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ENQUADRAIMENTO

DESENVOLVER PESSOAS,
FORTALECER EMPRESAS

Upskilling e reskilling deixaram de ser iniciativas complementares. Tornaram-se imperativos
estratégicos para transformar talento em vantagem competitiva e preparar organizacoes

para o futuro do trabalho.

ecossistema empresa-
rial enfrenta uma trans-
formacdo profunda. In-
teligéncia artificial, auto-
macio, transicoes ener-
géticas e anecessidade de agilidade face
adisrupcdes redefinem competéncias
essenciais. Segundo o Future of Jobs Re-
port 2025 do World Economic Forum, 39%
das competéncias principais vio mudar ou
tornar-se obsoletas até 2030, enquanto 59
em cada 100 trabalhadores precisario de
formacéo significativa no mesmo periodo.

Aresposta das empresas revela cons-
ciéncia da urgéncia: 85% das organizacdes
planeiam priorizar o desenvolvimento
continuo das suas equipas, enquanto 50%
visam transitar colaboradores de funcdes
em declinio para areas em crescimento.
Aslacunas de competéncias continuam a
ser aprincipal barreira a transformacéo
empresarial, tornando o upskilling e o re-
skilling absolutamente criticos.

Muitas destas iniciativas combinam
plataformas de aprendizagem continua,
personalizadas e integradas com o fluxo
de trabalho, articulando desenvolvimento
humano com evolugéo tecnoldgica. O up-
skilling reforca e expande competéncias
existentes, como pensamento critico,
resolucdo de problemas complexos e lite-
racia tecnoldgica, permitindo que cola-
boradores evoluam nos seus papéis com
maior eficiéncia e inovacéo.
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Oreskilling prepara para transicdes
mais profundas: funcoes tradicionais para
papéis emergentes em sectores em trans-
formacao, como inteligéncia artificial, ci-
berseguranca, analise de dados ou sus-
tentabilidade. A aprendizagem continua,
flexivel e adaptavel torna-se um recurso
estratégico para alinhar talento com os
objectivos de negdcio e com as exigéncias
de um mercado em mudanca.

As organizacdes que adoptam esta
abordagem colhem resultados concretos:
maior produtividade, melhor qualidade
do trabalho, engagement reforcado e in-
centivo ainovacdo. Ao criar percursos de
desenvolvimento claros e significativos,
transformam a aprendizagem numa fon-
te de motivacdo e retencdo. Investir nas
pessoas torna-se, assim, simultaneamen-
te ético e economicamente inteligente.

Sustentabilidade e equilibrio humano-
-tecnoldgico caminham lado alado. Estes
programas nao substituem o factor huma-
no, amplificam-no. Competéncias socio-
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-emocionais, como resiliéncia, liderancae
colaboracdo ética, tornam-se diferencia-
dores essenciais num contexto em que a
tecnologia assume papel cada vez mais
relevante. Maquinas processam dados;
pessoas interpretam contexto, constroem
relacoes e navegam complexidade.

Ao investir no desenvolvimento con-
tinuo, as organizacdes constroem cultu-
ras de aprendizagem adaptaveis, capazes
de distribuir riscos, atrair talento e rea-
gir com agilidade a mudancas imprevisi-
veis. Espacos flexiveis, mentorias e opor-
tunidades de mobilidade fomentam uma

-

p

mentalidade de aprendizagem ao longo da
vida, onde crescimento pessoal e objec-
tivos estratégicos caminham lado a lado.

Averdadeiralideranca constroi-se in-
vestindono potencial das pessoashoje para
colher resultados amanha. Upskilling e

reskilling tornam-se investimentos es-
tratégicos em resiliéncia organizacional,
inovacdo inclusiva e desempenho susten-
tavel - uma visdo de futuro onde o talen-
to humano, potenciado pela tecnologia,
sustenta a competitividade.

As lacunas de competéncias
continuam a ser a principal barreira
a transformacao empresarial.

Human Resources Portugal
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Por: Joao Carp, head of Training da Celfocus

CELFOCUS

RESKILLING E UPSKILLING
EM TI: DA URGENCIA
A VANTAGEM COMPETITIVA

O mercado de Tecnologias de Informacao nunca foi estatico,
actual € mais rapido, profundo e exigente.

mas o ritmo de mudanca

entrada massiva da In-
teligéncia Artificial nos
contextos de trabalho
nio é uma promessa fu-
tura, é umarealidade
presente. E estd a redefinir, de forma
muito concreta, o que significa ser um
profissional de TI relevante.
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Neste cenario, falar de reskilling e
upskilling passou a ser um imperativo
estratégico. As organizacdes que conti-
nuam a tratar a formacdo como um be-
neficio acessdrio estéo, objectivamen-
te, aperder competitividade. As que en-
caram o desenvolvimento de competén-
cias como um investimento estruturan-

te estdo aalinhar-se com as exigéncias
actuais do mercado.

