produtividade do trabalho, e também como um fator de satisfação do treinando, constituindo-se um agente motivador comprovado.
Segundo Volpe e Lorusso (2009), o treinamento não deve ser confundido com a simples realização de cursos que transmitem novas informações, treinar, significa atingir o nível de desempenho, que a instituição espera por meio do desenvolvimento continuo dos indivíduos que nela trabalham, e para que isso ocorra é necessária uma cultura organizacional favorável ao aprendizado e comprometida com as mudanças.  

Os principais objetivos do treinamento e desenvolvimento são segundo Chiavenato (2000), preparar o pessoal para execução imediata das diversas tarefas do cargo; proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, não apenas em seus cargos atuais, mas também para outras funções para as quais a pessoa pode ser considerada; mudar a atitude das pessoas, seja para criar um clima mais satisfatório entre empregados, aumentar-lhes a motivação e torná-las mais receptivas às técnicas de supervisão e gerencia.
Pode-se concluir então, que o colaborador que passa por um bom treinamento, adquire novos conhecimentos, hábitos e habilidades no ambiente profissional. Dentro de uma organização as atividades, manipulação de instrumentos e técnicas, não são estáticas e quem as executa, da mesma maneira, precisam se transformar para lidar da melhor forma com as mudanças no trabalho (VOLPE; LORUSSO, 2009).

2.1.1. AS ETAPAS DE TREINAMENTO

As pessoas são o patrimônio da organização, desde os cargos operacionais até o executivo, são essas pessoas que fazem o sucesso da organização. As organizações em geral, tem percebido a necessidade de estimular e apoiar o desenvolvimento dos colaboradores, como forma de se manterem competitivos (LEITE; LOTT, 2001).

As organizações não treinam e desenvolvem seus funcionários apenas por treinar. Na verdade, elas o fazem por que os funcionários representam uma vantagem competitiva que quando gerida sabiamente, aumenta o desempenho organizacional. Desde modo existe um elo entre o tipo de estratégia competitiva que uma organização usa e suas práticas de treinamento e desenvolvimento (JACKSON E SCHULER, 1990), tornando-se ainda mais a importância de um bom planejamento de treinamento. 

Conforme Chiavenato (2010), o processo de treinamento começa com uma análise das necessidades de treinamento, ou seja, um diagnóstico das demandas e quais são elas, sempre verificando se o treinamento no momento será uma solução viável para os problemas da organização.  Em seguida deve haver a programação de treinamento, de forma que atenda às necessidades antes identificadas; esta etapa não é uma tarefa fácil, por que cada método de treinamento tem suas próprias forças, fraquezas e custos. Após planejar e programar o treinamento deve-se implementa-lo, que nada mais é que a execução de todo o processo de treinamento, conforme planejado anteriormente. 
Mas o treinamento só termina com a avaliação dos resultados do mesmo, para que seja verificado se houve eficácia ou não, sendo que todos os participantes devem realizar a avaliação, que pode ser feita através de um teste escrito, ou através de um teste de desempenho caso seja necessário medir a aquisição ou aprimoramento de habilidades. Lembrando sempre que o ideal é que seja feita uma avaliação antes e outra depois do treinamento (CHIAVENATO, 2010).
2.1.1.1. EDUCAÇÃO NO PROCESSO DE TREINAMENTO
As organizações são mais do que uma coleção de indivíduos, e a aprendizagem organizacional é mais do que a simples somatória das aprendizagens individuais. A aprendizagem organizacional implica a aquisição do conhecimento, distribuição, interpretação das informações e construção da memória organizacional.  Assim, a aprendizagem organizacional pode ser institucionalizada por rotinas, procedimentos, estruturas, sistemas de informação, artefatos organizacionais, elementos simbólicos, missão e estratégias (HUBER, 1991). 

A aprendizagem é um processo psicológico essencial para a sobrevivência dos seres humanos no decorrer de todo o seu desenvolvimento. Sem ela de nada valeria o investimento em educação feito pela sociedade, ou o esforço feito pelas organizações para treinar seus membros, ou o desses membros para progredirem no trabalho (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS, 2004). 

Os autores Jerico e Castilho (2004), consideram que a aprendizagem, consiste basicamente em um processo de mudar o comportamento obtido por meio da experiência construída por fatores neurológicos, emocionais e ambientais. Concluindo então que aprender é o resultado da interação entre as estruturas mentais e o ambiente. 

