Competencias

para o futuro

O MERCADO LABORAL ATUAL ENFRENTA DESAFIOS SIGNIFICATIVOS
DEVIDO AO GAP DE COMPETENCIAS EXISTENTE ENTRE AS
NECESSIDADES DAS EMPRESAS E O QUE OS CANDIDATOS APRESENTAM.
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Competéncias para o futuro

Fruto da rapida evolucao tecnoldgica, de mudancgas nas dinamicas de
negocios e de transformagdes socioecondmicas, o mercado de trabalho
enfrenta um crescente gap de competéncias entre as habilidades que
os empregadores necessitam e as que os colaboradores possuem.
Cientes desta realidade, o IIRH e a RHmagazine — apoiados pela

GROW-ING - decidiram avancar com o estudo “Competéncias
para o futuro”, no qual se analisam estas divergéncias e apontam

caminhos para colmatar as lacunas existentes.

discrepéancia significa-
tiva entre as competén-
cias dos colaboradores

e as necessidades das

empresas, com 69,23%
atribuindo-a a mudan-

¢as no contexto exter-

no, reflete a rapida evolucdo dos
mercados e das tecnologias, que
impactam diretamente os mo-
delos de negécio. Podemos pen-
sar aqui na chegada em for¢a da
inteligéncia artificial ao dia a dia
das pessoas tais como o ChatGPT
e outras tecnologias disruptivas.

Estas novidades exigem uma
capacidade de adaptagdo quase
imediata das empresas e dos
seus colaboradores. A transfor-
magcao do contexto externo com
o impacto da guerra e as altera-
¢oes dos precos das matérias-
-primas, entre outras, obriga as
organizacoes a reverem as suas
estratégias e, consequentemen-
te, as competéncias necessdrias
para executd-las.

Por outro lado, 48,52% dos
inquiridos apontam a criagdo de
novas fun¢des na empresa como
uma razao a para o desafio de
competéncias que a empresa

Origem do gap de competéncias

69.23%

48.52%

@ Novas @ Alteragbesno
funcdes contextoexterno

enfrenta, o que indica uma ino-
vagdo interna continua e a ne-
cessidade de requalificacdo dos
colaboradores para atenderem a
essas novas exigéncias.

A criagdo de novas dreas de
negdcio indicada por 32,54% dos
respondentes também reforca
esta tendéncia e demonstra uma
procura pela diversificacao e

12,43%
@ Desaparecimento @ Outrosdesafios? /
defuncoes Comente /

18,34%

especializacdo para manter a
competitividade do negécio.
Curiosamente, o desapare-
cimento de algumas funcdes,
mencionado por 18,34% dos
profissionais, indicia a obsoles-
céncia de certas competéncias
e a necessdria realocacdo ou
atualizacdo profissional.
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Este cendrio exige uma ges-
tdo de recursos humanos agil e
focada no desenvolvimento e a
aprendizagem continua, capaz
de alinhar as competéncias dos
colaboradores com os objetivos
estratégicos das empresas no
meio de um ambiente em cons-
tante transformacgao.

Entre o querer e o fazer: analise
dos gaps
Ao examinar os resultados das
duas perguntas seguintes, nota-
mos um gap entre as dreas que
os questionados julgam priorita-
rias desenvolver e aquelas que as
empresas planeiam aprimorar.
Ao analisar as dreas de de-
senvolvimento, constata-se um
claro alinhamento entre o reco-
nhecimento da importancia da
lideranca e gestao (55,81% consi-
deram-na prioritdria) e o seu cor-
respondente planeamento estra-
tégico (55,82% tém intencdes
de desenvolvimento). Por outro
lado, emerge uma divergéncia
nas habilidades interpessoais,
onde apesar de 44,18% das em-
presas reconhecerem a necessi-
dade de desenvolvimento, ape-
nas 32,56% refletem isso no seu
planeamento de formac3o. Simi-
larmente, na inovacdo e criati-
vidade, existe uma discrepancia
entre a percecdo da necessidade
(30,23%) e a planificacdo para
desenvolvimento (25,58%). Es-
tes nimeros foram obtidos pela
soma das percentagens das duas
maiores priorizacoes atribuidas
em cada drea, refletindo as ten-
déncias mais prementes. As con-
clusdes apontam para um possi-
vel desajuste nas estratégias de
desenvolvimento dos colabado-
res, sugerindo a necessidade de
um realinhamento nas iniciati-
vas de formacao, particularmen-
te nas competéncias interpes-
soais e criativas, para atender as
exigéncias identificadas.



