Aula 10 - Treinamento e Desenvolvimento
com Foco em Competéncias (Parte 1)

Desvendando o Potencial: Treinamento e Desenvolvimento na Era das Competéncias

Ola! Seja muito bem-vindo(a) a décima aula do nosso Curso de Gestao por Competéncias. Sei que o dia pode ter
sido longo, mas a jornada de aprendizado que temos pela frente € um investimento valioso no seu futuro
profissional e académico. Nesta aula, vamos mergulhar em um dos pilares mais dinamicos e estratégicos da
Gestao de Pessoas: o Treinamento e Desenvolvimento (T&D), mas com um olhar focado nas competéncias.

Imagine-se em um mundo onde as habilidades de hoje podem nao ser as mesmas que garantirao o sucesso
amanha. Parece um cenario desafiador, ndo é? E exatamente essa a realidade que empresas e profissionais
enfrentam. E aqui que o T&D, quando bem planejado e alinhado as competéncias, se torna a bussola que guia
individuos e organizacées rumo a adaptacao e ao crescimento continuo.

[J) Ao final desta aula, vocé sera capaz de compreender o papel estratégico do T&D na reducdo de lacunas
de competéncias, identificar as necessidades de treinamento de forma eficaz, entender como a Matriz 9
Box pode revelar talentos ocultos e, finalmente, desenhar programas de desenvolvimento individual que
realmente fazem a diferenca. Prepare-se para conectar esses conceitos com as tendéncias mais quentes
do mercado, como as competéncias digitais e as metodologias ageis.



O T&D como Ponte para o Futuro: Reduzindo
o Gap de Competencias

No cenario atual, onde a mudanca € a unica constante, as organizacdes se veem em uma corrida para se adaptar e
inovar. Novas tecnologias surgem, mercados se transformam e, com eles, as demandas por novas habilidades e
conhecimentos. E nesse contexto dindmico que o Treinamento e Desenvolvimento (T&D) assume um papel nao
apenas de aprimoramento, mas de sobrevivéncia e prosperidade.

Pense em uma empresa como um barco navegando em aguas turbulentas. Para chegar ao seu destino, a
tripulacao precisa de habilidades especificas: um sabe manobrar, outro entende de navegacao, um terceiro
cuida da manutencao. Se ha uma lacuna - por exemplo, ninguém sabe lidar com uma tempestade inesperada -
0 barco corre sério risco. No mundo corporativo, essa lacuna € o que chamamos de gap de competéncias.

O T&D, com foco em competéncias, atua como a engenharia que projeta e constroi as pontes necessarias para
atravessar esses "gaps". Ele nao se limita a ensinar algo novo, mas a desenvolver a capacidade de aplicar
conhecimentos, habilidades e atitudes para resolver problemas e alcancar resultados. E a estratégia que garante
que a tripulacao do nosso barco esteja sempre preparada para qualquer desafio, seja ele uma calmaria ou uma

tempestade.
UpskKilling Reskilling
Aprimorar competéncias existentes para melhor Desenvolver novas competéncias para novas
desempenho funcdes

Conectando com as tendéncias de 2025, essa funcao do T&D é crucial para o upskilling (aprimorar competéncias
existentes) e reskilling (desenvolver novas competéncias para novas funcdes). Empresas que investem nisso
garantem que seus colaboradores nao apenas acompanhem a evolucao, mas a impulsionem.



Entendendo o "Gap": Onde Estamos e Onde
Precisamos Estar

Para que o T&D seja eficaz, precisamos primeiro entender o que € um gap de competéncias e como ele se
manifesta. Em termos simples, um gap € a diferenca entre as competéncias que um individuo ou equipe possui
atualmente e as competéncias que sao necessarias para desempenhar uma funcao especifica, alcancar um
objetivo estratégico ou se adaptar a um novo cenario.