A AVALIACAO DE MATURIDADE
E DETERMINANTE

Antes de formar, € preciso saber onde es-
tamos, mas, sobretudo, onde queremos
chegar. Uma avaliacdo de maturidade s6
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faz sentido quando existe um referencial
claro de competéncias desejadas por fun-
¢dlo, area e contexto de negdcio. K esse ob-
jectivo que permite medir a maturidade
actual, identificar desvios e definir prio-
ridades de desenvolvimento.

O caminho é claro. Evoluir paraum
modelo onde o negdcio define as capa-
cidades criticas para executar a estraté-
giae onde aformacéo traduz essas ne-
cessidades em percursos de desenvolvi-
mento concretos, relevantes e acciona-
veis. A maturidade nio se mede no vazio.
Mede-se em funcio de um propdsito.

Em TI, este alinhamento é critico.
Novas arquitecturas, automacéo, dados,
cloud, ciberseguranca e IA generativa
estdo a transformar funcdes, processos
eresponsabilidades. Avaliar maturidade
significa perceber em que medida as com-
peténcias existentes suportam o negécio
actual, bem como as necessidades futu-
ras. E este exercicio que permite abando-
nar formacdes genéricas e construir uma
abordagem de reskilling e upskilling ver-
dadeiramente orientada ao impacto.

APRENDIZAGEM AO LONGO
DA VIDA. DO CONCEITO
A MODELO OPERACIONAL

O conceito de aprendizagem ao longo
davida deixou de ser um mero principio
para tornar-se um modelo operacional.
Avelocidade da inovacéo tecnoldgica
tornou obsoleta aideia de aprendizagem
pontual, concentrada em momentos
isolados. Hoje, aprender faz parte do
trabalho. Ou deveria fazer.

Isto implica uma mudanca cultural
clara. E uma competéncia em si mesma.
Organizacdes maduras criam tempo,
contexto e incentivos para que o desen-
volvimento continuo aconteca de for-
ma natural, integrado nos objectivos das
equipas e nas prioridades do negdcio.

UPSKILLING E RESKILLING
COMFOCOEMIA.DO
GENERICO AO ACCIONAVEL

E aqui que o upskilling e o reskilling as-
sociados a IA ganham peso real. Nio bas-

tadisponibilizar catalogos de formacéo
ou conteudos tedricos. O que faz a dife-
renca é rever a oferta formativa aluz das
necessidades concretas de cada area e
de cada funcio, adaptando contetdos,
tornando-os accionaveis. Em suma, o
objectivo é ajudar as pessoas a usar fer-
ramentas de IA nos seus contextos reais
de trabalho, seja no desenvolvimento, na
analise de dados, na gestio de projectos
ou no suporte a clientes.

Este processo exige proximidade e
trabalho conjunto com especialistas téc-
nicos e gestores para perceber o ponto de
partida, identificar lacunas e definir prio-
ridades. Néo ha dois percursos iguais. Uma
equipa de engenharia, uma drea de opera-
¢des e uma funcdo de gestio precisam de
abordagens diferentes, com objectivos
claros e impacto mensuravel.

INOVAGAO EM CONJUNTO.
PESSOAS, TECNOLOGIA
E COLABORACAO

Ainovacdo ndo acontece em silos. A ace-
leracdo daIA tornaaindamais evidente a
necessidade de colaboracio entre dreas,
perfis técnicos e nio técnicos, negdcio
e tecnologia. Upskilling e reskilling efi-
cazes criam uma linguagem comum, re-
duzem fric¢do e aumentam a capacidade
colectiva de inovar.

A familiaridade com ferramentas de
TA deixou de ser uma vantagem compe-
titivaindividual. Passou a ser uma com-
peténcia base. Quem nio compreende
como estas ferramentas funcionam,
onde fazem sentido e onde deixam de fa-
zer, arrisca-se a ficar rapidamente de-
sactualizado. Isto aplica-se a perfis téc-
nicos e néo técnicos.

O PAPEL ESTRATEGICO
DOS RECURSOS HUMANOS

Neste contexto, o papel dos Recursos
Humanos torna-se decisivo. Deixa de
ser suficiente responder a necessidades
pontuais de formacéo. O desafio é as-
sumir um papel estratégico na constru-
célo de competéncias criticas para o ne-
gocio. Traduzir a estratégia e as priori-

Head of Training da Celfocus

«Hoje, aprender faz
parte do trabalho.
Ou deveria fazer.»

dades das areas em abordagens de de-
senvolvimento concretas, estrutura-
das e continuas.