Competéncias
da era digital: da
programacao a
comunicagao

Lideranca (62.13%): No

topo da lista, a lideranca

surge como a competén-
cia fundamental a ser cultivada.
Esta forte énfase reflete um
cenario empresarial que busca
talentos capazes de inspirar e
direcionar equipas, destacan-
do-se com uma comunicacdo
eficaz e tomada de decisGes
assertivas. Num mundo em
mudanca acelerada, lideres
sdo necessdrios ndo s6 para
navegar mas para antecipar e
moldar o futuro do trabalho.

Habilidades digitais

(42.60%): A revolucdo

digital ndo é uma onda do
futuro, mas a maré em que ja
navegamos. Empresas conscien-
tes estdo a investir no aprimora-
mento de competéncias digitais,
reconhecendo a necessidade da
fluéncia tecnoldgica para otimi-
zar a produtividade e inovagdo.

Comunicacdo (50.30%):

Posicionada estra-

tegicamente apés a
lideranga, a comunicagdo eficaz
destaca-se como fundamental
para o sucesso organizacio-
nal. Este foco indica que as
empresas valorizam a clareza
e a eficiéncia na troca de
informacdes, tanto no ambiente
interno como no didlogo com
stakeholders externos.

Trabalho em equipa

(35.50%): A colabora-

¢do eficiente entre os
membros das equipas é vista
como essencial para o sucesso
das organizacoes. A capacidade
de trabalhar em conjunto rumo
a objetivos comuns esta no
cerne de uma cultura empre-
sarial robusta e adaptavel.

Pensamento critico

(30.18%): Resolver

problemas complexos
através de um olhar critico e
analitico é uma competéncia
altamente valorizada. As
empresas procuram pes-
soas que possam avaliar
informacgdes objetivamente
e tomar decisdes baseadas
em logica e evidéncias.

Aprendizagem continua

(36.09%): As empresas

reconhecem a importan-
cia do desenvolvimento conti-
nuo, enfatizando a necessidade
de um comprometimento com
a aprendizagem ao longo da
vida profissional, asseguran-
do assim a adaptabilidade e
relevancia dos colaboradores.

Adaptabilidade

(33.14%): Em estrei-

ta correlagdo com a
aprendizagem continua, a
adaptabilidade é uma compe-
téncia cada vez mais procurada.
Reflete o reconhecimento da
necessidade de flexibilidade e
resiliéncia face as constantes
transformacgGes do mercado.

Inteligéncia emo-

cional (31.36%): 0

desenvolvimento da
inteligéncia emocional destaca
a busca por profissionais que
possam gerir suas emogdes e
compreender as dos outros,
fomentando relagGes interpes-
soais sauddveis e produtivas
no ambiente de trabalho.

Orientacdo para
resultados (33.73%): A
orientagdo para resulta-

Competéncias a desenvolver nos proximos 12 meses

equipa, contribuindo comideias, respeitando opiniées diferentes e alcangando metas compartilhadas.