Ponto A - Onde Estamos Ponto B - Onde Queremos Chegar
e Competéncias atuais e Competéncias necessarias

e Conhecimentos existentes e Novos conhecimentos

e Habilidades desenvolvidas e Habilidades requeridas

o Atitudes presentes o Atitudes desejadas

Imagine que vocé esta planejando uma viagem de carro. Vocé sabe onde esta (ponto A) e onde quer chegar (ponto
B). O gap ¢é a distancia entre esses dois pontos. No mundo das competéncias, o ponto A sao as habilidades e
conhecimentos que seus colaboradores ja dominam, e o ponto B sdo as competéncias que a organizagao precisa
para ser bem-sucedida no futuro.

Gap de Conhecimento Gap de Habilidade Gap de Atitude

O que a pessoa sabe O que a pessoa consegue fazer Como a pessoa se comporta

Esses gaps podem ser de diferentes naturezas: podem ser lacunas de conhecimento (0 que a pessoa sabe), de
habilidade (o que a pessoa consegue fazer) ou de atitude (como a pessoa se comporta). Por exemplo, uma equipe
de vendas pode ter excelente conhecimento do produto, mas um gap na habilidade de negociacao ou na atitude de
proatividade para buscar novos clientes. Identificar a natureza exata do gap é o primeiro passo para um T&D
cirurgico e eficaz.

A nao identificacao e tratamento desses gaps pode ter um impacto significativo nos resultados da empresa, desde
a perda de produtividade e qualidade até a dificuldade em inovar e competir no mercado. E por isso que o
diagndstico preciso € tao vital quanto o proprio treinamento.



Diagnostico de Necessidades de
Treinamento (LNT) Baseado em
Competencias: A Bussola Estrategica

Vocé ja pensou em construir uma casa sem um projeto detalhado? Ou em ir ao médico e ele prescrever um
tratamento sem antes fazer um diagnostico? Provavelmente nao, pois o resultado seria, no minimo, ineficaz e, no
pior dos casos, desastroso. O mesmo principio se aplica ao Treinamento e Desenvolvimento. Nao se treina por
treinar; treina-se para resolver um problema especifico ou para desenvolver uma capacidade estratégica.

D E aqui que entra o Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT), uma ferramenta essencial
para qualquer programa de T&D. No entanto, quando falamos de LNT baseado em competéncias,

elevamos o nivel de precisao e alinhamento estratégico.

Em vez de apenas identificar o que as pessoas "nao sabem", buscamos entender quais competéncias
(conhecimentos, habilidades e atitudes) estao faltando ou precisam ser aprimoradas para que a organizacao atinja

seus objetivos.

O LNT baseado em competéncias atua como uma bussola, orientando os investimentos em T&D para onde eles
realmente farao a diferenca. Ele garante que cada hora e cada recurso dedicados ao desenvolvimento estejam
diretamente conectados as demandas do negdcio e ao perfil de competéncias desejado para cada funcao e para a
organizacdo como um todo. E a diferenca entre atirar no escuro e mirar com precisao.



As Etapas do LNT Baseado em

Competéencias: Do Macro ao Micro

Para que o LNT seja verdadeiramente eficaz, ele precisa ser estruturado e abrangente, investigando as

necessidades em diferentes niveis da organizacao. Nao basta perguntar "o que vocé precisa aprender?"; é preciso

ir mais fundo, analisando o contexto geral, as demandas das equipes e as lacunas individuais.

01

02

03

Nivel Organizacional

Aqui, a pergunta é: "Quais
competéncias a empresa precisa
para atingir seus objetivos
estratégicos de longo prazo?".
Analisamos a visao, missao, valores,
planos de negocio e tendéncias de
mercado (como a Industria 4.0 e as
competéncias digitais). Se a
empresa quer ser lider em inovacao,
por exemplo, precisara de
colaboradores com forte

pensamento critico e adaptabilidade.

