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“N&o importa onde vocé parou...

Em que momento da vida vocé cansou...

O que importa é que sempre é possivel recomecar.

Recomecar é dar uma nova chance a si mesmo...
E renovar as esperancas na vida e, 0 mais importante...
Acreditar em vocé de novo.

Sonhe alto...Queira o melhor do melhor...

Se pensarmos pequeno, coisas pequenas teremos...

Mas se desejarmos fortemente o melhor e, principalmente, lutarmos pelo melhor...

O melhor vai se instalar em nossa vida...

Porqgue sou do tamanho daquilo que vejo, e ndo do tamanho da minha altura.”

(Carlos Drummond de Andrade)



RESUMO

Dissertacdo de Mestrado
Programa de Pds-Graduagdo em Engenharia de Producéo
Universidade Federal de Santa Maria, RS, Brasil

PLANEJAMENTO PESSOAL E SUA LIGACAO COM O PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL
AUTORA: EZIANE SAMARA AUGUSTIN
ORIENTADOR: ROLANDO JUAN SOLIZ ESTRADA
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 18 de Agosto de 2008.

Esta dissertacdo apresenta um Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal e sua ligagdo com
0 Planejamento Estratégico Organizacional. E um estudo exploratdrio, de natureza qualitativa,
com utilizagdo de pesquisa bibliogréafica, que permitiu a analise de modelos de Planejamento
Estratégico Organizacional, Planejamento Pessoal e alinhamento, para, entdo, construir um
Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal, que fosse possivel harmonizar com o
Planejamento Estratégico da organizacdo. O Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal
desenvolvido é composto por cinco areas de atuacdo, ou desempenho: Planejamento
Individual, Planejamento Profissional, Planejamento Familiar, Planejamento de Negdcios
Pessoais e Planejamento da Participacdo Social. Ele foi aplicado a nove pessoas, para valida-
lo, sendo que, apos a aplicacdo, foram feitas entrevistas sobre os efeitos e beneficios do
mesmo. O alinhamento do Planejamento Estratégico Pessoal, desenvolvido, com o
Planejamento Organizacional, possibilitou a integracdo das aspiracbes pessoais com as
organizacionais, de forma sinérgica e equilibrada.
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ABSTRACT

Masters Degree Dissertation
Post Graduation Program in Production Engineering
Federal University of Santa Maria, RS, Brazil

PERSONNEL PLANNING AND ITS LINK WITH ORGANIZATIONAL STRATEGIC
PLANNING
AUTHOR: EZIANE SAMARA AUGUSTIN
MASTERMIND: ROLANDO JUAN SOLIZ ESTRADA
Defense Day and Place: Santa Maria, August, 18™, 2008.

This dissertation shows a model of Strategic Personal Planning and its link with the
Organizational Strategic Planning. It’s an exploratory study, qualitative nature with utilization of
bibliographic research that allowed the analysis of Organizational Strategic Planning Models,
Personal Planning and Aligment, so to build a Personal Strategic Planning model that was
possible to harmonize with the Strategic Planning of the organization. The developed Personal
Strategic Planning Model is built by five areas of act and performance: Individual Planning,
Professional Planning, Family Planning, Personal Business Planning and Social Participation
Planning. It was applied on nine people to validate it, and after the application it was done an
interview about the effects and benefits of it. The developed Personal Strategic Planning aligned
with the Organizational Planning allowed the integration of the personnel aspirations with the
organizational in a synergy and equally balanced way.

Key-words: Planning; Organization; Alignment
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, o ambiente em que as organizacbes operam sofreram
significativas alteragcbes. O ambiente globalizado levou as empresas a optarem, basicamente,
por dois caminhos: ou seguirem as transformac6es da sociedade, acompanhando a direcdo das
mudangas e tendéncias de mercado, ou procurarem prever as tendéncias e se anteciparem a
elas (BERNDT e COIMBRA, 1995). Logo, algumas organizagdes perceberam que, se
quisessem manter-se no mercado, seria necessario fazerem um planejamento.