33.14%

@ Comunicagio: Capacidade de transmitirinformaces de forma clarae eficaz, tanto verbalmente quanto por escrito @ Trabalho em equipa: Capacidade de colaborar e trabalhar em

62.13%
42.60%

dos sublinha uma abordagem
pragmadtica, focada no alcance
de metas estabelecidas, suge-
rindo que as empresas valori-
zam individuos com uma visdo
estratégica e operacional clara.
Competéncias de negociacdo,
habilidades técnicas setoriais,
formacdo técnica, flexibilidade
cognitiva e preocupagdes es-
tratégicas completam o quadro,
indicando areas potenciais
para desenvolvimento futuro,
embora menos destacadas

no conjunto dos dados. Os
resultados desta pergunta
servem como um compasso
para as tendéncias atuais e
futuras no desenvolvimento de
competéncias nas organizacoes.
Os gestores de RH e lideres em-
presariais devem estar atentos
a estas prioridades para formar
equipas altamente qualificadas,
resilientes e alinhadas com

as necessidades emergentes
do mercado de trabalho.

A valorizacdo da lideranga,
competéncia digital, comuni-
cacdo e trabalho em equipa,
junto com a constante busca
pela aprendizagem e adapta-
bilidade, desenha o perfil do
colaborador moderno ideal.

Pensamento critico: Capacidade de analisar informagdes de forma objetiva, avaliar

argumentos, tomar decisdes fundamentadas e resolver problemas complexos. @ Resolugao de problemas: Capacidade deidentificar e resolver problemas, tanto de formareativaquanto
pré-ativa, utilizando métodos égicos e criativos. @ Adaptabilidade: Capacidade de se ajustar e de responder de formapositivaa mudancas, sejam elas noambiente de trabalho, nas tarefas
ounos processos, demonstrando flexibilidade e abertura © Orientago para resultados: Capacidade de definir metas, planear, priorizar tarefas e recursos, e trabalhar de formaeficiente
paraalcangar os objetivos estabelecidos. @ Lideranga: Capacidade deinfluenciar, motivar e orientar os outros, demonstrando habilidades de comunicagéo, tomada de decisao e resolugao
de conflitos. @ Habilidades digitais: Competénciaem utilizar tecnologia de formaeficaz paramelhorar aprodutividade, colaboragéo, comunicagao e solugaode problemas. @ Inteligéncia
emocional: Capacidade de reconhecer,compreender e gerenciar as préprias emogdes e as emogdes dos outros, desenvolvendo relacionamentos saudaveis e produtivos. - Aprendizagem
continua: Disposicéo e capacidade de adquirir novos conhecimentos, habilidades e competéncias ao longo davida, procurando o desenvolvimento pessoal € profissional.
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Estratégias prioritarias: Medidas a implementar para fazer frente
formacéao e recrutamento no ao "gap“ de competéncias

topo para superar déficits de
competéncia

Com 94,67% das empresas a 9467%
priorizarem a formacado para
enfrentar lacunas de compe-
téncia, o desenvolvimento in-
terno domina as estratégias
adotadas. O recrutamento
também tem o seu papel, com 41.42%
41,42% da preferéncia, enquan-
to a reestruturacdo organiza- 2663%
cional e a subcontratacdo sdo
menos favorecidas, com 26,63%
e 6,51%, respetivamente.

6.51%  473%
—

@ Recrutamento @ Formagdo @ Alterachode @ Sub-contratagdo @ Outra:qual?
estruturas

Prioridades na formacao: ali-
L. - nhamento estratégico e per-
Prioridades nos formatos de formacao sonalizacso lideram
Neste segmento do estudo (per-
gunta 6), os participantes iden-
tificaram o alinhamento com a
56.21% estratégia de negdcio (62,72%)
e a personalizacdo da forma-
43.79% ¢do (56,21%) como as principais
prioridades estratégicas para as
34.91% equipes de formacgdo e apren-
28.40% 27.22% dizagem. Estes dados refletem
uma forte tendéncia de persona-
lizacdo de todos os processos de
recursos humanos e a formacao
nio poderia ficar de fora. Por
outra parte, a necessidade de
alinhamento da formacdo com

@ Personalizagaodaformagéo @  Formatos maisenvolventes ® Formatosmaiscurtos

@ Formagdoemcontextoreal @ Formatos maisdiversificados Formatos mais curtos K .
a estratégia do negécio mostra
a importancia que a funcdo RH
assumiu de hd uns anos para c4,
tendo um verdadeiro impacto

nos resultados da empresa.