Nivel
Funcional/Departamental

Em seguida, olhamos para as areas
e equipes. "Quais competéncias sao
essenciais para que este
departamento ou funcao especifica
atinja suas metas?". Avaliamos os
processos, os desafios diarios e as
competéncias-chave para cada
cargo. Uma equipe de marketing,
por exemplo, pode precisar
desenvolver literacia digital e
inteligéncia emocional para lidar
com clientes em redes sociais.

Nivel Individual

Finalmente, focamos no colaborador.
"Quais competéncias este individuo
precisa desenvolver para melhorar
seu desempenho e crescer na
carreira?". Aqui, utilizamos
ferramentas como avaliacbes de
desempenho, feedback 360 graus,
entrevistas e observacao direta para
identificar as lacunas especificas de
cada pessoa.

A coleta de dados € crucial em todas as etapas. Ela pode envolver pesquisas de clima, analise de indicadores de
desempenho, entrevistas com gestores e colaboradores, e até mesmo a analise de descricées de cargos e planos

de carreira. E um processo continuo que alimenta o ciclo de desenvolvimento.



Matriz 9 Box (Nine Box): Revelando os
Diamantes da Organizacao

Além de identificar as necessidades de desenvolvimento, as organizacées precisam de ferramentas para visualizar
e gerenciar seus talentos de forma estratégica. E nesse ponto que a Matriz 9 Box (Nine Box) se destaca como uma
poderosa aliada. Ela vai além do desempenho atual, buscando também o potencial futuro dos colaboradores.

Imagine que vocé é um explorador em busca de tesouros em uma vasta mina. Vocé nao quer apenas encontrar
as pedras preciosas que ja estao a vista, mas também identificar as areas com maior potencial para conter
diamantes ainda nao lapidados. A Matriz 9 Box funciona de maneira similar: ela € um mapa que ajuda a
identificar ndo s6 quem esta performando bem hoje, mas quem tem o potencial para se tornar um lider ou um
especialista crucial amanha.

Essa ferramenta visual, geralmente apresentada como um grafico de 3x3, avalia os colaboradores em duas
dimensdes principais: Desempenho (0 quao bem a pessoa entrega resultados atualmente) e Potencial (a
capacidade da pessoa de crescer, assumir novas responsabilidades e se adaptar a desafios futuros). Ao cruzar
essas duas variaveis, a Matriz 9 Box categoriza os colaboradores em nove quadrantes distintos, cada um com
implicacdes claras para o desenvolvimento e a gestao de carreira.

Ela é fundamental para o planejamento de sucessao, a retencao de talentos e a criacao de programas de
desenvolvimento individualizados, garantindo que os investimentos em T&D sejam direcionados para onde trarao o
maior retorno estratégico.



Decifrando os Quadrantes da Matriz 9 Box:
Onde Cada Um se Encaixa?

A beleza da Matriz 9 Box reside na clareza que ela oferece sobre o perfil de cada colaborador e as acées
estratégicas que devem ser tomadas. Cada um dos nove quadrantes representa uma combinacao unica de
desempenho e potencial, sugerindo diferentes abordagens de gestao e desenvolvimento.

Vamos explorar alguns dos quadrantes mais estratégicos:

High Potentials
Alto Desempenho / Alto Potencial

Sao os "diamantes brutos" da organizagao.
Performam excelentemente e tém grande
capacidade de crescimento. Para eles, o foco € em
programas de aceleracao de carreira, mentoria e
projetos desafiadores.

Solid Performers

Médio Desempenho / Alto Potencial

Podem estar em fase de adaptacao ou precisam de
um empurrao. Tém potencial, mas o desempenho
ainda nao é o ideal. O foco € em coaching,
feedback construtivo e oportunidades para
demonstrar suas capacidades.