Isto implica mapear o que o merca-
do pede, antecipar necessidades futu-
ras e aseguir e alinhar aformacdo com
aevolucdo tecnoldgica e com os objec-
tivos da organizacdo. Mais do que gerir
programas de formacao, trata-se de
contribuir para a empregabilidade, re-
levancia e sustentabilidade. Criar uma
cultura onde aprender faz parte do
desempenho esperado e ndo algo que
acontece a margem deste.

O futuro do trabalho em TI ndo sera
sobre substituir pessoas por tecnolo-
gia, mas por pessoas que sabem traba-
lhar com tecnologia. Organizacdes que
investem seriamente em reskilling e
upskilling, com foco em IA, ndo estdo s a
responder a uma tendéncia, estio a cons-
truir uma vantagem competitiva num
mercado que ndo espera por ninguém.

Actualizar competéncias deixou de
ser opcional. E a tinica forma de conti-
nuar em jogo.

Human Resources Portugal H
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Upskilling e Reskilling

Por: Jil Ribeiro, manager de Outplacement e Mobilidade de Carreira, da enterprise talent solutions, na Randstad

RANDSTAD

A GRANDE

ADAPTACAO

Requalificar como a
estratégia de sobrevivéncia
para 2020.

eolharmos para trds na his-
téria, rimo-nos de profis-
soes como o “despertador hu-
mano” que batia com uma
vara nas janelas das casas
dos operarios para os acordar parairem
trabalhar ou o “acendedor de lampides”
que todos os dias, ao anoitecer e ao ama-
nhecer apagava e acendia os lampides de
gas ou 6leo das ruas. Parecem-nos hoje
desnecessarias, embora tenham sido vi-
tais. No passado, estas profissdes eram
fundamentais para o funcionamento da
sociedade, mas hoje sdo meras curiosi-
dades histdricas. Este exercicio de me-
moria traz-nos a uma reflexdo neces-
saria: de que profissdes, tarefas e activi-
dades vamos rir-nos amanha?

Esta questio conduz-nos a dois pon-
tos centrais que definem o mercado em
2026. O ponto 1 é arealidade de que a
“maquina” esta a substituir muitas ope-
racOes elementares e rotineiras, mas
também analiticas e complexas. O pon-
to 2 é a velocidade com que isto acon-
tece: 4 velocidade da luz. E um apelo &
urgéncia. Amanha sera tarde, e o risco
de ndo conseguir “apanhar o barco” é
real. Se houvesse uma palavra de or-
dem para definir o foco das organiza-
¢oes hoje, seria: REQUALIFICAR.

No contexto de rapida evolucéo tec-
noldgica e de grande necessidade de
adaptacio, o upskilling e o reskilling
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«De que profissoes,
tarefas e
actividades vamos
rir-nos amanha?»

deixaram de ser apenas ferramentas
de formacéo para se tornarem o ntcleo
da mobilidade de carreira.

O World Economic Forum indica que
63% dos empregadores consideram ala-
cunade competéncias (skills gap) como
amaior barreira para a transformacéo
dos seus negdcios. Identificada ador, é

necessario pensarmos na cura. A con-
tratacio externa, embora valida, enfren-
taum mercado onde as competéncias
mais procuradas também sdo escassas.
Por isso, amobilidade interna, a capaci-
dade de transformar um colaborador ac-
tual num profissional do futuro, é avan-
tagem competitiva mais estratégica que
uma empresa pode deter.

COMPETENCIAS
“FUTURE-PROOF"

As competéncias puramente técnicas sio
agora absorvidas pela “maquina” com
uma rapidez sem precedentes. O que o
mercado procura em 2026 sdo as soft
skills transversais que garantem a agili-
dade namobilidade. Destaco trés pilares:
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Jil Ribeiro

Manager de Outplacement e Mobilidade de Carreira,
da enterprise talent solutions, na Randstad

© Literacia digital: ndo é um conceito
novo, mas a sua profundidade e perti-
néncia mudou. Ndo é uma aquisicéo de
competéncias unica, que se obtém de uma
sé vez, conseguindo um “certificado de
alfabetizaciio” com validade vitalicia. E
necessaria uma actualizacio constan-
te pois manter-se up-to-date ndo é um
destino, é um estado permanente.

© “Change Fitness™: este conceito foi in-
troduzido pela professora Tsedal Neeley
(Harvard Business School) e define a ha-
bilidade de mudar e de nos adaptarmos
continua e rapidamente. Esta agilidade é
acompeténcia que ird prevalecer no fu-
turo, independentemente da funcéo de-
sempenhada ou do sector de actividade.

