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1. INTRODUCAO

Nesse Projeto Integrado sera tratado sobre a empresa BRADESCO, que conta

com o conteudo sobre Treinamento e desenvolvimento e Avalia¢do de desempenho.

O Bradesco foi fundado em 1943, em Marilia, no interior de Sdo Paulo, com o
nome de Banco Brasileiro de Descontos. Sua estratégia inicial consistia em atrair o
pequeno comerciante, o funcionario publico, pessoas de posses modestas, ao contrario

dos bancos da época, que s6 tinham atengdes para os grandes proprietarios de terras.

De acordo com o grupo, a missdo do Bradesco ¢ "contribuir para a realizagdo das
pessoas e para o desenvolvimento sustentavel, mediante a oferta de solucdes, produtos e
servigos financeiros e de seguros, amplamente diversificados e acessiveis". Sua visdo ¢
"ser a op¢do preferencial do cliente, tanto no mundo fisico quanto no digital,

diferenciando-se por uma atuagdo eficiente e para todos os segmentos de mercado".
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

Empresa: Bradesco.

Razao social: Banco Bradesco S.A.

CNPJ: 60.746.948/0001-12

Endereco: Nucleo Cidade de Deus, S/N — Vila Yara - OSASCO | SP / CEP:
06029-900

O Bradesco atua nas principais areas do segmento financeiro, com empresas que
se destacam por seu desempenho e resultados, ¢ um dos maiores grupos financeiros do

Brasil, com soélida atuagao voltada aos interesses de seus clientes desde 1943.

Atualmente, a institui¢do financeira oferece diversos produtos e servigos, de
acordo com o perfil do cliente, de forma presencial ou via internet, para pessoas fisicas
e juridicas. Entre os segmentos de operagdo do Bradesco estdo o bancario,
investimentos, gestdo de recursos, seguros, previdéncia, capitalizagdo, consorcio e

meios de pagamento.

Para dar conta da demanda de 74,1 milhdes de clientes, segundo dados do
relatorio integrado de 2021 da companhia, o Bradesco conta com 2.947 agéncias, 81,9
mil pontos de atendimento, além de 50.807 maquinas de autoatendimento, sendo 26.526
maquinas proprias e o restante do Banco24Horas. A instituicdo também ¢ responsavel

por 36,3 milhdes de contas-correntes e 45,9 milhdes de clientes do grupo de seguros.

Além da forte presenga em territdrio nacional, o banco tem atuagdo em mais de
oito paises, por meio de agéncias, subsidiarias e escritorios de representacdo. Sendo
assim, clientes que residem em outras na¢des também t€m acesso a servigos bancarios e
opgoes de seguros. A atuagao internacional da companhia também abrange o mercado

de cambio, exportacdo, importagdo e trade finance.
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3. PROJETO INTEGRADO

Nesta etapa do PI sdo apresentados os conteudos especificos de cada unidade de
estudo e como sdo aplicados no respectivo estudo de caso, utilizando para isso, uma

empresa real.

3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Podemos conceituar treinamento e desenvolvimento, de forma simples como um
conjunto de ag¢des planejadas que a empresa realiza para contribuir com a geracao de

resultados alinhados aos objetivos organizacionais.

Treinamento é uma iniciativa de educagdo corporativa elaborada com o intuito
de aprimorar as competéncias, habilidades e atitudes dos colaboradores, a fim de
qualificar o desempenho de suas atividades nos cargos e fungdes que ocupam.
Frequentemente, o treinamento ¢ de curto prazo e com resultados imediatos. Isto &,
precisa ser muito bem planejado para que a aquisicdo de competéncias favoreca,
efetivamente, o negdcio da corporacao. Normalmente, o treinamento surge de uma
necessidade da empresa. Além disso, existem treinamentos que sdo obrigatorios, por lei,

para a ocupagao de determinados cargos e fungdes.