Quadrante (Exemplo) Desempenho
High Potential Alto

Core Performer Alto

Solid Performer Meédio
Underperformer Baixo

Potencial

Core Performers
Alto Desempenho / Médio Potencial

Sao a espinha dorsal da empresa. Entregam
resultados consistentes e sao confiaveis. O
desenvolvimento aqui visa aprofundar suas
competéncias atuais e prepara-los para desafios
um pouco maiores.

Underperformers

Baixo Desempenho / Baixo Potencial
Exigem uma analise mais profunda. Pode ser
necessario um plano de melhoria de desempenho

ou, em ultimo caso, a readequacao a outra funcao
ou desligamento.

Acoes Recomendadas

Aceleracao de carreira, mentoria,
projetos estratégicos

Aprofundamento de competéncias,
novos desafios

Coaching, feedback, oportunidades
de visibilidade

Plano de melhoria, readequacao,
desligamento

A Matriz 9 Box nao € uma sentenca, mas um ponto de partida para conversas significativas sobre carreira e
desenvolvimento. Ela ajuda a direcionar os recursos de T&D de forma inteligente, garantindo que cada pessoa
receba o tipo de apoio que mais precisa.



Aplicacao Estrategica da Matriz 9 Box e
Seus Desafios

A Matriz 9 Box € mais do que um simples grafico; € uma ferramenta estratégica que impulsiona decisdes criticas
em RH. Sua aplicacao vai desde o planejamento de sucessao, identificando quem esta pronto para assumir
posicoes de lideranca, até a criacao de Programas de Desenvolvimento Individual (PDIs) personalizados para
cada perfil de talento. Ela também é vital para a retencao, pois permite que a empresa invista nos colaboradores
certos, mostrando-lhes um caminho claro de crescimento.

[ No entanto, como toda ferramenta, a Matriz 9 Box possui seus desafios. Um dos principais é a
subjetividade na avaliacao de potencial e desempenho, que pode levar a vieses.

Para mitigar isso, é fundamental que as avaliagcdes sejam baseadas em critérios claros e objetivos, com a
participacao de multiplos avaliadores (como no feedback 360) e sessdes de calibracao entre gestores para
garantir a consisténcia.

Conectando com as Metodologias Ageis em RH, a Matriz 9 Box pode ser utilizada de forma mais dinamica. Em vez
de uma avaliacao anual rigida, as empresas podem adotar ciclos de feedback mais curtos e revisdes periddicas da
matriz, permitindo que os colaboradores se movam entre os quadrantes a medida que desenvolvem novas
competéncias e se adaptam a ambientes de trabalho em constante mudanca. Isso reflete a necessidade de
agilidade e adaptabilidade na gestao de talentos.



Desenhando o Caminho: Programas de
Desenvolvimento Individual (PDI)

Uma vez que identificamos os gaps de competéncias através do LNT e mapeamos os talentos com a Matriz 9 Box,
o préximo passo é transformar essas informacdes em acdes concretas. E aqui que os Programas de
Desenvolvimento Individual (PDIs) entram em cena, oferecendo um roteiro personalizado para o crescimento de

cada colaborador.

Imagine que vocé é um atleta de alta performance. Seu treinador nao te daria um plano de treino genérico,
certo? Ele analisaria suas forcas, suas fraquezas, seus objetivos e criaria um plano sob medida para vocé, com
exercicios especificos, metas claras e acompanhamento constante. O PDI funciona exatamente assim no
ambiente corporativo: € um plano de treino personalizado para o desenvolvimento profissional.

O PDI é um acordo formal entre o colaborador, seu gestor e, por vezes, o RH, que estabelece objetivos de
desenvolvimento claros, as acées que serao tomadas para alcanca-los, os prazos e 0s recursos necessarios. Ele é
fundamental para engajar o colaborador em seu proprio desenvolvimento, mostrando que a empresa investe em
seu crescimento e valoriza seu potencial. Um PDI bem estruturado é a ponte entre o diagndstico e a realizacao

plena das competéncias.



