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Anteriormente, no mercado empresarial, havia uma demanda por competências baseada principalmente em exigências de tarefas técnicas e burocráticas, com foco no processo produtivo. Após a década de 80, o crescente cenário competitivo passou a exigir mudanças nas culturas organizacionais, pois as tecnologias de informação, produção e foco na qualidade tiveram uma rápida evolução. Com isso, surgiu a necessidade de que empresas e organizações agregassem colaboradores com competências para manusear tais tecnologias, contribuindo na geração de resultados positivos nos negócios.

Segundo Silva e Mourão (2015) a área de treinamento pode ser definida como um subsistema da área de gestão de pessoas interligado ao comportamento humano no trabalho, que está dividida em outros três componentes: avaliação de necessidade de capacitação, planejamento e execução do treinamento e avaliação do resultado das ações de capacitação. O impacto real de ações de treinamento está presente em um dos níveis de resultados que são mensurados na avaliação de resultados de treinamento.

Tradicionalmente, de acordo com Noe (2015) as ações de treinamento e desenvolvimento não eram consideradas como fatores potenciais que pudessem contribuir para que a organização alcançasse determinado valor no mercado, enfrentando desafios cada vez mais competitivos. Segundo o autor, as organizações que inovam em suas práticas de treinamento e desenvolvimento são aquelas que possuem mais chances em apresentar melhor desempenho financeiro em relação ao que seus concorrentes diretos não são capazes de realizar.

Por mais que treinamento e desenvolvimento utilizem técnicas em comum, tais atividades não possuem o mesmo significado, já que o primeiro fornece a preparação que a pessoa necessita para a realização de tarefas específicas, enquanto o segundo oferece ao treinando uma visão ampla, preparando o mesmo para desafios cada vez maiores, trabalhando sua perspectiva profissional a médio e longo prazo. É possível afirmar que o treinamento orienta-se pelo presente, focando o atual cargo que o indivíduo ocupa e busca melhorar suas habilidades e competências que tem relação direta com as tarefas que executa, enquanto o desenvolvimento tem foco específico nos cargos que serão ocupados no futuro e nas novas habilidades e competências que podem ser exigidas futuramente (MARCHI, SOUZA e CARVALHO, 2013).

De acordo com Noe (2015), a função do treinamento nas organizações tem o objetivo de atender as necessidades e demandas das atividades executadas por elas no mercado, visando melhorar habilidades e competências individuais dos colaboradores que as compõem; tornou-se necessária a elaboração de um design instrucional mais eficaz, com o acompanhamento de especialistas em recursos humanos, gerentes de treinamento e instrutores capazes de criar sistemas de motivação nos quais os indivíduos pudessem aprender o necessário não somente durante sua participação no programa, mas também de maneira informal, fora do ambiente, produzindo conhecimento e compartilhando-o com os demais colegas diariamente no seu ambiente de trabalho.
Ainda segundo Noe (2015), desse modo, o treinamento deixa de ser uma atividade com foco único para criar condições de aprendizagem em meios diversos, por meio de colaboração, em atividades on-line, treinamento em sala de aula ou até mesmo em uma combinação destes, já que nesse momento existe um reconhecimento maior em relação ao que o aprendizado informal produz, além dos limites de uma disciplina meramente formal. 

Seguindo essa linha de raciocínio, é possível perceber que as modificações nos processos de trabalho são variáveis de fundamental importância para que as organizações cresçam e desenvolvam-se constantemente, e para que isso aconteça, programas de treinamento e desenvolvimento são fundamentais em todo esse processo de sobrevivência em meio aos novos cenários mundiais que passam por constantes transformações.
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