Ja o desenvolvimento é um processo mais amplo, que envolve a aquisicdo de
competéncias, que favorecem o aumento de desempenho no trabalho e o avango
individual na carreira. Normalmente, se constitui num processo de amplo escopo e de
longo prazo, trabalhando caracteristicas que vao além do cargo ou funcdo que ocupa.
Seu principal objetivo € tornar o profissional cada vez mais valioso para a corporagao,

tracando um olhar para o futuro, antecipando tendéncias, oportunidades e demandas.
Quanto as etapas do treinamento, temos as seguintes:

1. Diagnostico: Seu objetivo € diagnosticar, preliminarmente, tudo que devera
ser realizado. Para isso, deve ser feito um Levantamento das Necessidades de
Treinamento da empresa e dos colaboradores. Neste momento, diversos fatores devem

ser levados em consideragdo, como a cultura organizacional e processos atuais.
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2. Desempenho ou programagdo: Com o diagnostico em maos, € hora de planejar
como o treinamento sera aplicado. Isto ¢, entender como a estratégia de treinar e
desenvolver habilidades sera tragada. Elaborar um bom planejamento ¢ fundamental
para que o projeto seja bem-sucedido. E muito importante pensar em quais sio as
intencdes do programa e as razdes de realizagdo, para formar agdes objetivas e

realmente alcancar as metas idealizadas.

Esta etapa pode ser compreendida como o desenho do plano de capacitagdo, que
visa atender as necessidades diagnosticadas, estabelecendo previamente: o que, por que,
quando e onde deve ser ensinado, quem deve aprender como ¢ quem deve ensinar,

quanto vai custar, entre outras.

3. Implementagdo ou execugdo: E onde o colaborador devera participar das
acoes planejadas para que adquira o conhecimento e as habilidades tragadas desde a
primeira fase deste projeto. Devem ser realizadas algumas agdes, como organizar
responsabilidades, apresentacao do plano a quem ira executar, divulgacao do programa

aos colaboradores, controle e avaliacdo de aprendizagem, entre outros.

4. Avaliacdo: Aqui, deve ser avaliado a qualidade do treinamento realizado,

respondendo as perguntas:

O treinamento produziu as modificacdes desejadas no comportamento das
pessoas? E o treinamento produziu os resultados em relagcdo a consecucao das metas da

organizagao?

Tudo dependera do planejamento inicial, dos objetivos propostos e do tempo de
retorno esperado pela empresa. Uma pratica comum ¢ a aplicacdo de testes com
conhecimentos técnicos ou a transferéncia do conhecimento para outros colegas da

equipe.

O diagnéstico das necessidades de treinamento ¢ uma estratégia que levanta as
dificuldades, os desafios e identifica o status das competéncias e habilidades dos
colaboradores de uma empresa. Esse processo pode acontecer tanto individualmente,

como por departamentos ou em toda a organizagao.
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Depois de feito o levantamento, ¢ possivel detectar as lacunas de conhecimento,
identificar pontos de melhorias e, assim, tragar planos para otimizar o desempenho dos

funcionarios.

Um projeto estruturado de treinamento e desenvolvimento na empresa traz

beneficios para todos, alguns dos principais beneficios sao:

O aumento da produtividade: com maior capacidade para desenvolver suas
atividades, o profissional maximiza a qualidade do seu trabalho e reduz os erros e

possiveis retrabalhos, aumentando a produtividade.

Aumento da competitividade: como consequéncia, a empresa que contard com
profissionais mais qualificados, engajados, ativos e responsaveis, pode se tornar ainda

mais competitiva no mercado, ja que fard entregas diferenciadas aos seus clientes.

Satisfagdo com o trabalho: a oportunidade de crescimento continuo e
desenvolvimento de habilidades de aprimoramento profissional e na carreira ¢ um dos

fatores essenciais para a felicidade e satisfagdo de um colaborador com seu trabalho.

Diminui¢do da Rotatividade: colaborador que recebe capacitacdo sente-se mais
motivado, o que diminui as chances de pedido de desligamento, diminuindo os indices

de rotatividade.

Colaborador mais comprometido: sentindo-se mais seguro em relacdo ao seu
trabalho, o colaborador passa a ter mais comprometimento com suas atividades e

responsabilidades, entregando resultados com maior qualidade.

Redugdo de custos: a redug¢dao de custos € um dos beneficios mais latentes do
treinamento e desenvolvimento, visto que seu reflexo pode ser visto em diversos
aspectos, como no aumento da produtividade, na diminui¢do da rotatividade, no
aumento do engajamento, como ja citamos acima. Tudo isso impacta na redugdo de

custos e melhor aproveitamento dos recursos pela empresa.

