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Resumo- Este novo cenário globalizado resultou no aumento da competitividade entre as empresas que, 
para não perderem mercado, precisaram adquirir novas tecnologias para, produzir ou prestarem serviços 
com mais eficiência e eficácia. Neste novo contesto empresarial surge a necessidade de outro tipo de 
profissional, muito mais capacitado para desenvolver suas tarefas que sofrem mudanças constantes. O 
objetivo deste artigo é demonstrar que, o treinamento on the job pode ser uma estratégia para as empresas, 
capacitar e atualizar seus funcionários, pois pode ser realizado no ambiente de trabalho. A metodologia 
aplicada para este estudo foi de, pesquisa exploratória caracterizada por uma análise documental. Através 
deste artigo, espera-se demonstrar que, o treinamento nas empresas se tornou um investimento e aquela 
que não se atualizar e nem capacitar os seus funcionários poderá perder competitividade. 

. 
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Introdução 

As empresas estão vivendo em um cenário 
altamente competitivo, pois com a globalização da 
economia e as melhorias nos meios de 
comunicação, estão oferecendo aos consumidores 
inúmeras opções.  

Diante deste novo cenário as empresas têm 
que buscar ter qualidade, valor agregado, serviço, 
inovação, flexibilidade, agilidade e velocidade. 

As empresas estão buscando treinar uma mão-
de-obra que se adapte às novas demandas e à 
maior complexidade do trabalho. (MILKOVICH e 
BOUDREAU, 2000, p. 69)  

Demonstraremos neste artigo que treinamento 
on the job é uma tendência, devido a este novo 
cenário econômico em que as empresas se 
encontram e que a atualização e capacitação do 
profissional se tornaram uma necessidade. 

 

Metodologia 

Foi realizado um estudo exploratório de 
abordagem qualitativa com delineamento 
documental.  

 

Resultado 

Apresentar o treinamento on the job com uma 
estratégia de atualização e capacitação 
profissional. 

Revisão de Literatura 

Novo Cenário Econômico 

Com as medidas de abertura da economia em 
junho de 1990, assim como a recessão interna 
que caracterizou o inicio da década, foram às 
forças principais que estimularam o 
aprofundamento da reestruturação produtiva, 
segundo Invernizzi (2000). 

A mudança no modo de produção transformou 
toda a sociedade. Segundo Morgan (2007), o uso 
das máquinas transformou radicalmente a 
natureza da atividade produtiva, deixando a sua 
marca na imaginação, pensamento e sentimentos 
dos homens através dos tempos. 

Este novo modo de produção segundo 
Tachizawa et. al. (2001), com alto grau de 
automação e integrados por computadores, 
capazes de produzir com eficiência e qualidade 
uma grande variedade de produtos, tornou as 
pessoas mais importante do que o capital. 
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Esta mudança ocorrida na forma de produção 
resultou na necessidade de um novo profissional, 
com habilidades e capacidades para desenvolver 
as novas funções surgidas no mercado. 

O treinamento On The Job atualizará o 
funcionário dando continuidade na educação. 

Segundo Tavares (2001), treinamento refere-se 
a métodos utilizados para capacitar pessoas a fim 
de obterem habilidades necessárias para um 
determinado desempenho de trabalho 

 

Treinamento 

Segundo Tachizawa et. al. (2001), nenhuma 
organização consegue manter um bom nível de 
produtividade sem uma equipe de profissionais 
bem preparados. 

Treinamento: é a obtenção de técnicas e 
habilidades específicas, detalhadas e rotineiras do 
trabalho. Desenvolvimento são melhorias e 
crescimento, dentro de um objetivo mais amplo, 
das habilidades, atitudes e traços de 
personalidade. (MEGGINSON, et. al., 1998, p. 
299) 

Conforme Carvalho e Nascimento (1998), a 
educação é a instrução que o indivíduo recebe em 
seus vários graus de ensino. E o treinamento, da 
continuidade à educação, prepara o empregado 
para melhor exercer suas funções conforme 
demonstra a figura 1. 

 

 

Figura 1: Desenvolvimento integral do indivíduo. 
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Fonte: Educação, instrução e treinamento e o desenvolvimento 
integral do indivíduo. (CARVALHO e NASCIMENTO, 1998, p. 
155) 

Este novo padrão tecnológico exige sua 
requalificação, o aperfeiçoamento profissional e o 
domínio de novas especificidades. Torna-se 
imprescindível o contínuo “retreinamento” de todos 
os profissionais, dando seqüência à instrução 
básica e ao treinamento ocupacional. (PRETI, 
1998, p. 22) 

Segundo Gil (1994), o treinamento é visto como 
um meio de suprir as carências do indivíduo 
quanto, a conhecimentos, habilidades e atitudes, 
para que desempenhem suas tarefas necessárias 
para alcançar o objetivo da organização. 

