
Inovar na Gestão 
de Pessoas e 

Competências



Questão:

Como pode um Modelo de Gestão de 

Competências ajudar as organizações 
nesta fase económica?
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Agenda

• Gerir Competências
• O que é?
• Porquê gerir Competências?
• Vantagens
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Agenda

•Uma Perspectiva Inovadora na Gestão de 
Pessoas e Competências

• Um exemplo 
• O papel das Pessoas
• O papel da Tecnologia
• Pessoas e Tecnologia

• Sistema de Gestão de Competências – Quidgest
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Gerir Competências
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O que é?

A gestão de competências consiste em perceber, 
desenvolver e disponibilizar pessoas e as suas 
competências

Permite identificar as competências necessárias para o 
desempenho de um posto de trabalho, as competências 
detidas pelos colaboradores, e o desvio entre estas. 
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Porquê gerir Competências?

1.º Analisar rapidamente os 
pontos fortes e os pontos fracos 

dos colaboradores 

2.º Planear o futuro, alinhando a 
estratégia às competências 

necessárias ao seu 
desenvolvimento e 
operacionalização

3.º Identificar competências 
existentes e necessárias, e dar 

prioridade às áreas de 
desenvolvimento de 

competências de maior relevo 
face aos objectivos estratégicos 

4.º  Elemento unificador de 
Práticas de Gestão de Pessoas

4 Motivos
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Identificação rápida de desvios e 
consequentes acções de melhoria

Adequação dos perfis das Pessoas e dos 
Postos  de Trabalho

Mobilidade

Ciclo de desenvolvimento contínuo das 
competências das pessoas e da organização

Definição, diagnóstico, desenvolvimento e 
monitorização rápidos das competências

Práticas de RH Integradas e com um 
denominador comum 

Nova perspectiva de Gestão de Pessoas

Vantagens 
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Uma Perspectiva 
Inovadora na Gestão de 
Pessoas e Competências
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Jim Collins

Um exemplo 
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O papel das Pessoas

Não são as pessoas o activo mais importante…

…mas as pessoas CERTAS
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O papel das Pessoas

Levar para bordo as pessoas certas

Fazer sair as pessoas erradas

Colocar as certas nos postos certos

Só depois a Estratégia, a Direcção, 
o Rumo
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O papel das Pessoas
E porquê? Quais as Vantagens?

Não é o destino a razão da entrada, pelo 
que é mais fácil alterar o rumo, a direcção

Desaparecem em grande parte os problemas 
inerentes à motivação e à Gestão de Pessoas

É inútil uma visão óptima sem pessoas óptimas

Facilidade de adaptação a um mundo em 
mutação constante
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O papel das Pessoas

Ser rigoroso e, em caso de dúvida, não 
contratar e continuar a procurar

Como seleccionar as Pessoas Certas?

Actuar assim que se souber que é 
necessário mudar alguém

Fazer mudanças sempre que o puzzle
não encaixar

Não se trata de maior rotação, mas de melhor rotação.
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O papel das Pessoas

Aproximar as melhores pessoas junto 
das maiores oportunidades, não dos 
maiores problemas

Ter Competência ≠ Ter Potencial para 
se ser o melhor do mundo a realizá-la

Manter as pessoas erradas é injusto 
para as que são certas. Pode afastar os 
melhores colaboradores pelo 
acréscimo de esforço necessário
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O papel das Pessoas
E os Custos? Que Política de Gestão de Remunerações?

As pessoas certas actuarão de forma acertada e produzirão os 
melhores resultados possíveis, independentemente dos incentivos

O objectivo não é garantir que as pessoas
erradas tenham comportamentos certos,
mas assegurar que as pessoas certas
entrem e se mantenham a bordo

Importante : ter uma estrutura aceitável
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O papel da Tecnologia

“A tecnologia por si só não é a
causa principal do declíneo ou
sucesso das organizações.

Importante é ser pioneiro na
implementação de tecnologias
cuidadosamente seleccionadas”

Jim Collins
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O papel da Tecnologia

Operacional: 
• 1ERP tradicionais
• Componente Administrativa

Suporte

Mudança 
e

Estratégia

Estratégica:

• Ideia Central
• Mudança Organizacional

Mudança 
e

Estratégia
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Pessoas e Tecnologia
Como Unificar e Operacionalizar estes conceitos?

Pessoas  
Certas

Tecnologia

Sistema de
Gestão de

Competências 
Flexível
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Sistema de Gestão de 
Competências –

Quidgest 
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Gestão de Competências

Definição de 
Competências e 
Postos de Trabalho

Diagnóstico:

• Inicial - R&S

• Subsequentes
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Gestão de Competências

Desenvolvimento

Integrado com:

• Formação

• Carreiras e
Mobilidade
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Gestão de Competências

Monitorização e Avaliação

• Geração de Diferenciais

• Grelhas de Observação para Assessments

• Geração Automática de Questionários
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Questão:

Como pode um Modelo de Gestão de 

Competências ajudar as organizações 
nesta fase económica?
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Conclusões a reter

Nas organizações em geral:
Ajudar a reter as pessoas certas 
e fazer sair as erradas

Em especial nos organismos 
públicos: 

- Unificar as Práticas de RH
- Ultrapassar barreiras 
relativamente à imposição e 
obrigatoriedade do Novo 
SIADAP, Procedimento 
Concursal e Lei 12-A 23



Obrigado pela atenção!

Hugo Miguel Ribeiro
hribeiro@quidgest.com