Melhoria no clima organizacional: quando o colaborador recebe treinamento e

entende suas responsabilidades no processo de uma organizacdo, sente-se parte
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integrante de uma equipe, o que torna o clima do ambiente de trabalho mais agradavel e

harmoénico.

Produtos e Servigos mais qualificados: um dos principais objetivos do
treinamento e desenvolvimento é colher este resultado: a qualificacdo das entregas da
organizagdo. Por isso, este ¢ mais um dos beneficios que um projeto solido e bem

estruturado pode trazer a empresa.

3.1.1 METODOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Os métodos de treinamento tradicionais estdo organizados em trés categorias

amplas: métodos de apresentagao, métodos praticos e métodos de formagao de grupos.

Os métodos de apresentacdo sdo aqueles em que os aprendizes sao destinatarios
passivos de informagdes, como fatos, processos € métodos de resolugdo de problemas.
Sao eficazes para comunicar informagdes de forma eficiente a um grande numero de
aprendizes. Este tipo de método deve ser complementado por oportunidades de pratica,

discussdo e feedback para facilitar o aprendizado.

Os métodos praticos sao aqueles que exigem que o participante esteja
ativamente envolvido no aprendizado, incluindo treinamento no local de trabalho,
simulagdes, estudos de caso, jogos de negdcios, dramatizagdes ¢ modelagem do
comportamento. Esses métodos sdo ideais para desenvolver habilidades especificas,
compreender como habilidades e comportamentos podem ser transferidos para o
trabalho, experimentar todos os aspectos da realizacdo de uma tarefa ou lidar com
questdes interpessoais que surgem no trabalho. Os métodos citados podem ser caros de
se desenvolver, mas incorporam as condicdes necessarias ao aprendizado e a

transferéncia do treinamento

Os métodos de formagao de grupos como treinamento de equipe, aprendizagem

pela acdo e aprendizagem de aventura focam em ajudar as equipes a ampliarem as
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habilidades necessarias ao trabalho em equipe eficaz (p. ex., autoconhecimento,
resolugdo de conflitos e coordenacdo) e a construirem coesdo e identidade para a equipe.
As técnicas de formacao de grupos podem abarcar o uso de métodos de apresentagao,
bem como de exercicios nos quais os integrantes da equipe precisam interagir e

comunicar-se entre si.

Os métodos de treinamento com base em tecnologia ¢ a forma mais atual de
potencializar os resultados dentro de uma empresa. Com esse investimento € possivel
que os colaboradores desenvolvam novas aprendizagens e que combinem ferramentas
atuais com os conhecimentos necessarios para o ambiente de trabalho. No mercado

existem diversas formas de aplicar as tecnologias, seja de maneira presencial ou virtual.

As novas tecnologias influenciaram a oferta, a administracdo e o suporte ao

treinamento, tornando possiveis varios beneficios:

m Os funcionarios tém controle sobre quando e onde desejam receber

treinamento.

m Os funcionarios acessam sistemas especializados e conhecimentos quando

houver a necessidade.

m Através do uso de avatares, realidade virtual e simulacdes, o ambiente de
aprendizagem pode ter a mesma aparéncia, dar a mesma sensagdo e ser exatamente

como o ambiente de trabalho.

m Os funciondrios escolhem o tipo de midia (impressa, som, video etc.) que

desejam usar em um programa de treinamento.

m Matriculas, testes e registros sao feitos eletronicamente, reduzindo a papelada

e o tempo gasto em atividades administrativas.
m As conquistas dos funcionarios durante o treinamento sdo monitoradas.

A tecnologia para treinamento ¢ uma grande aliada dentro das empresas. Mesmo
que muitos segmentos queiram manter o ensino tradicional entre os colaboradores,

oferecer ferramentas ¢ uma maneira de investir em mudangas positivas para o mercado.
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3.1.2 PROCESSO DE DIAGNOSTICO

DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

As solucdes de aprendizagem da empresa Bradesco sdo pautadas em
competéncias técnicas e comportamentais, a partir de diagndstico que investiga em
detalhes a demanda da area cliente. Paralelamente, as conexdes com os subsistemas de
Recursos Humanos possibilitam também o desenvolvimento de solugdes com foco em

qualidade de vida, saude e na constru¢do da propria carreira.

