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A GESTAO DE TALENTO E CADA VEZ MAIS
ESTRATEGICA PARA AS ORGANIZACOES

CICLO DE GESTAO DE TALENTO

DESCODIFICAR & PLANEAR ATRAIR & RECRUTAR

DESCODIFICAR PLANEAR ATRAIR RECRUTAR

Conhecer estratégia de Identificar gaps entre oferta e } Definir segmentos target } Identificar e contratar

negocio procura de recursos . . recursos
Ativar mecanismos de

Detalhar requisitos para a Otimizar o mix buy, build, promogao do employer brand Acompanhar integragao dentro
forca de trabalho borrow, bot junto desses segmentos da organizacao

_ . 4
RETER PROMOVER DESENVOLVER AVALIAR

de fuga de talento centrado em competéncias chave a desenvolver potencial

Identificar segmentos criticos { Adotar modelo de carreiras Identificar competéncias Monitorizar desempenho e

Definir e acionar politicas de Promover mobilidade Alavancar multiplos formatos Segmentar populagdo em
forma &agil constante e multidirecional para maximizar eficacia pools de talento

PROMOVER & RETER AVALIAR & DESENVOLVER

AVALIAR, DESENVOLVER E EVOLUIR TALENTO SKO_ELEMENTOS CHAVE PARA A GESTAO DE CARREIRA
DOS COLABORADORES NAS GRANDES ORGANIZACOES



DESCODIFICAR & PLANEAR ATRAIR & RECRUTAR

AVALIAR

* Monitorizar desempenho e
{ potencial

= Segmentar populacao em
pools de talento

PROMOVER & RETER AVALIAR & DESENVOLVER




MODELO DE AVALIACAO DEVE SER UM PROCESSO
ITERATIVO REALIZADO EM 3 MACRO ETAPAS

AVALIAR | MACRO ETAPAS

AVALIACAO CALIBRACAO ENTREVISTA
Exercicio individual da Exercicio conjunto entre Sessao de feedback
chefia para caracterizar RH e chefias para entre chefia e
desempenho, garantir que se atinge colaborador para
caracterizar potencial e um equilibrio discutir avaliacao e
identificar transversal alinhado oportunidades de
oportunidades de com curvas de desenvolvimento futuro

desenvolvimento referéncia



O MODELO DE AVALIACAO RESULTA NA
SEGMENTACAO DE POOLS DE TALENTO CHAVE

AVALIAR | SEGMENTACAO DE TALENTO

POTENCIAL

+

QUESTION
MARK

QUESTION
MARK

WATCH OUT

S

FAST
MOVER

KEY
PEOPLE

SOLID
PROFESSIONAL

HIGH FLYER

MOVER

HIGH
PROFESSIONAL

DESEMPENHO

TOP TALENT

Colaboradores com elevados niveis de desempenho

e potencial s3do o Top Talent da organizacao

Estes sao colaboradores representam ~20% da
populagao ¢, por serem aqueles com maior contributo
para a criacdo de valor, devem ser alvo de um foco
redobrado por parte da Gestao de Talento e devem
ser alvo de uma progressao mais acelerada que os

restantes

A progressao na carreira deve ser acompanhada
por um plano de desenvolvimento de
competéncias, planeado pela empresa, mas sendo o
colaborador o principal responsavel pela sua

execugao



DESCODIFICAR & PLANEAR ATRAIR & RECRUTAR

DESENVOLVER

Identificar competéncias
chave a desenvolver

Alavancar multiplos formatos
para maximizar eficacia

PROMOVER & RETER AVALIAR & DESENVOLVER




A TRANSFORMACAO DIGITAL VAI REVOLUCIONAR
O PERFIL DE COMPETENCIAS NAS ORGANIZACOES

DESENVOLVER | IMPACTOS DA TRANSFORMACAO DIGITAL

FACTOS RELEVANTES

9 em cada 10 executivos considera que
a sua forga de trabalho apresenta gaps
de competéncias atualmente ou ira ter nos
proximos 5 anos