Um bom planejamento propicia, a empresa, preparar-se melhor para as alteracoes,
subitas, no ambiente em que esta inserida, e responder a elas com rapidez. Contudo, s
planejar ndo garante que a empresa se mantenha no mercado. Para que possa continuar
sobrevivendo, e aumentando sua competitividade, a organizagéo precisa de novas ferramentas
gerenciais. De acordo com a pesquisa da Bain & Company, publicada em 2004, na revista
HSM Management, com dados de 2002, houve um aumento significativo no uso de
ferramentas de gestdo, pelos administradores de empresas brasileiras. Dentre as vinte e cinco
ferramentas, apresentadas na pesquisa, a mais utilizada pelas empresas € o Planejamento
Estratégico (PE), sendo adotada por 84% das organizagdes entrevistadas.

O PE é resultado de uma evolucdo decorrente de mudangas ocorridas na gestdo das
organizag0es, devido as constantes alteracfes do ambiente e a0 aumento da competitividade.
Rosa (2001) diz que essa ferramenta fornece o rumo e a diregdo geral dos esforgos e dos
recursos da empresa. O planejamento cria compromisso de execu¢do e da o instrumental para
cobranca. Para Scramim e Batalha (1997), o PE aumenta o grau de acertos da empresa, em
relacdo as estratégias a serem adotadas, aos planos de agdo, que decorrem dessas estratégias e,
finalmente, aos objetivos a serem alcangados por meio dessas estratégias.

Quando utilizado adequadamente, o PE impulsiona toda a empresa em direcdo ao
crescimento e desenvolvimento, da diversificagdo e inovacdo (OLIVEIRA, 1986). Entretanto,
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Rampersad (2004) aponta um problema no PE. Segundo ele, essa ferramenta gerencial
deixava de fora a preocupacdo com o capital humano, ndo existindo integracdo entre a
organizacgéo e a vida da pessoa.

E nesse sentido que, da mesma forma que as organizagdes precisam de planejamento
para sobreviverem, a pessoa também enfrenta mudangas na sociedade, precisando planejar sua
vida. Para isso, conta com uma ferramenta denominada Planejamento Estratégico Pessoal
(PEP).

Costa (2005) caracteriza essa ferramenta como um método de gerenciamento de vida,
que envolve mudancas de habitos e atitudes, possibilitando maior organizacdo pessoal,
potencializacdo do tempo e dos recursos pessoais, assim como o desenvolvimento de
habilidades e eliminacdo de habitos negativos.

O PEP implica em uma profunda reflexdo, da pessoa, sobre a sua propria vida:
questiona seus valores, principios, pontos a serem mantidos, ou aperfei¢coados, e competéncias
essenciais, que possam fornecer-lhe vantagem competitiva. Essa ferramenta permite que a
pessoa Vvisualize, com antecedéncia, onde quer chegar, mostre qual o caminho a seguir,
quando deve atingir seu objetivo, como pode tragar esse caminho e quais as variaveis que
possam surgir. Sem planejamento, sem objetivos e sem metas, a pessoa acaba sendo
governada pelas circunstancias e pelas decisdes de terceiros.

Logo, o principal objetivo do PEP é fazer com que a pessoa aprenda a planejar o seu
crescimento pessoal, conciliando os seus recursos com as possibilidades que o meio, em que
estd inserida, Ihe oferece. Sendo assim, a pessoa deve procurar ter objetivos para as varias
areas que compdem a sua vida: familiar, individual, profissional, etc.; pois todas elas tém sua
importancia.

Para os acionistas e sua organizacdo, o planejamento da &rea profissional, de seus
colaboradores, é importante, uma vez que o profissional é um elemento essencial para a
gestdo organizacional, sendo responsavel pela implementacdo de qualquer ferramenta
gerencial.

Como as empresas precisam crescer em um mercado altamente competitivo, sabem
que podem conseguir melhorar sua rentabilidade se tiverem pessoas capazes de pensar o
negocio estrategicamente, criando, rapidamente, aplicacfes estratégicas, e alcancando de
forma eficaz as metas estabelecidas. Com isso, as organizagdbes comecam, lentamente, a
valorizar profissionais com forte visdo estratégica e capacidade de criarem solugdes eficientes
e eficazes (DIAS, 2005).
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Hoje, o profissional ndo mais € s6 um elemento dentro de um todo organizacional, mas
um colaborador que precisa ser levado em consideracdo em todas as tomadas de decisdo
dentro da empresa. Sendo assim, muitas organizacgoes, se quiserem manter-se no mercado,
deverdo despertar para novas praticas administrativas, desenvolver novas estratégias e buscar
o envolvimento de seus colaboradores, para alinha-los com os objetivos da empresa. E nesse
sentido que, ao fazer referéncia ao Planejamento Organizacional e ao Planejamento Pessoal, a
abordagem de Rampersad (2004) defende a necessidade de a empresa competitiva
compreender 0 elemento humano, uma vez que os profissionais, cujas metas de crescimento
pessoal estejam alinhadas com as da organizagdo, tendem a estar totalmente engajados e a

serem altamente produtivos.