França (2013), concorda que a aprendizagem é a mudança no comportamento da pessoa pela incorporação de novos hábitos, atitudes, conhecimento e habilidades. Diz que a aprendizagem constitui um evento interno, não observável, que é inferido por meio do desempenho das pessoas. 

Conforme Ruas (2005), a aprendizagem é um processo contínuo de apropriação e geração de novos conhecimentos nos níveis individual, grupal e organizacional, envolvendo todas as formas de aprendizagem, formais e informais, no contexto organizacional, alicerçado em uma dinâmica de reflexão e ação sobre as situações-problema e voltado para o desenvolvimento de competências gerenciais. 

Segundo Jerico e Castilho (2004) nem sempre as ações educacionais alcançam os resultados que dela se esperam. Para isso, pesquisas tem sido desenvolvida para conseguir avaliar quais são os fatores que mais contribuem para a aprendizagem, embora ainda existam poucas evidencias de que as organizações estejam realmente aplicando os resultados posteriores a pesquisas cientificas, na elaboração dos seus treinamentos. 

3. METODOLOGIA

Durante os encontros de treinamento e desenvolvimento realizados no campo de estágio, utilizou-se instrumentos como slides, com os seguintes temas: segurança no trabalho, postura no trabalho, trabalho em equipe, empatia e autoestima. Também foram utilizadas dinâmicas de grupo e por meio do discurso acerca de cada tema trabalhado buscou-se promover em todos os encontros reflexão nos funcionários. Cada encontro teve em média 1hr de duração, as funcionárias eram divididas em dois grupos, um grupo das 8 às 9hrs, e outro grupo das 9 às 10hrs da manhã, com uma média de 15 participantes cada grupo.

Inicialmente eram feitas perguntas aos participantes, funcionárias do setor de apoio do hospital, sobre o que eles entendiam, sabiam ou já tinham ouvido falar sobre o tema que seria trabalhado, após isso realizava-se dinâmicas correspondentes aos temas e por fim o slide explicativo para sanar as possíveis dúvidas. Sempre deixando aberto para perguntas e discussões, de modo a haver interação e participação dos colaboradores. 

 Quando não se usava dinâmica o encontro era iniciado também com perguntas sobre o entendimento dos colaboradores acerta do assunto, em seguida era dado continuidade com slides e ao mesmo tempo realizava-se discussão e esclarecimento de dúvidas, por vezes eram utilizados vídeos de modo a descontrair e agregar valor aos temas. 
4. ANÁLISES E DISCUSSÕES
O treinamento e desenvolvimento tem cada vez conquistado mais espaço dentro das instituições, um campo que vem crescendo e que necessita de profissionais capacitados para treinar e desenvolver as pessoas dentro da organização. Visto que grande parte dos problemas dentro das instituições são de ordem comportamental e não de ordem técnica, por isso é de extrema importância treinar e desenvolver comportamentos adequados nos funcionários, para que exista uma harmonia no âmbito profissional, entre funcionários, gestores e clientes.  Conforme Robbins (2006,) atribui às organizações a tarefa de proporcionar o desenvolvimento das pessoas na empresa. Ele afirma que as organizações devem “dar o apoio necessário para que os funcionários desenvolvam continuamente suas capacidades, habilidades e conhecimentos. Por isso desenvolver pessoas é também uma estratégia.
Um ponto relevante, é que o profissional que trabalha com treinamento e desenvolvimento, deve ter a habilidade de transmitir conhecimento de forma clara, objetiva e com significado para todos os níveis de cargos dentro de uma instituição desde os cargos operacionais até os cargos executivos. É importante que o profissional tenha a certeza de que está sendo compreendido pelo grupo, pois se isso não acontecer o resultado do treinamento e desenvolvimento será muito provavelmente ruim, não alcançando assim o objetivo. No campo de estágio, não encontramos uma realidade diferente do que a literatura trás, a necessidade de treinamento é vista tanto pelos gestores, como também pelos próprios funcionários da organização. Ambas as partes reconhecem a importância do treinamento, para que o funcionário inicie no seu posto de trabalho, já conhecendo basicamente as regras da empresa, também quais são as atividades que compõe a sua função dentro da empresa. 

Os resultados do treinamento, não dependem apenas de quem está ministrando o treinamento, mas também do empenho dos funcionários em absorverem o conhecimento, e promover as mudanças necessárias em seu trabalho no cotidiano. Quanto mais forte for a importância do treinamento dentro da cultura organizacional, mais chances tem de trazer bons resultados, é importante ressaltar que ao elaborar os encontros de treinamento, durante o estágio, é fundamental se atentar não apenas aos temas que serão trabalhados nos encontros, mas de que forma os temas serão trabalhados, e utilizar uma linguagem clara e objetiva, para que funcionários como por exemplo, de cargos operacionais, consigam compreender a mensagem que se quer passar.