COM 94,67% DAS EMPRESAS A Aformagao em contexto real
PRIORIZAREM A FORMACAO também ¢é valorizada (43,79%),

ressaltando a importancia de

PARA ENFRENTAR LACUNAS experiéncias de aprendizagem
DE COMPETENC|A'0 prdticas e relevantes para o

ambiente de trabalho atual.

DESENVOLVIMENTO INTERNO Encontramos aqui o bem co-

DOMINA AS ESTRATE'GlAS nhecido “aprender fazendo”
ADOTADAS como sendo a férmula mais efi-

caz de aprendizagem.




Entre o bom e o 6timo:
a realidade ideal das praticas
de aprendizagem
No atual panorama empresa-
rial, a eficdcia no desenvolvi-
mento de competéncias é um
diferencial competitivo. Entre-
tanto, uma discrepancia notd-
vel surge entre as metodologias
de aprendizagem consideradas
eficazes e as efetivamente apli-
cadas nas organizagoes.

Curiosamente, o "Coa-
ching", reconhecido por 35,50%
dos respondentes como eficaz,
é praticado por apenas 17,75%
das empresas. Este gap suge-
re uma subutilizacdo de uma
abordagem personalizada ca-
paz de alavancar o potencial
dos colaboradores.

A "Simulacdo em contexto
real", apesar de ser valorizada
por 46,15% dos participantes,

Quais as metodologias consideradas mais eficazes
para a transferéncia da aprendizagem?

52.07%

49.70%
46.15%
42.60%
35.50%
33.14% 33.73%
26.63% 27.81% 56 63%
24.26%
6.51%

@ Aprendizagem autonoma @ Coaching @ Simulagéo em contexto real @ Acompanhamento
por parte dachefia ® Aprendizagem colaborativa/social learning/em equipa ¢ Mentoriae
tutoria @ Microlearning @ Documentos pedagdgicos: livros, podcasts, videos acessiveis para
consulta @ Aprendizagem blended/percursos Escola, Academiaou Universidade interna
© Realidade virtual Gamificagao Formagéo presencial em sala com formadores

Que metodologias utiliza na sua empresa?

43.20% 46.15%

39.64%

é adotada por somente 39,64%

dos casos, indicando uma he-

sitacdo em incorporar méto-

53 85% dos prdticos que replicam de-
safios do mundo real.

Outra divergéncia signi-

ficativa ocorre na "Mentoria

34.32%

3018% ¢ 63%
23.08% 63%
20.71% 18 93
10.06%
0.59% 0.59%
- -

@ Aprendizagem autonoma @ Coaching @ Simulagao em contexto real @ Acompanhamento por parte
dachefia ® Aprendizagem colaborativa/social learning/em equipa @ Mentoria e tutoria o Microlearning
@ Documentos pedagdgicos: livros, podcasts, videos acessiveis paraconsulta @ Aprendizagem blended/
percursos  Escola, Academiaou Universidadeinterna @ Realidade virtual ¢ Gamificagdo = Formagéo
presencial em salacom formadores @ Outra

17.75%

e Tutoria", vista como eficaz
por 49,70% dos entrevistados,
mas adotada em 23,08%. Tal
lacuna pode ser atribuida a li-
mitacoes de tempo e recursos,
embora seja uma ferramenta
poderosa para transferéncia
de conhecimentos.

A "Aprendizagem auténo-
ma" recebeu uma alta taxa de
eficacia (33,14%), mas é mais
praticada (43,20%), o que pode
refletir um desequilibrio entre
a autonomia desejada pelos
colaboradores e a estruturacao
proporcionada pelas empresas.

Para diminuir esses gaps, é
imperativo que as organizacoes
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reavaliem suas estratégias de de-
senvolvimento profissional. Isso
inclui investir mais em coaching
e mentoria, promover a aprendi-
zagem baseada na experiéncia, e
fomentar um ambiente que real-
mente valorize e capacite a auto-
nomia dos colaboradores.