Cerca de 1/3 dos executivos considera
que cobrir os gaps de competéncias é uma
das 3 grandes prioridades da sua
organizagao

E esperada uma grande transformacio
nas competéncias necessarias para dar
resposta aos desafios do negécio

Um terco das grandes organizagoes ja
iniciou programas de reskilling para dar
resposta a necessidade de transformacao de
competéncias

Fonte: Mckinsey & Company

EVOLUCAO DO PERFIL DE COMPETENCIAS NO SETOR DO RETALHO (2016 - 2030)

CATEGORIA DE
COMPETENCIAS

PESO RELATIVO
NA FORCA DE
TRABALHO EM
2016

VARIACAO
DO # FTE
NECESSARIOS
2016 - 2030

COMPETENCIAS
COM MAIOR
VARIACAO

EXEMPLO DE
FUNCOES

COGNITiVAS
BASICAS

-14% | -15% [

= Carregamento e
processamento
simples de dados

= Operador de
caixa

= Assistente
comercial

CONGNITIVAS
AVANCADAS

= Criatividade

= Processamento
complexo de
dados

= Designer

= Analista de
negocio

= Advogado

Qv

SOCIAIS &
EMOCIONAIS

= Empatia e
relacao
interpessoal

» Adaptabilidade

= Buyer

= Gestor de
projeto

o

TECNOLOGICAS

= Programacgao

= Matematica
avancada

= Investigagao

= Data scientist
= Programador
= Engenheiro




TORNA-SE ESSENCIAL IDENTIFICAR AS
COMPETENCIAS CHAVE NO PRESENTE E NO FUTURO

DESENVOLVER | COMPETENCIAS CHAVE

NAO EXAUSTIVO

TECNOLOGICAS

(}©{) SOCIAIS & EMOCIONAIS

% COGNITIVAS

Literacia, numeracia e comunicacao basica
[ |

Literacia e escrita avancada

|

Introducdo e processamento basico de dados
|

Competéncias quantitativas e estatisticas
|

Interpretacao de informacao complexa
|

Pensamento critico e tomada de decisado
|

Criatividade
|

Gestao de Projetos

Competéncias interpessoais e empatia
[ |

Resiliéncia e flexibilidade

|
Adaptabilidade e aprendizagem continua

|
Comunicacao avancada

|
Resolugao de conflitos

|
Empreendedorismo e proatividade

|
Lideranca

|

Ensinar e formar

Literacia digital

|
Analise matematica avancada

|
Programacao

|

Design, engenharia e manutencao tecnoldgica
|

Investigacao cientifica e desenvolvimento



ORGANIZACOES DEVEM ALAVANCAR FORMATOS
DISTINTOS PARA DESENVOLVER COMPETENCIAS

DESENVOLVER | FORMATOS DE APRENDIZAGEM NAO EXAUSTIVO

=
g g2

DESENVOLVIMENTO DESENVOLVIMENTO DESENVOLVIMENTO
EDUCACIONAL PRATICO RELACIONAL

Através de iniciativas Através de iniciativas on- Através de interacdo direta

formais, como formacao the-jog, ou de alocacao de com colegas ou mentores,

executiva ou cursos de novas tarefas durante um em programas focados no
e-learning curto periodo no tempo desenvolvimento de

competéncias especificas



EFICACIA DE CADA FORMATO DEPENDE DO TIPO
DE COMPETENCIA E DA PROFICIENCIA OBJETIVO

DESENVOLVER | ESCOLHA DE FORMATOS ILUSTRATIVO
EFICACIA DO FORMATO
TIPO DE PROFICIENCIA )
COMPETENCIA OBJETIVO EDUCACIONAL PRATICA RELACIONAL

INTERMEDIA MEDIA

SOCIAL &

EMOCIONAL | [
AVANCADA MEDIA
INTERMEDIA MEDIA BAIXA
NECESSIDADE DE

DESENVOLVIMENTO I | T

AVANGCADA BAIXA BAIXA

INTERMEDIA MEDIA BAIXA
TECHNOLOGICA o - 0= oo e oo 0o o= = 0o = o= 02— 0e =202 o020 0222020