As Trilhas de Aprendizagem sdo um conjunto integrado e organico de acdes de
desenvolvimento que representam uma rota de navegacdo do aprendizado. Algumas
delas sdo direcionadas para publicos especificos, enquanto outras sdo abertas a todos os

funcionarios do Bradesco.

Com o trabalho remoto, a empresa conta com a Unibrad (Portal que destina-se a
publicacdao de contetdos com carater educacional) que se adequou a novos formatos de
aprendizagem, e oferece diversas solugdes sincronas, no formato de video treinamento
(curso ao vivo). Com isso, os participantes contam com a possibilidade de se
aperfeicoarem em casa, conforme as condigdes viabilizadas pelo Normativo

Teletrabalho na Organizacao Bradesco, estabelecendo interagdes dinamicas.

O Bradesco atende a diferentes necessidades, como, por exemplo, no caso de
funcionarios surdos, onde tem a presencga de intérpretes de Libras. Atualmente, contém

mais de 680 cursos no modelo sincrono e outras diversas solugdes on-line assincronas.

Para a capacitagao Executiva, buscamos no mercado abordagens e tendéncias de
educagdo. Isso por meio de parcerias com instituicdes nacionais € internacionais,

reconhecidas como referéncias na educa¢do de grandes lideres, para proporcionar

10
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atualizacdo constante a alta hierarquia do Bradesco. Assim, a mantemos sempre

preparada e capacitada para direcionar a Organizagdo para o futuro.

A empresa zela para que, uma vez parte do quadro, os nossos contratados
experimentem solucdes inovadoras de aprendizagem que facilitem o seu
desenvolvimento profissional e contribuam para a construcdo de uma carreira solida e
duradoura em nossa Organizacdo, contando com uma alta gestdo formada por lideres
inspiradores, avidos por conhecimento e metodologias que facam diferenca quando o

assunto ¢ transformacao.

Para sedimentar a importancia da carreira interna, a empresa conta com a
Unibrad com solugdes de aprendizagem baseadas em storytelling, em que altos
executivos compartilham sua trajetéria e ascensdo. Ao aproximar o funcionario da
Direcdo da Organizacdo, humanizamos as relagdes e inspiramos a busca pelo continuo
desenvolvimento de suas potencialidades. Outro papel importante no desenvolvimento
de seu quadro ¢ a promog¢ao da autonomia e o protagonismo na escolha das solugdes de
aprendizagem que fazem sentido para o funcionario. Essa concepcdo fortalece o
conceito de que o funciondrio ¢ quem melhor sabe o que ¢ necessario para o seu

desenvolvimento, cabendo a Unibrad dar o suporte para esse aprendizado.

Com o objetivo de acompanhar as atualizagdes e as tendéncias do mercado e da
Organizagao, o Bradesco com a Unibrad estd sempre disposto a ajustar seus métodos e
reinventar sua atuagdo, de acordo com a estratégia mais adequada. Uma evidéncia desse
compromisso foi a criagdo da Escola Digital, ao final de 2015, com a missdo de abordar
as transformagdes digitais de maneira transversal, impulsionando a cultura e os
resultados da Organiza¢do em face da era de mudangas na qual vivemos. Responsavel
pela estratégia de aplicagdo das solugdes de aprendizagem, a area de Secretaria busca os
melhores recursos logisticos para garantir uma experiéncia completa aos funciondrios -
do convite a transferéncia do aprendizado no ambiente de trabalho -, aplica métricas de

avaliacdo de resultados e retroalimenta as demais areas.

Como exemplos das melhores praticas na utilizagdo dos recursos fisicos da
Unibrad, podemos citar o consumo responsavel e eficiente de materiais didaticos em

sala de aula. Temos buscado novas e eficientes formas de disponibilizar conteudos e

11
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fortalecer a consciéncia ambiental com o uso, por exemplo, de Facilitagdo Grafica na

substitui¢do de apostilas extensas e de material impresso.

12
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Uma avaliagdo de desempenho ¢é uma analise da performance dos
colaboradores, que deve ser medida e comparada de acordo com aquilo que € esperado
deles. Ela pode ser feita de forma individual ou multipla e existem diversas ferramentas

que podem te ajudar no processo.