Elementos Essenciais de um PDI Eficaz: O
Roteiro do Crescimento

Para que um PDI seja mais do que um documento burocratico e se torne uma ferramenta de transformacao, ele
precisa ser bem estruturado e conter elementos-chave que guiem o processo de desenvolvimento. Nao se trata
apenas de listar cursos, mas de criar um plano de acao abrangente e mensuravel.

Os principais componentes de um PDI eficaz incluem:

1 Objetivos SMART

Os objetivos de desenvolvimento devem ser Especificos, Mensuraveis, Atingiveis, Relevantes e com Prazo
definido. Exemplo: "Desenvolver a competéncia de Lideranca de Equipes, participando de um curso de
gestao e aplicando 3 técnicas de feedback em 3 meses."

2 Acoes de Desenvolvimento

O que sera feito para atingir os objetivos? Isso pode incluir cursos, workshops, leituras, projetos
desafiadores (job rotation), mentoria, coaching, participacao em comités, entre outros. A diversidade de
acoes enriguece o aprendizado.

3 Prazos

Estabelecer um cronograma realista para cada acao e para o objetivo final.

4 Recursos Necessarios

Quais apoios o colaborador precisara? (Ex: tempo para estudo, acesso a plataformas, orcamento para
cursos, apoio do gestor).

5 Indicadores de Sucesso

Como saberemos que o objetivo foi alcancado? (Ex: melhoria na avaliacdo de desempenho, feedback
positivo da equipe, conclusao de um projeto com sucesso).

[ Exemplo pratico: Para um gerente junior que precisa desenvolver a competéncia de Inteligéncia
Emocional, o PDI pode incluir: leitura de livros sobre o tema (acao), participacao em um workshop de
comunicacao nao-violenta (acao), sessoes de coaching com foco em autoconsciéncia (acao), com o
objetivo de melhorar a gestao de conflitos na equipe (objetivo SMART), a ser avaliado em 6 meses (prazo)
através de feedback 360 (indicador).



PDI e as Competéncias do Futuro:
Preparando-se para a Industria 4.0

O PDI nao é apenas uma ferramenta para corrigir deficiéncias; ele € um poderoso instrumento para preparar 0s
colaboradores para o futuro do trabalho. Com as rapidas transformacdes impulsionadas pela Industria 4.0, as
competéncias mais demandadas estao mudando drasticamente, e o PDI é o veiculo ideal para desenvolvé-las.

Pense nas competéncias digitais, por exemplo. Nao se trata apenas de saber usar um software, mas de ter
literacia digital — a capacidade de navegar, avaliar e criar informacdes usando tecnologias digitais. Um PDI pode
focar no desenvolvimento dessa competéncia através de cursos online, projetos que envolvam analise de dados ou

a utilizacao de novas ferramentas colaborativas.

q} Pensamento Critico O Inteligéncia Emocional
Participacao em projetos complexos que exijam Workshops de comunicacao, sessbes de
analise profunda e tomada de decisao, ou a coaching focadas em autoconsciéncia e gestao
leitura de artigos e debates sobre temas de relacionamentos.

desafiadores.

\_»n Adaptabilidade Y Criatividade
Projetos multifuncionais, job rotation e Workshops de design thinking, brainstorming
experiéncias em ambientes de mudanca estruturado e projetos de inovacao.
constante.

Outras competéncias cruciais para o futuro, como pensamento critico, inteligéncia emocional, adaptabilidade e
criatividade, também podem ser o foco de um PDI. Para desenvolver o pensamento critico, por exemplo, o PDI
pode incluir a participacao em projetos complexos que exijam analise profunda e tomada de decisao, ou a leitura
de artigos e debates sobre temas desafiadores.

E através do PDI que as estratégias de upskilling e reskilling ganham vida, garantindo que os colaboradores nao
apenas se mantenham relevantes, mas se tornem agentes de inovacao e transformacao dentro da organizacao.