AVANGCADA BAIXA BAIXA
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DESCODIFICAR & PLANEAR

ATRAIR & RECRUTAR

PROMOVER

Adotar modelo de carreiras
centrado em competéncias

Promover mobilidade
constante e multidirecional

PROMOVER & RETER AVALIAR & DESENVOLVER

11



MODELO DE CARREIRAS DEVE BASEAR-SE EM 4
PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

PROMOVER | PRINCIPIOS DO MODELO DE CARREIRAS

elele)
MYM

TRANSVERSALIDADE
E FLEXIBILIDADE

Aplicacao transversal
de principios e
critérios, com

utilizacdo ajustada as

diferentes realidades
do negdcio e/ou
geografias

\1/

ALINHAMENTO
COM NEGOCIO

Alinhamento entre as
expectativas de
desenvolvimento
individual e as
oportunidades
existentes no negdcio

JUSTICA
E EQUIDADE

Progressao profissional
pela diferenciacao
através do mérito e
potencial, com recurso
a mecanismos de
controlo e
monitorizacao

OBJETIVIDADE E
TRANSPARENCIA

Critérios de
desenvolvimento e
promocao objetivos,

uniformes e

comunicados

12



FUNCAO, GRUPO FUNCIONAL E ESTADIO DE
CARREIRA EVOLUEM AO LONGO DO PERCURSO

PROMOVER | CONCEITOS CHAVE & PERCURSO DE CARREIRA
CONCEITOS CHAVE PERCURSO DE CARREIRA

[l MANAGING VISION & PURPOSE

= Define a visao
= Inspira e motiva equipas/areas/direcées
= Gere uma elevada quantidade de recursos

FUNCAO

Conjunto de responsabilidades que se atribuem a
um colaborador, de modo a alcancar um resultado
gue se integre no objetivo global da organizacao

[l MANAGING POLICIES

= Define politicas
= Alinha equipas/responsabilidades com a cultura organizacional
= Gere quantidades consideraveis de recursos

GRUPO FUNCIONAL

Agrupamento de fungdées com grau de
autonomia, responsabilidade e complexidade
semelhantes, que requerem um conjunto de critérios
(eg. nivel de habilitagdes, qualificagdes e experiéncia)
e competéncias de gestdo de recursos homogéneas

[l MANAGING SYSTEMS & PROCESSES

= Define praticas, procedimentos e processos
= Concretiza objetivos através de processos
= Gere equipas de pequena dimensdo ou projetos especificos

ESTADIOS DE CARREIRA | | 7ol ormmmmm s s oo s s s oo o o oo oo oo oo o oo oo oo oo oo oo oo oSS SooSoosoosoooooooooos
Il MANAGING & MEASURING WORK

= Executa processos especificos
= Estabelece objetivos e medidas claras para o trabalho
= Monitoriza processos, progressos e resultados

GRUPO FUNCIONAL

Sequéncia ldgica de patamares de carreira
progressivamente mais exigentes, que se
caracterizam por um agregado de responsabilidades,
enquadradoras de um conjunto vasto e heterogéneo
de fungoes

v

EVOLUCAO

Legenda: [ Funcio [M Estadio de carreira 13



ORGANIZACOES DEVEM PROPORCIONAR
MOBILIDADE CONSTANTE AOS COLABORADORES

PROMOVER | MOBILIDADE

MOBILIDADE ENRIQUECIMENTO MOBILIDADE
HORIZONTAL FUNCIONAL VERTICAL
- i I
I I I
. I -I
o ‘ 0 : o
Mobilidade para uma funcdo no Evolugdo de responsabilidade na Progress&o hierdrquica para um
mesmo nivel organizacional. fungdo atual nivel organizacional superior

7%, MOBILIDADE CONSTANTE DOS RECURSOS E ESSENCIAL PARA RETER TALENTO, PROMOVER INOVAGCAO
‘.a E GERIR CONHECIMENTO DENTRO DA ORGANIZACAO
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