Essa pratica permite acompanhar o desenvolvimento da companhia e tomar
decisdes que ajudem em seu crescimento. Com uma avaliacdo adequada, vocé percebe o
que precisa melhorar, o que deve continuar como estéd e quais acdes devem ser tomadas

com base nisso.

As técnicas de avaliagdo de desempenho sdo utilizadas como suportes
metodologicos para o sistema de avaliacdo de desempenho nas organizagdes. Algumas
sdo mais tradicionais e atualmente pouco usuais, enquanto que as mais utilizadas nas
organizagdes, seja pelo método individual ou coletivo, sdo aquelas em que seus
objetivos estejam alinhadas a estratégia organizacional fomentando o desenvolvimento

de competéncias humanas.

As técnicas de avaliagdo de desempenho, dessa maneira, representam o meio
utilizado para produzir/coletar dados, os quais serdo utilizados para mensurar
determinados aspectos da cotidianidade organizacional, a partir dos critérios passiveis

de serem observados e analisados com as varidveis que cada técnica permite avaliar.

3.2.1 TECNICAS DE AVALIACAO

Além dos cuidados apresentados, a escolha de um método adequado as
caracteristicas internas também ¢ determinante para uma avaliagdo bem-sucedida. As
opgdes variam em relacdo ao modo de analisar e aos participantes. A adocdo de
ferramentas gerenciais de avaliagdo deve ser independente e adequada a cultura

organizacional. Ha4 uma série de modelos de avaliagdo a disposicdo das empresas, ¢

13
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cabe ao setor de recursos humanos e aos lideres decidirem qual é o mais adequado para

contemplar as necessidades do contexto organizacional vigente.

Independentemente do modelo de avaliagdo de desempenho escolhido, este
precisa estar alinhado com a estratégia da organizacdo, de forma que a escolha do

melhor modelo precisa ser planejada de forma adequada.

Dutra (2004) apresenta modelos que variam conforme os objetivos da avaliagao:
relacionados ao cargo, a produtividade, a comportamentos ou caracteristicas do
trabalho; a competéncias técnicas ou comportamentais; a competéncias essenciais ou
profissionais; ou a procedimentos € normativas organizacionais, COmo normas € regras

de conduta, codigo de ética, diretrizes e metas de produtividade.
e Autoavaliagao:

Essa ¢ uma boa pratica para promover a reflexdo em suas equipes. Na
autoavaliacdo, os proprios colaboradores devem analisar seu desempenho, identificando
pontos fortes e pontos para melhorar. A avaliacdo ¢ feita de acordo com critérios

pré-definidos, como atividades do cotidiano, metas estabelecidas, entre outros.

E fundamental deixar claro para os funcionarios que eles podem ser honestos,
pois ndo serdo prejudicados por fazer avaliagdes negativas. Explique que a intengdo ¢
ajudar em seu desenvolvimento profissional e na otimiza¢do da empresa. E interessante

aliar essa pratica a outros métodos, para uma analise de desempenho mais completa.
e Avaliacdo 360°

Nesse modelo, cada colaborador ¢ avaliado pela gestdo, pela lideranga e por seus
colegas de trabalho, além de também avaliar a si mesmo, seus gestores, lideres e
liderados. Essa ¢ uma maneira de avaliar o desempenho dos critérios definidos com base
em varios pontos de vista, o que ajuda a tornar o processo mais completo. Porém, ¢
preciso ter cuidado: a avaliagdo sera feita por pessoas que ficam proximas no dia a dia,
0 que provavelmente vai trazer influéncias de opinides pessoais € ndo profissionais.

Fique atento a esse fato e incentive os funcionarios a serem bem objetivos, analisando

14
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com certo distanciamento. Além disso, ¢ uma boa ideia conciliar esse modelo com

outros métodos, para se certificar sobre os resultados.

e Avaliacao 180 Graus:

Também chamada de avaliacdo conjunta, ¢ realizada simultaneamente pelo
colaborador e pelo gestor. Entre os métodos de avaliacdo de desempenho, ¢ o mais
utilizado em empresas, em especial, nas maiores ou nas que t€ém uma estrutura menos
flexivel. O grande beneficio dessa abordagem ¢ que ela permite uma troca que favorece

a atuagdo em varios sentidos.