1.1 Justificativa

As organizacOes precisam fazer planejamento, para poderem se antecipar ao futuro e
alinharem suas acdes e praticas, de forma que seja possivel criarem uma visdo do caminho
que deva ser seguido, para alcancarem seus objetivos. Também devem planejar para
comunicarem acOes e metas para toda a organizagédo, permitindo uma adequada previsdo de
investimento e garantindo a competitividade da empresa. Contudo, para que a organizacdo
seja competitiva, ndo s6 basta um bom planejamento estratégico, é preciso que o plano
tracado seja cumprido. Portanto, é de vital importancia a medi¢cdo dos processos e dos
resultados, e sua comparacdo com os objetivos predeterminados.

Diante disso, ressalte-se que as pessoas sdo elementos essenciais para a gestdo da
organizacdo, pois sdo elas as responsaveis pela efetivacdo de qualquer ferramenta
administrativa. Ndo sdo apenas mais um elemento dentro de um todo organizacional, mas um
colaborador que precisa ser levado em consideracdo, em todas as tomadas de decisdes dentro
da empresa, uma vez que também possui opinides, aspira¢des, sonhos e metas.

Segundo Rampersad (2004), existe uma lacuna entre os processos isolados da area de
administracdo e a gestdo pessoal. Essa lacuna refere-se ao PE, que deixava de fora a
preocupacdo com o capital humano, ndo existindo integracdo entre a organizacdo e a vida
pessoal. Portanto, a empresa, para continuar competitiva, precisa valorizar o elemento
humano e desenvolver a educagdo corporativa, 0 que trara implicacbes mais concretas para a

organizagéo.
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A vinculagdo dos objetivos pessoais, a visdo da empresa, resulta numa predisposi¢do
positiva das pessoas a melhoria e a mudanca. Sendo assim, existem condicdes de ligar a
identidade individual & marca empresarial, as aspiragdes pessoais as metas organizacionais e
0s objetivos de aprendizado profissional as necessarias capacidades do negocio. Isso é
possivel através do Planejamento Estratégico Pessoal.

O alinhamento entre o Planejamento Pessoal e o Organizacional permite a construcao
de um modelo inserido numa visdo humanistica, cujo ponto crucial é a identidade pessoal. A
unido desses fatores torna possivel harmonizar todos os niveis da organizacdo, formando
profissionais mais conscientes da sua contribuicdo e importancia estratégica no negacio.
Neste sentido, a seguinte questdo de pesquisa deve ser respondida: Qual o modelo de
Planejamento Estratégico Pessoal permite estabelecer uma ligagdo com o Planejamento

Estratégico Organizacional?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Desenvolver um Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal e estabelecer sua

ligacdo com o Planejamento Estratégico Organizacional.

1.2.2 Objetivos especificos

e Analisar os modelos de Planejamento Estratégico Organizacional existentes;

e Analisar os modelos de Planejamento Pessoal existentes;

e Aplicar o Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal desenvolvido a um grupo de
pessoas;

e Validar o Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal desenvolvido, com o

mesmo grupo de pessoas, apos um periodo determinado de tempo.
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1.3 Estrutura do trabalho