Metodologias Ageis em RH: Desenvolvendo
Competéencias em um Mundo Dinamico

O mundo corporativo de hoje é caracterizado pela volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade — o famoso
cenario VUCA, agora muitas vezes descrito como BANI (Brittle, Anxious, Non-linear, Incomprehensible). Nesse
ambiente, a capacidade de ser agil € uma vantagem competitiva fundamental. E o RH, incluindo o T&D, nao pode
ficar de fora dessa transformacao.

Imagine um time de futebol que treina com um plano fixo para a temporada inteira, sem se adaptar aos
adversarios ou as condicdes do jogo. Seria um desastre, certo? Um time agil, por outro lado, ajusta suas taticas
em tempo real, aprende com cada partida e se adapta rapidamente. No RH, a conexao entre a gestao por
competéncias e a necessidade de agilidade significa que o desenvolvimento nao pode ser um evento isolado e

anual.

As Metodologias Ageis em RH promovem ciclos de feedback continuos, aprendizado experimental e adaptacéo
rapida dos programas de desenvolvimento. Isso significa que o mapeamento e o desenvolvimento de
competéncias para equipes de alta performance em ambientes dindmicos se tornam um processo iterativo. Em vez
de esperar um ano para avaliar o impacto de um treinamento, o RH agil busca feedback constante, ajusta os PDlIs e
os programas de T&D em curtos espacos de tempo, garantindo que as competéncias desenvolvidas estejam
sempre alinhadas as necessidades emergentes do negdcio.

& g8 *

Feedback Continuo Aprendizado Experimental Desenvolvimento lterativo
Ciclos curtos de avaliacao e Teste, aprenda e adapte Melhorias constantes em
ajuste rapidamente pequenos ciclos

Essa abordagem nao sé acelera o desenvolvimento, mas também aumenta o engajamento dos colaboradores, que
veem seus esforcos de aprendizado se traduzirem rapidamente em resultados e oportunidades.



Consolidacao: O T&D como Motor de
Crescimento e Adaptacao

Chegamos ao final da primeira parte da nossa jornada sobre Treinamento e Desenvolvimento com Foco em
Competéncias. Vimos como o T&D é muito mais do que apenas oferecer cursos; ele € um pilar estratégico para
reduzir o gap de competéncias, garantindo que individuos e organizacdes estejam preparados para os desafios e
oportunidades do futuro. Exploramos o LNT baseado em competéncias como a bussola para um desenvolvimento
direcionado, a Matriz 9 Box como o0 mapa para identificar e nutrir talentos, e os PDIs como roteiros personalizados
de crescimento.

Conectamos esses conceitos com as tendéncias mais atuais, como as competéncias digitais, o upskilling e
reskilling, e a aplicacao de metodologias ageis em RH, mostrando que a gestao de competéncias € um processo
vivo e em constante evolugao.

[ Em pratica:

e Sempre comece o desenvolvimento com um diagndéstico preciso das necessidades.
o Utilize ferramentas como a Matriz 9 Box para uma visao estratégica dos talentos.

e Personalize o desenvolvimento através de PDls, focando em objetivos SMART.

e Alinhe o T&D as competéncias do futuro e as metodologias ageis para maior impacto.

e Lembre-se que o desenvolvimento é um processo continuo, hao um evento isolado.



Autoavaliacao

Para consolidar seu aprendizado, responda as questdes a sequir.

Questoes Objetivas:

1. Qual das alternativas melhor descreve o principal objetivo do Treinamento e Desenvolvimento (T&D) com
foco em competéncias?

o a) Apenas oferecer cursos e palestras para cumprir a carga horaria anual.

o b) Reduzir a diferenca entre as competéncias atuais e as competéncias necessarias para o sucesso
organizacional.

o ¢) Avaliar o desempenho dos colaboradores para fins de promocao e aumento salarial.
o d) Exclusivamente identificar talentos de alto potencial para posicdes de lideranca.