e Avaliacdo pelo superior hierarquico:

Trata-se de um modelo simples e amplamente utilizado nas organizagdes, que
consiste na avaliagdo realizada pelo lider imediato (coordenador, supervisor ou gerente)
com base no estabelecimento de critérios e normas de analise técnica e comportamental.
Nesse caso, um roteiro contendo as categorias de andlise (com os elementos do
desempenho a serem analisados, observados e descritos), as caracteristicas do cargo ou
da atividade realizada e os comportamentos esperados apoiam processo de atribuicao de

valor e julgamento.

e Avaliacdo pelos subordinados:

Em geral, o gestor ¢ avaliado pelo(s) seu(s) subordinado(s) imediato(s) por meio
de um formulario-padrao. Os critérios de atribui¢do de valor acerca das competéncias
técnicas e comportamentais devem estar alinhados aos valores organizacionais, mas a
tendéncia ¢ que a avaliagdo seja voltada para os aspectos gerenciais, ou seja, para a
forma como o colaborador exerce seu comando. Nesse modelo, ¢ possivel que haja
predisposi¢do dos colaboradores a avaliagdes positivas por temerem represalias de seus
lideres. Portanto, ¢ fundamental que o setor de recursos humanos gerencie
adequadamente esse tipo de avaliagdo, preferencialmente mantendo o anonimato dos

avaliadores.

15
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e Avaliacdo da equipe:

Esse modelo, mais comum quando se trata de organizagdes projetadas, ocorre
quando a avaliagdo ¢ realizada pela equipe de trabalho ao final de cada projeto. Em
geral, todos os membros da equipe participam da avaliagdo, como avaliadores e
avaliados, atribuindo valor a performance individual e/ou coletiva. O objetivo ¢
verificar se todos os colaboradores do grupo estavam engajados para o alcance das

metas e dos objetivos do empreendimento.
e Avaliacdo pelos clientes, consumidores ou fornecedores:

Consiste na avaliagio realizada por clientes, consumidores ou fornecedores. E
um importante instrumento avaliativo na medida em que fornece informacdes
estratégicas de pessoas e/ou organizacdes que, embora sejam externas a empresa,
possuem opinides que devem ser sopesadas para a avaliacdo da performance global da
organizagdo. Além disso, embora possa ter como resultado o desempenho de uma unica
pessoa, pode ser um fundamental termometro da conduta estratégica da empresa,
apoiando o redirecionamento ou, at¢é mesmo, a reelaboragdo dos objetivos

organizacionais.

A empresa Bradesco utiliza a area de Gestdo de Resultados, que é responsavel
por mensurar e avaliar resultados das solugdes de aprendizagem. De acordo com o
objetivo, publico-alvo, carga horaria e indicadores disponiveis, sao definidos os niveis

de avaliacdo: reacdo, aprendizagem, aplicagdo, impacto no negdcio e retorno.

3.2.2 MODELOS DE AVALIACAO

A empresa escolhida para esse projeto conta com uma equipe de Gestdo de
Pessoas e Sucessdo, que tem como objetivo conhecer o capital humano e contribuir com
a capacitacao individual e das equipes por meio de processos que tenham como alicerce
a analise detalhada das competéncias e do desempenho dos profissionais que compdoem
nosso quadro. Com base nessas informacdes, o Departamento de Recursos Humanos,
em conjunto com os lideres de equipe, estabelece acdes voltadas para o aprimoramento

do potencial e para a melhoria do desempenho individual e coletivo. Aplicando esses
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insumos também no processo sucessorio, na definicdo de solugdes de aprendizagem, na
pratica constante de feedbacks — ao estabelecer Planos de Desenvolvimento Individuais
que motivam e norteiam novos desafios — e nas ac¢des direcionadas para o engajamento

de talentos.

A empresa realiza anualmente o processo de Avaliagdo de Desempenho dos

funcionarios em duas dimensoes:

Quantitativa, baseada na definicdo de metas, considerando indicadores

relacionados aos resultados financeiros sustentaveis e as operagoes ¢;

Qualitativa, que avalia a percep¢ao do lider referente ao funciondrio em trés
dimensdes: a pontualidade nos cumprimentos dos prazos, a qualidade apresentada nas

entregas e o esfor¢co e comprometimento para o atingimento dos objetivos.