Este trabalho esta estruturado em 7 capitulos: o Capitulo 1 exibe uma introducdo ao
tema pesquisado, contextualizando uma visdo geral do trabalho, sua importéncia, Sseus
objetivos e sua estrutura; o Capitulo 2 trata do referencial tedrico, que aborda assuntos sobre
Planejamento Estratégico e modelos de PE organizacional; Planejamento Estratégico Pessoal
e modelos de PEP; alinhamento e modelo de alinhamento; o Capitulo 3 explica a metodologia
que foi utilizada no desenvolvimento dessa pesquisa; o Capitulo 4 apresenta o Modelo de
Planejamento Estratégico Pessoal proposto, descrevendo as cinco areas que o compdem:
Planejamento Individual, Planejamento Familiar, Planejamento da Participagédo Social,
Planejamento de Negocios Pessoais e Planejamento Profissional, bem como os campos e
elementos que os formam; o Capitulo 5 apresenta dados sobre a validacdo do Modelo de
Planejamento Estratégico Pessoal desenvolvido; o Capitulo 6 apresenta o alinhamento entre o
Planejamento Estratégico Pessoal com o Planejamento Estratégico Organizacional; o Capitulo
7 apresenta as conclusbes e recomendacOes deste estudo e, por fim, os referenciais

bibliograficos e os anexos encerram a presente dissertagéo.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para que 0s objetivos propostos nesta dissertacdo sejam atendidos, faz-se necessario o
estudo de algumas teorias que contribuam e sustentem o trabalho. Este capitulo tem como
finalidade apresentar um referencial sobre Planejamento Estratégico, Planejamento

Estratégico Pessoal e Alinhamento.

2.1 Planejamento Estratégico (PE)

O PE e uma ferramenta de gestdo amplamente utilizada pelas empresas. No entanto, o
planejamento, como vem sendo utilizado, resulta de uma evolugéo, originada de mudancas
que ocorreram na gestdo das organizagdes, devido as constantes alteragdes do ambiente e ao
aumento da competitividade. Assim, para uma melhor compreensdo dessa ferramenta, busca-
se, a partir da literatura existente, na area de Planejamento e Planejamento Estratégico

Organizacional, refletir sobre sua importancia para as organizagoes.

2.1.1 Planejamento

O tema tem sido muito divulgado e utilizado nas empresas, uma vez que as mudancas
estdo cada vez mais rapidas, e a realidade muda constantemente. De acordo com Ferreira
(2004), significa o ato ou efeito de planejar e, ainda, o trabalho de preparacdo para qualquer

empreendimento, segundo roteiro e métodos determinados. Trata-se, essencialmente, de um
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processo de tomada de decisGes, caracterizado por haver a existéncia de alternativas (DAFT,
1999; KWASNICKA, 1995; MAXIMIANO, 2000).

O planejamento pode oferecer beneficios para as organizagdes, tais como: encoraja-las
a pensarem sistematicamente e melhorarem as interacfes entre 0s seus executivos; obriga-las
a melhor definirem seus objetivos e suas politicas; fazé-las obterem e aplicarem 0s recursos
necessarios ao alcance dos seus objetivos; fazer com que 0s seus membros realizem atividades
consistentes, em relacdo aos objetivos e procedimentos escolhidos; proporcionar padrfes de
desempenho mais faceis de controlar e propor agdes corretivas, caso o resultado de sua acéo
nédo seja satisfatorio (KOTLER e ARMSTRONG, 1993; STONER e FREEMAN, 1995). Las
Casas (2001) diz que a medida que os planejadores adquirem experiéncia e familiaridade com
0 planejamento, surge espaco para acrescentar métodos mais sofisticados de anélise e

elaboragdo, como o Planejamento Estratégico Organizacional.

2.1.2 Planejamento Estratégico Organizacional (PEO)

No inicio da década de 1950, as empresas passaram a Se preocupar, cada vez mais,
com o ambiente. I1sso porque perceberam existir falta de sintonia entre a oferta de produtos e o
mercado que se destinava a absorvé-los. A partir de 1960, as organiza¢Ges passaram a ser
consideradas como um sistema aberto, ou seja, interligadas com o ambiente externo. Dessa
maneira, a necessidade de um bom relacionamento entre a organizacdo e seu ambiente
externo ficou cada vez mais evidenciada, com o advento da globalizagdo. Foi nesse sentido
que as empresas procuraram se estruturar, reduzir suas hierarquias e corrigir as distorcoes,
para adequarem seus custos, obter uma qualificagdo primorosa, e, com isso, obterem uma
maior qualidade nos seus Servigos.