© A validacao por micro-credenciais:
como defende Jeff Maggioncalda (CEO
do Coursera), as micro-credenciais ga-
nham peso sobre os graus académicos
tradicionais. O Randstad Workmoni-
tor 2026 corrobora: 87% dos recrutado-
res valorizam hoje mais as competén-
cias e a experiéncia do que os titulos,
rejeitando aideia de carreiras estanques
e defendendo percursos mais fluidos
e personalizados.

E comum pensar-se que a necessida-
de de requalificacdo se limita a funcoes
operacionais ou administrativas. Contu-
do, em 2026, até funcdes ligadas a ana-
lise de dados e programacdo estdo a tor-
nar-se prescindiveis se ndo evoluirem.

O exercicio critico que devemos fa-
zer continuamente é: de que forma a
Inteligéncia Artificial pode aportar va-
lor a esta tarefa? Se aresposta for “com
maior rapidez e melhor execucédo”, a
funcdo exige um novo desenho. Nos pro-
gramas de transicdo e mobilidade de
carreirada Randstad, o foco mudou. Se
antes a analise se centrava no curto pra-
zo (o proximo role daqui a quatro me-

ses), hoje as projecc¢des exigem um ho-
rizonte largo. A questio néo é apenas
o enquadramento actual, mas a atrac-
tividade e relevancia no longo prazo.
Isto leva-nos para outro conceito
muito actual: a sustentabilidade. Cons-
truir um futuro de trabalho sustentavel
é uma responsabilidade que vai muito
além do impacto ambiental e esta presen-
te naforma como desenhamos workpla-
ces mais humanos e promovemos per-
cursos de carreira resilientes.
Arequalificacdo para a mobilidade
é, na sua esséncia, uma pratica de sus-
tentabilidade social. Ao dotar um cola-
borador de novas ferramentas, estamos
aproteger a sua empregabilidade e a ga-
rantir que a organizacdo nio desperdica
capital humano. A nossa equipa de Talent
Transition da Randstad tem elementos
naequipa focados como Embaixadores da
Sustentabilidade para reforcar este com-
promisso de criar percursos duradouros
que acompanham as exigéncias de um
mercado que ja ndo aceita modelos de
trabalho obsoletos ou descartaveis.
NaRandstad, apoiamos diariamen-
te empresas e profissionais na identi-
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ficacdo de lacunas com metodologias
robustas e testadas no terreno, desde o
mapeamento de talento, passado pela
formacédo a medida, até ao career coa-
ching personalizado.

Acreditamos que o factor critico para
este sucesso é aforma como ela € apre-
sentada. E como ir ao psicélogo: a mu-
danca real ndo acontece se for impos-
ta, s6 funciona quando parte da prépria
pessoa. No mundo das empresas € igual.
Para haver uma evolucdo ou mudanca
verdadeira, o colaborador néo pode ser
apenas um numero; ele tem de ser “tido
eachado”. Quando o percurso de apren-
dizagem é co-construido, o colaborador

deixa de ser um espectador passivo de
uma directriz da administracdo parase
tornar o protagonista da sua propria car-
reira. Duas vantagens evidentes: Por um
lado, aresisténcia dissipa-se, porque ao
ser envolvida no desenho do seu caminho,
apessoa sente que tem controlo, o que
elimina o medo do desconhecido e, por
outro lado, o compromisso fortalece-se,
umavez que o esforco de aprendizagem
passa a ter um propdsito pessoal e ndo
apenas uma obrigacdo laboral.
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Estavisdo estd intrinsecamente li-
gadaao que os trabalhadores hoje dese-
jam. O Randstad Workmonitor 2026 re-
vela que as pessoas estdo a afastar-se
da “escada corporativa” em direccio ao
“Portefdlio de Carreira”. Elas procuram
diversificar as suas competéncias para
garantir seguranca e variedade.

O que aempresa necessita (talento hu-
mano focado na estratégia) e o que o co-
laborador deseja (percursos personaliza-
dos e flexiveis) encontram-se no mesmo

«0 exercicio critico que devemos
fazer continuamente é: de que
forma a Inteligéncia Artificial
pode aportar valor a esta tarefa?»

ponto. Ao abracar o conceito de portefolio
de carreira, o profissional ganha aliberda-
de de desenhar a suajornada, enquanto a
empresa ganha um talento multifacetado.
Se virmos isto pelo lado positivo, to-
dossaemaganhar:alAestaafacilitaroali-
nhamento entre o sucesso do negdcio e a
realizacdo pessoal. Requalificar para pro-
mover amobilidade é, acima de tudo, um
acto de inteligéncia estratégica e respon-
sabilidade. O futuro do trabalho exige esta
visdo, e essa visdo pratica-se agora.