Os comportamentos que compdem a avaliagdo de competéncias, bem como o0s
indicadores de desempenho estabelecidos, tém como base atender aos objetivos
estratégicos que estdo diretamente ligados aos valores e principios organizacionais,
citados no Codigo de Conduta Etica. Assim, orientamos que gestores e equipes
estabelecam objetivos alinhados as estratégias da Diretoria. O processo esta disponivel
para 100% de nossos funcionarios, e, em 2021, 97% do quadro preencheram as
Avaliagdes de Desempenho; e em relacdo as Avaliagdes de Competéncias, 92% do time

teve seus processos preenchidos.

As pesquisas sdo conduzidas em parceria com consultorias externas, com
garantia de sigilo e ndo identificacio de respondentes. E realizado anélise dos dados,
verificacdo das percepcoes e criagao de planos de agdo em conjunto com outros projetos
para alinhamento tanto da experiéncia do funciondrio como da cultura da empresa em

diversas situagoes.
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3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: LIDERANDO NA ATUALIDADE

A Formagao para a Vida ¢ um dos eixos do Projeto Pedagodgico de Formacgao por

Competéncias da UNIFEOB.

Esta parte do Projeto Integrado estd diretamente relacionada com a extensdo
universitaria, ou seja, o objetivo ¢ que seja aplicavel e que tenha real utilidade para a

sociedade, de um modo geral.

3.3.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

e Toépico 1: A arte de influenciar pessoas

A capacidade (ou arte) de influéncia € um assunto tdo significativo para nossa
sociedade ¢ uma das habilidades essenciais para profissionais em todos os niveis. A
medida que o nosso mundo se transforma numa velocidade avassaladora, esta

capacidade alcanga um patamar ainda maior de importancia.

Certamente conhece ou j& conheceu alguém que tem como caracteristica
marcante uma capacidade de influenciar pessoas, fazer amigos e conseguir o que quer.
Ser persuasivo, ou seja, ter o dom do convencimento ¢ um grande diferencial para

cativar pessoas e conquistar os objetivos desejados, na carreira e na vida pessoal.

Aprender a influenciar pessoas implica em aprender alguns pontos como
explorar um ponto sensivel no comportamento humano: a melhor maneira de se

relacionar com as pessoas.

“As habilidades desaparecem sob criticas; elas florescem sob estimulo”,
escreveu Carnegie. Seja generoso com elogios, mas apenas de uma maneira genuina,

aconselhou.
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Procure sempre a empatia, honestamente ver as coisas do ponto de vista da outra
pessoa. E preciso entender a motivagdo dele, suas duvidas e anseios, assim como
objetivos e expectativas. Experimente, honestamente, colocar-se no lugar do outro, e

vocé percebera seu poder de influéncia crescer.

A influéncia mais legitima ocorre de dentro para fora, porque a pessoa esta

convicta de que este ¢ o melhor caminho para ela.
e Topico 2: Lider de mim mesmo

A vida, seja no ambito pessoal ou profissional, ¢ um projeto individual no qual
cada um constroi a sua trajetoria por ser inteiramente livre e responsavel pelas escolhas
diarias. O que nds todos temos em comum € o desejo de que nossas vidas sejam de

crescimento, oportunidades, desenvolvimento, aprendizados e evolucao continua.

Quando falamos em lideranca, logo as pessoas associam ao mundo
organizacional, a uma equipe, mas ser lider de si mesmo ¢ uma habilidade cada vez
mais necessaria no mundo de hoje, sobretudo para a pessoa administrar a propria vida,

tanto no exercicio profissional quanto nos diversos papéis do dia-a-dia.

O lider ¢, na realidade, aquele que primeiramente comanda a si mesmo com
autoconsciéncia e, assim, consegue despertar inspiracdo e senso de colaboragdo. A
lideranca ndo ¢ um dom de nascenca e nem ¢ algo que vocé faz um curso e pronto, sou
lider de mim mesmo! Muitos ja possuem o espirito de lideranca, tiveram mais
oportunidade de exercé-la, outros precisam desenvolvé-la. Todo desenvolvimento de

habilidade requer pratica, treino e persisténcia.