Com essa nova realidade, os administradores das organizagdes sdo julgados por sua
capacidade de identificar, cultivar e explorar as competéncias essenciais', que tornam o
crescimento possivel e sustentavel, o que implica, necessariamente, repensar o conceito da

corporacgdo. Sendo assim, o planejamento é uma das tarefas mais importantes de um gestor,

! “Uma competéncia essencial ¢ um conjunto peculiar de know-how técnico que é o centro do propésito
organizacional. Ela esta presente nas multiplas divisfes da organizacdo e nos diferentes produtos e servicos. As
competéncias essenciais fornecem uma vantagem competitiva peculiar, resultando em valor percebido pelos
clientes, e sdo dificeis de ser imitadas. Muitos estrategistas de negécios véem a identificacdo e utilizacdo de
competéncias essenciais como a base para o planejamento eficaz, permitindo que uma organizacdo aumente
drasticamente sua participacdo no mercado e seus lucros” (GREEN, 1999, p.28).
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pois este deve prever as mudancgas e tentar antecipar-se a elas. E, para isso, é imprescindivel
que entenda o significado de PE. Ansoff e McDonnel (1993, p. 16) [grifo do autor] dizem que
“0 processo pelo qual os administradores conjuntamente formulam estratégias tem sido
chamado de planejamento estratégico”.

Ansoff (1981, p. 15) amplia o conceito, ao afirmar que o planejamento estratégico

nada mais é do que a

analise racional das oportunidades oferecidas pelo meio, dos pontos fortes e fracos
das empresas e da escolha de um modo de compatibilizacdo (estratégia) entre os dois
extremos, compatibilizag8o esta que deveria satisfazer do melhor modo possivel aos
objetivos da empresa. Uma vez escolhida a estratégia, chegava-se a solucao
essencial, e a empresa deveria procurar implanta-la.

Para complementar, Mintzberg (1987) alega que as organizacGes, se pretendem
gerenciar o seu futuro, devem compreender o passado, pois através do conhecimento dos
padrdes anteriores € que serdo capazes de conhecer suas capacidades e seus potenciais.
Portanto, o processo de PE envolve uma analise do passado, do presente e vislumbra o futuro
da organizacéo.

Bryson (1995) complementa que o PE utiliza um conjunto de conceitos,
procedimentos e ferramentas, para auxiliar as empresas e seus administradores a produzirem
decisdes fundamentais, que os guie na elaboragéo de seus projetos.

Na concepcdo de Valadares (2002), o PE é considerado uma moderna ferramenta de
gestdo empresarial que, baseada no que a empresa acredita, torna o ato de planejar uma forma
inteligente de escolher uma seqiiéncia de acGes futuras, para atingir seus objetivos. Ressalte-
se que o processo de planejamento, em si, € mais importante que o seu produto final,
identificando-se com provaveis mudancas e estabelecendo, assim, uma harmonia entre a
organizacéo e seu meio ambiente.

Além de todas as conceituacdes apresentadas, Cotterman & Wilber (2000) ressaltam
que, basicamente, o PE busca responder a seis perguntas para a organizagédo: (1) onde ela
estd?; (2) onde quer ir?; (3) como chegara 1a?; (4) quando deve estar 14?; (5) quem a ajudara a
chegar 1a? e (6) como medira e avaliard o progresso do plano?

Com essas respostas, levantadas através do PE, a empresa espera, segundo Oliveira
(2002): conhecer e utilizar melhor seus pontos fortes; conhecer e adequar, ou eliminar, seus
pontos fracos; conhecer e usufruir as oportunidades externas; conhecer e evitar as ameacas

externas e obter um efetivo plano de trabalho.
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Mediante isso, e considerando-se o mercado globalizado, algumas das razdes,
apontadas por Brondani (1999), pelas quais as organiza¢fes devem usar o PE, sdo: a dindmica
do meio ambiente, a geracdo de flexibilidade, a interagdo dinamica, a integracdo interna da
organizacdo e a revitalizacdo do espirito organizacional. Ressalte-se que estdo disponiveis,
para as empresas, diversos modelos de PE, cabendo, a elas, optarem por aquele que melhor se

adapte as suas necessidades.

2.1.2.1 Modelos de Planejamento Estratégico Organizacional

N&ao existe uma maneira universalmente correta para elaborar e implementar o PE,
pois os diversos modelos, existentes na literatura, apresentam tracos em comum, e algumas
caracteristicas particulares que variam dos mais simples aos mais sofisticados. Assim,
destacam-se, seja pelo aporte teorico, seja pela sua utilizacdo pratica, os modelos
desenvolvidos por Almeida (2001 e 2003), Thompson e Strickland (2003) e Estrada (2006)

que serdo apresentados de forma sucinta.