Quick (2004) lembra que, para obter o compromisso dos colaboradores com os objetivos que a empresa deseja alcançar, deve-se compreender o que eles querem extrair de seu trabalho e de sua ligação com o líder, além de conhecer o que os motiva a realizar um bom trabalho. Por vezes tem-se um ambiente de trabalho onde as pessoas possuem objetivos pessoais congruentes dos objetivos de trabalho.
No decorrer do estágio, percebe-se também, esta necessidade de sistematizar o processo do treinamento, para que seja sempre aplicado da mesma forma, e que se tenha um padrão ao trabalhar os temas, buscando sempre promover reflexão nos funcionários, para que a consequência do treinamento seja a mudança no comportamento.

E possível verificar que cerca da metade do processo é responsabilidade de quem elabora o treinamento, escolhendo de forma adequada o tema, a linguagem, a clareza do assunto de forma a promover reflexões nos colaboradores, no entanto, a outra metade depende de que cada indivíduo se perceba naquilo que pode melhorar e se desenvolver dentro da organização.

Além de acompanhar as mudanças técnicas do trabalho, o colaborador também deve se desenvolver de modo a conseguir trabalhar em equipe, questão que apareceu no decorrer do estágio como sendo uma das maiores dificuldades dos colaboradores; estando relacionada a falta de relacionamento e má comunicação; já as dificuldades técnicas apareceram em menor demanda, o que mostra que o treinamento e o desenvolvimento de habilidades estão atrelados um ao outro; ganhando espaço dentro das organizações, e sedo visto como um fator de grandíssima importância. 

A experiência no campo de estágio é de extrema importância, para que se perceba na prática os principais desafios encontrados na hora de executar o treinamento e desenvolvimento, e assim dar experiência e preparo para o mercado de trabalho.

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS

A realização do treinamento e desenvolvimento foi um grande desafio para as estagiárias de psicologia organizacional, e também um momento de inúmeros aprendizados e novas ideias. Durante a aplicação pode-se perceber que dentro das organizações atualmente, a maioria dos problemas que existentes, são de ordem comportamental, e não diz respeito a parte técnica de cada cargo. Ficando assim, ainda mais vidente que deve ser trabalho junto aos colaboradores, inúmeras questões que antigamente não eram vistas como muita importância, questões estas de base comportamental, que deixa clara a necessidade de um psicólogo organizacional dentro das instituições de trabalho. É de extrema importância que o psicólogo consiga transmitir sua mensagem de forma que qualquer funcionário, com variados níveis de estudo, consiga compreender, de forma que o treinamento e desenvolvimento seja acessível a todos os cargos dentro da organização, dando atenção ou perfil e função destes colaboradores e as demandas para o treinamento.  
Diversas dificuldades e desafios foram surgindo durante todo o trabalho, e os principais foram fazer com que o treinamento e desenvolvimento fizessem sentido com o cotidiano do trabalhador, de modo que reconhecesse as necessidades de melhorias e fizesse parte de fato do processo de mudança, em uma posição ativa no mundo do trabalho. Outro desafio foi conseguir de fato, chamar a atenção dos participantes e envolve-los, para que o treinamento não fosse apenas uma obrigação, mas um momento útil para refletir e promover mudanças, para apontar o que estava bom e o que necessitava melhorar. Também foi necessário adaptar as formas de trabalhar os conteúdos e a própria linguagem, visto que o grupo participante era de um cargo operacional. 
Sucesso (2002), reforça que, na análise da realidade interna, o maior desafio é conhecer as pessoas, seu perfil e potencialidades, a capacidade de propor soluções e gerar resultados, de empenhar-se na qualidade e de conviver com tensões e conflitos.
E por fim, é preciso que se tenha paciência para colher os frutos do trabalho, os resultados positivos pós treinamento e desenvolvimento podem demorar um pouco a ser notado pelos gestores, no entanto qualquer avanço de cada funcionário, por menor que seja, já é um resultado positivo e um sinal de que o trabalho surtiu o efeito desejado, desta forma é sempre necessário ser feito a avaliação após treinamento, de modo a concluir se houve resultados a aplicação do treinamento, para que novas estratégias sejam pensadas.  
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