O grande desafio de tornar-se lider de si mesmo ¢ assumir as responsabilidades
sobre as consequéncias das escolhas, das decisdes, € ser autor e protagonista da propria
historia, reconhecer erros e aprender com eles, libertar-se de pensamentos limitantes e

de emocgdes negativas.
e Topico 3: Lider de outras pessoas

Assumir a responsabilidade de um grupo parece uma tarefa basica de todo e

qualquer lider, mas na pratica nao ¢ bem isso que acontece. O lider ndo é aquele que
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trabalha sozinho em busca de resultados, mas ¢ aquele que inspira e motiva as pessoas a

trabalharem juntas em prol de um objetivo comum.

A imagem do lider vem se modificando a cada dia. A figura que antes
demonstrava poder e era o centro das decisdes, hoje tem se tornado cada vez mais
humana devido a necessidade do mercado de intensificar cada vez mais os

relacionamentos com todos os seus publicos.

O lider deve lidar bem com mudangas, entender e buscar oportunidades que
fornecam a visao necessaria para que seu negocio cres¢a. A habilidade e fungdo mais
importante de um lider em uma empresa ¢ saber ouvir seus colaboradores. Vocé nao
pode ter empatia com as outras pessoas se ndo as ouvir primeiro e também quando uma
pessoa entende a necessidade e a importancia de se tomar boas decisdes, naturalmente

ela otimiza o seu poder de decisao.

O bom lider sabe que a empresa ¢ formada pelas pessoas que trabalham todos os
dias para que ela prospere. E sua fungdo, portanto, fazer com que elas se sintam parte
integrante do todo, e inspird-las para que desejem direcionar seus esforcos para o bem

comum.
e Topico 4: Conheca seu estilo

A lideranga pode ser entendida como uma posi¢do simbolica, ocupada por
alguém que assume a responsabilidade de guiar e harmonizar os esforcos de outras
pessoas em direcdo a uma meta previamente estabelecida. Como vocé ja pode imaginar,
ndo hé apenas uma unica maneira de se fazer isso. Poderiamos falar, portanto, em

diferentes modelos ou estilos de liderancga.

Os estilos de lideranga, sdo aquilo que fazemos constantemente em relagdo aos
nossos liderados e suportam o desempenho dos papéis essenciais. Esse comportamento
associado ao estilo de lideranca pode gerar produtividade, engajamento, coesdo e

integragdo ou prejudicar o trabalho, a imagem, a confianga e a cooperacdo do time.

E importante ter em mente que existem varios estilos de lideranga, que variam

diante de pessoas, tarefas e situagdes diferentes. Geralmente, os estilos transitam o foco
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entre o proprio gestor, a equipe, desempenho e resultados, aspectos motivacionais, clima

de trabalho e nivel de maturidade profissional da equipe.

Contudo, ha predominancias para cada pessoa. Conhecer as caracteristicas, bem
como vantagens e desvantagens, permitird que vocé emule, ou seja, assuma
comportamentos de estilos especificos que melhor convier em determinados contextos.
Um aspecto importante sobre os estilos de lideranga que vale ressaltar ¢ que todos nos,
como lideres, assumimos estilos diferentes em momentos diferentes e, muitas vezes,

uma combinacgao desses estilos.

O lider de sucesso deve conhecer os estilos, seus comportamentos
caracteristicos, seus beneficios e suas armadilhas para que possa estar apto a definir

quais assumird, € em quais momentos.
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4. CONCLUSAO

Nesse Projeto Integrado realizado sobre a Bradesco, foram abordadas as

informacodes obtidas sobre a empresa, que atua no ramo de segmento financeiro.

A base de sustentagdo dos negocios da Organizagdo Bradesco € reconhecer o
valor do desempenho e do potencial realizador das pessoas. A empresa acredita na
capacidade de promover crescimento sustentado para as pessoas e por meio delas.
Proporcionamos oportunidades continuas de desenvolvimento profissional e pessoal aos

funcionarios.

Para o Bradesco, bons resultados sao consequéncia de um trabalho alinhado aos
valores e proposito individuais e a estratégia organizacional. Somados a um efetivo

protagonismo da carreira de cada um dos funcionarios.

E encerrando com o acréscimo de que se teve grande importancia no resultado

obtido com o conhecimento adquirido nesse projeto.
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