 

 

Etapas do Treinamento 

 

Conforme Milkovich e Boudreau (2000), o 
treinamento possui três estágios:  

 Levantamento das necessidades. 

 Implementação e execução 

 Avaliação que são critérios para verificar 
se o objetivo foi atingido. 

 

A pesquisa sobre necessidades de formação 
não constitui uma tarefa fácil. Ela envolve 
dedicação plena dos especialistas da área de 
formação, no qual muitas vezes, trabalham sob 
intensa pressão devido à obtenção de resultados 
imediatos. (CARVALHO e NASCIMENTO, 1998, p. 
158) 

O planejamento do treinamento segue o 
processo do diagnóstico das necessidades do 
treinamento e deve ser realizado seguindo os 
princípios da organização segundo Cavalcante 
(2004). 

Para Tachizawa et al (2001), a execução do 
treinamento deve levar em conta os diferentes 
tipos de treinamento como: de adaptação, 
gerencial, técnico-operacional e comportamental. 

Conforme Tachizawa et. al. (2001) a execução 
do programa de treinamento deve ser adequado 
as necessidades da organização.  

A avaliação é parte vital do processo de 
treinamento, pois fornece dados para aperfeiçoar 
futuras decisões segundo Milkovich e Boudreau 
(2000). 

A análise dos resultados do treinamento para a 
organização virá comprovar que os valores 
investidos em treinamento representam 
“investimento” conforme Tachizawa et. al. (2001). 

 

Continua reconstrução da 
experiência individual 

Desempenho adequado de 
tarefas profissionais 

Desenvolvimento 

integral indivíduo 

Formalização do processo 
educativo 
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Treinamento On The Job 

 

Para Milkovich e Boudreau (2000), o futuro do 
treinamento pode estar na aprendizagem à 
distância, através do uso de um ampla variedade 
de tecnologias para ligar eletronicamente as 
pessoas, exportando conhecimento através de 
áudio, vídeo e da internet. 

Segundo Filho (2000) a demanda por 
treinamentos on-line está crescendo, o uso da 
tecnologia nos treinamentos esta aumentado, 
assim como sua utilização para criação de 
atividades pré e pós- treinamento.  

A vantagem desta técnica é permitir a 
distribuição rápida e consistente de experiências 
do treinamento a um grande número de 
indivíduos. (MILKOVICH E BOUDREAU, 2000, p. 
361) 

De acordo com Rumble e Oliveira (1992), é 
cada vez maior o número de empresas que 
descobrem as vantagens do treinamento à 
distância para a capacitação e atualização de seus 
funcionários, pois possibilita envolver inúmeras 
pessoas ao mesmo tempo de regiões distantes. 

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), o 
desenvolvimento destes programas é caro, no 
entanto podem logo se tornam econômicos, pela 
redução do tempo gasto pelo treinamento e por 
permitir o não deslocamento dos treinados. 

O treinamento segundo Rosenberg (2002), a 
distância promove um ambiente no qual o 
conhecimento é compartilhado e atualizado 
constantemente. 

Aprendizagem on-line é inovador, uma ação 
especial de aprender, e executa on-line, ou seja 
aprendendo com a situação atual e usando 
simulações que ocorrerão no futuro segundo 
Mincer, 2007. 

Conforme Tachizawa et. al. (2001), um novo 
cliente estará influenciando cada vez mais os 
trabalhadores ao longo da cadeia produtiva da 
empresa, exigindo maior qualificação profissional, 
na qual será obtida através do treinamento 
permanente da força de trabalho. 

Para que o Brasil prospere segundo Filho 
(2000), é preciso ter empresas eficientes e 
competitivas. Sendo assim é preciso ter 
trabalhadores bem formados, com conhecimento 
útil e atualizado, com capacidade de aprendizado 
e desenvolvimento permanente.  

Trata-se de uma oportunidade de superação, 
de desafios e afirmação de capacidades, para 
todos os trabalhadores e empresários e uma 
ameaça para aqueles que se deixarem ficar para 
trás, que não acordaram para esta nova era da 
economia segundo Filho (2000), 

 

Discussão 

 

O treinamento profissional tornou uma 
necessidade devido a este novo cenário 
globalizado, pois somente com qualificação 
profissional a empresa poderá se tornar 
competitiva neste novo mercado. 

 

Conclusão 

 

As mudanças estão ocorrendo muito rápido e 
se faz necessário que o funcionário seja 
capacitado e atualizado constantemente, pois a 
qualificação profissional reflete direto na 
produtividade da empresa. 

O treinamento on the job atende a esta 
necessidade do mercado, devido seu conteúdo 
poder ser atualizado constantemente, reduz custo 
de viagens e pode atingir um maior numero de 
funcionários ao mesmo tempo em qualquer região 

A empresa que não usufruir desta estratégia 
para capacitação de seu funcionário poderá perder 
competitividade neste mercado globalizado e 
altamente competitivo. 
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