AS ORGANIZACOES
DEVEM REAVALIAR
OS SEUS PLANOS
DE FORMAGCAO

Ferramentas de formacao implementadas

32.54%

24.26%

40.24%

@ LMS @ MOOCs @ Ferramentade Gamificagcao @ Microlearning @ Plataformade mentoring
Plataforma de cursos (Udemy, LinkedIn, GoodHabitz por exemplo) @ Rede socialinterna

Medidas de aprendizagem disponibilizadas

aos colaboradores:

86,98%
68.64%

@ Internamente, por colaboradores daempresa @ Por um fornecedor externo

Desafios da formacgao:
Ferramentas de
Aprendizagem e formadores
Os gréficos seguintes mos-
tram que as organizacgdes se
inclinam para plataformas
de cursos (42,6%) e redes so-
ciais internas (40,2%) na for-
macdo de colaboradores, mas
ainda exploram pouco MOOC
(5,92%) e mentorias (7,1%).
Também preferem formado-
res internos (86.98%) a exter-
nos (68.64%), valorizando o
conhecimento interno.

Concluséo

Estes resultados sinalizam
uma necessidade de reali-
nhamento entre a percegao
das competéncias criticas
pelos colaboradores e os in-
vestimentos em formacao
por parte das empresas. Para
maximizar o retorno dos pro-
gramas de formacao, as orga-
nizagdes deveriam reavaliar
as suas estratégias de desen-
volvimento de competéncias,
assegurando que reflitam as
necessidades e as percepcoes
dos seus colaboradores, uma
vez que esta harmonia € fun-
damental para a motivacdo
dos colaboradores e o sucesso
global da empresa.@

Para o estudo “Competéncias para o futu-
ro”, realizado pelo IIRH paraa RHmagazine
e patrocinado pela GROW-ING, partici-
param 212 profissionais portugueses, dos
quais 64 ocupam cargos em empresas
muito grandes (com mais de 1.000 colabo-
radores). Apesar de as respostas obtidas
neste inquérito cobrirem a generalidade
do territério nacional, 136 dos inquiridos
sdode Lisboa.



"Competéncias para

o futuro”: solucoes

para Os desafios tratados
NO estudo

SARA DORIA Managing Director e Senior HR Consultant na GROW-ING

estudo “Competéncias

para o futuro”,

realizado pela IIRH,

vem consolidar a

visao da importancia

estratégica do
alinhamento de competéncias
e skills aos desafios das
organizacgdes.

Este estudo, que envolveu
centenas de participantes
com responsabilidades na
area de formacgdo, retrata
a realidade do tecido
empresarial portugués,
cada vez mais consciente da
necessidade de agilidade, ndo
sO na gestdo e implementagao
da mudancga, mas também,
no desenvolvimento das
novas competéncias e skills
que potenciem o sucesso
da mesma - é reflexo disso
mesmo os expressivos 69,23%
atribuidos a alteragdes no
contexto externo e os 48,52%
que identificam a criagdo de
novas fungdes na empresa
COmMOo causa-raiz para o gap de
competéncias existente. Tudo
isto mostra bem o borbulhar
em que vivem as empresas e
organizacdes portuguesas para
se manterem competitivas.

Mas como suprir estas

COM BASE NA EXPERIENCIA

DA GROW-ING, GOSTARIA DE
PARTILHAR ALGUMAS SUGESTOES
CONCRETAS, DEIXANDO CLARO
QUE CADA ORGANIZAGAO/
EMPRESA E UNICA E QUE DEVERA
SER FEITO UM DIAGNOSTICO

E CONSEQUENTE PLANO DE
ACAO ESPECIFICO PARA MELHOR
ENDEREGAR A SUA REALIDADE

necessidades de forma agil e,
acima de tudo, eficaz? Como
dar resposta a estes desafios,
ndo esquecendo outros temas/
competéncias recorrentes e
transversais como sejam a
lideranca, a comunicagao e as
relagdes interpessoais? Como
dar resposta a diferentes estilos
de aprendizagem? Como
garantir a perpetuagdo do
conhecimento organizacional?
Com base na experiéncia
da GROW-ING, gostaria de
partilhar algumas sugestdes
concretas, deixando claro que
cada organizagao/empresa é
Unica e que devera ser feito
um diagnostico e consequente

plano de agao especifico
para melhor enderecar a sua
realidade:

1. Identifique quais as
competéncias-chave que a
sua organizagao necessita
para enderecgar os desafios
de "hoje”, mas, sobretudo,
de "amanha” (defina uma
janela temporal — curto,
médio prazo). Como?
Pergunte. Da mesma forma
como respondeu a este
questionario, envolva o
negocio - desenvolva acdes
internas juntos dos principais
decisores para garantir
alinhamento.

2. Para competéncias
relacionadas com
conhecimento
organizacional: considere
criar uma bolsa de
especialistas (subject
matter experts) internos
que ajudem na definigao
da melhor estratégia de
passagem do conhecimento
— podera ser um manual,
um curso e-learning; um
workshop — mas dote-
os(as) de competéncias
de formadores! Um(a)
especialista no tema, nem
sempre é um bom (a)
formador(a);
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3. Ainda em relagao ao ponto

anterior, implemente
programas de mentoria
internos, bem como apoie-
se em plataformas digitais
para disponibilizar cursos
em formato e-learning e
fomentar a aprendizagem
colaborativa/social, através
de comunidades de pratica,
foruns, etc..

. Inovacao, criatividade e digi-
tal tém de estar na ordem do
dia! Garanta que desenvolve
programas que enderegcam
estas competéncias. Aqui,
muito provavelmente, nao
precisa de conteudos a
medida — procure solugcdes
transversais para todos e
invista em algo especifico
apenas para o que for ver-
dadeiramente core e/ou
critico.

5. Democratizacdo do

conhecimento e autonomia
como pilares essenciais

de uma estratégia

de desenvolvimento

de competéncias:

para a GROW-ING a
democratizagédo do
conhecimento €, sem
duvida, parte da solugao
para que tenhamos
melhores profissionais, com
melhores competéncias.
Uma forma agil de
disponibilizar conteudos
formativos em larga escala
€ recorrer a plataformas
digitais e conteudos em
formato e-learning. Nos
ultimos anos, através da

nossa Agile Content Factory,

temos apoiado varios
clientes na transicdo da
formagao presencial para
e-learning e sdo ja centenas

IDENTIFIQUE QUAIS AS
COMPETENCIAS-CHAVE QUE A
SUA ORGANIZACAO NECESSITA
PARA ENDERECAR OS DESAFIOS
DE “HOJE", MAS, SOBRETUDO,
DE “AMANHA” (DEFINA UMA
JANELA TEMPORAL - CURTO,

MEDIO PRAZO)

Sara Déria,
Managing Director
e Senior HR
Consultant na
GROW-ING

0s cursos desenvolvidos
com este proposito,
permitindo reduzir tempo e
aumentar a eficacia.

. Self-learning: a formacgdo

nao é sé um pilar para

o desenvolvimento de
competéncias, € também
um dos fatores criticos de
engagement e retengao de
talentos. Hoje, mais do que
nunca, os colaboradores
querem ser autdbnomos e
buscam conhecimentos
em areas que vao além

da esfera meramente
profissional. Consciente

da importancia de temas
como a felicidade, o bem
estar, a sustentabilidade e a
diversidade, a GROW-ING
assinou recentemente uma
parceria que visa oferecer
ao mercado portugués
conteudos nestas areas.

. Termino por onde comecei:

Envolva o negdcio! O seu
or¢camento vai ser limitado,
O seu tempo e das equipas
vai ser limitado, pelo que
terd de tomar decisdes
dificeis. O desenvolvimento
de competéncias ndo &
uma prioridade de RH - é
uma prioridade do negocio,
de qualquer negdcio que
queira ser competitivo hoje e
amanha.