2. Um LNT (Levantamento de Necessidades de Treinamento) baseado em competéncias difere de um LNT
tradicional por:

o a) Focar apenas nas deficiéncias de conhecimento dos colaboradores.
o b) Priorizar as necessidades de treinamento em nivel individual, ignorando o organizacional.

o c) Identificar lacunas em conhecimentos, habilidades e atitudes alinhadas aos objetivos estratégicos da
organizacao.

o d) Ser uma ferramenta utilizada exclusivamente para desligamento de colaboradores com baixo

desempenho.
3. A Matriz 9 Box é uma ferramenta estratégica utilizada para:
o a) Medir a satisfacao dos colaboradores com o ambiente de trabalho.
o b) Avaliar o desempenho atual e o potencial futuro dos colaboradores, auxiliando na gestao de talentos.
o c) Determinar o valor de mercado de cada cargo dentro da organizacao.
o d) Gerenciar o orcamento de treinamento e desenvolvimento de forma eficiente.
4. Um Programa de Desenvolvimento Individual (PDI) eficaz deve conter objetivos que sejam:
o a) Ambiguos, para permitir flexibilidade no desenvolvimento.
o b) Genéricos, aplicaveis a todos os colaboradores da empresa.
o ) SMART (Especificos, Mensuraveis, Atingiveis, Relevantes e com Prazo definido).
o d) Definidos exclusivamente pelo gestor, sem a participacao do colaborador.

Questao Discursiva:

1. Explique como a inclusdo de discussdes sobre Competéncias Digitais e Metodologias Ageis em RH no contexto
do T&D com foco em competéncias pode beneficiar uma organizagao no cenario atual da Industria 4.0.



Gabarito

Questao 1 Questao 2

Resposta: b) Reduzir a diferenca entre as Resposta: c) Identificar lacunas em conhecimentos,
competéncias atuais e as competéncias habilidades e atitudes alinhadas aos objetivos
necessarias para o sucesso organizacional. estratégicos da organizacao.

Questao 3 Questao 4

Resposta: b) Avaliar o desempenho atual e o Resposta: c) SMART (Especificos, Mensuraveis,
potencial futuro dos colaboradores, auxiliando na Atingiveis, Relevantes e com Prazo definido).

gestao de talentos.

Resposta Sugerida para a Questao Discursiva:

1. A inclusdo de Competéncias Digitais e Metodologias Ageis em RH no T&D com foco em competéncias é
crucial para uma organizacao na Industria 4.0. As Competéncias Digitais (como literacia digital, pensamento
critico e adaptabilidade) preparam os colaboradores para operar em ambientes tecnolégicos, enquanto as
Metodologias Ageis em RH garantem que o desenvolvimento seja continuo, adaptavel e responsivo as rapidas
mudanc¢as do mercado. Juntas, elas permitem que a organizacao construa equipes de alta performance,
capazes de inovar e se manter competitivas em um cenario dinamico.




Proxima Aula

D Na Aula 1 - Treinamento e Desenvolvimento com Foco em Competéncias (Parte 2), continuaremos
nossa exploracao, abordando temas como a avaliacao de resultados de T&D, o papel do feedback e do

coaching, e as tendéncias futuras do desenvolvimento de pessoas.

Recursos Adicionais:

= Livro

"Gestao por Competéncias:
Um Modelo para a Exceléncia"
de Maria Odete Rabaglio — Para
aprofundar nos conceitos de
gestao por competéncias.

Artigo

"The Future of Jobs Report
2023" do World Economic
Forum - Para entender as
competéncias mais
demandadas no futuro do
trabalho.

¥, Video

TED Talk sobre "Lifelong
Learning" — Para inspirar sobre
a importancia do aprendizado
continuo.

NOTA IMPORTANTE: As informacgdes regulatérias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte

sempre fontes oficiais para verificar alteracoes.