2.1.2.1.1 Modelo de Almeida (2001 e 2003)

O professor da FEA-USP, autor e consultor Martinho Isnard Ribeiro de Almeida,
possui vasta experiéncia nas areas de PE, Estratégia de Empresas e Administragdo de setores
especificos.

O modelo de PE, apresentado por Almeida (2003, p. 13), é conceituado como “uma
técnica administrativa que procura ordenar as idéias das pessoas, de forma que se possa criar
uma visdo do caminho que se deve seguir (estratégia)”. Depois que as idéias estiverem
organizadas, sdo ordenadas as agOes. Sua implantacdo permite que a empresa caminhe na
direcdo pretendida, dirigindo seus esforgos em agdes que lhe tragam resultados, tornando-se
eficiente na forma de desenvolver suas obrigacdes. Sendo assim, o0 processo de
desenvolvimento do plano estratégico, proposto por Almeida, possui cinco etapas:
Orientacao, Diagnostico, Dire¢do, Viabilidade e Operacional. Cada uma dessas etapas é

composta por varias atividades, conforme demonstra a Figura O1.
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Orientacéo Diagnostico Direcao Viabilidade Operacional
Aspectos
Diretrizes Intemos Demonstracao | |
Superiores de Resultados \
|
| .
Anélise -
Misséo Am biental E stra tégia s Balango Acles
T | I AN
x . . Cronograma
Vocagédo Campode Objetivos Mutacdes J
— atuacio | /
Visdo — indices d
Estratégia
vigente

Figura 01 - Modelo do Processo de Planejamento Estratégico, de Almeida
Fonte: Almeida (2003, p. 42)

Na primeira etapa, Orientacao, é preciso que seja discutida a misséo e/ou vocacgéo da
empresa, e sua visdo aproximada ou, no caso de unidades, as diretrizes superiores. Para
esclarecer, Almeida (2001, p. 15) conceitua a missdo como “a razéo de ser da entidade e serve
para delimitar seu campo de atuacdo, como também para indicar as possibilidades de
expansdo de suas agOes.” Vocacao pode ser entendida como “um conjunto de pessoas com
vocagOes comuns, sendo que, em geral, é predominante a vocacdo da pessoa que lidera a
entidade” (ALMEIDA, 2001, p. 16). A viséo, além de ser um desafio, é também um objetivo
que deve orientar as agOes da organizacdo, garantindo o entendimento de como ela possa
atingir suas metas e onde ela pretenda chegar. Apds o estabelecimento da visdo, Almeida
aconselha que diretrizes estratégicas sejam estabelecidas, pois servirdo para auxiliar as
unidades a desenvolverem suas estratégias.

Diagnostico realiza uma andlise da organizacdo antes do estabelecimento das
estratégias. E formado por quatro atividades: analise dos aspectos internos, analise
ambiental, campo de atuacdo e estratégia vigente. Na analise dos aspectos internos sé@o
identificados os fatores responsaveis pela superioridade de uma empresa, em relagdo a sua
concorréncia, em seu ramo de atividade, e que levam a organizagdo ao cumprimento de sua
missdo ou vocagdo. A partir disso, chega-se aos pontos fortes e fracos da entidade e, com esse

conhecimento, pode-se implementar uma estratégia mais adequada.
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Na andlise ambiental é feita uma investigacdo do meio onde a organizacdo esta
inserida, ou seja, seu ambiente. Conforme Almeida (2001, p. 18), 0 ambiente de uma entidade
pode ser considerado como “tudo aquilo que influencia em seu desempenho sem que ela
pouco ou nada possa fazer para mudar tais fatores ou variaveis”. Sendo assim, sdo analisados
aspectos que a empresa ndo tenha controle, mas a leve a alcancar a eficacia quando sdo
apontadas as oportunidades e as ameacas. Sob esse enfoque, a analise ambiental visualiza o
futuro, e cabe & organizacdo adotar medidas para preparar-se para ele, aproveitando as
oportunidades e evitando as ameagas. Para uma analise correta e completa, deve-se avaliar o
ambiente onde a organizacao se situa, bem como o setor em que atua, pois tanto um ou outro
pode afetar seu desempenho.

Apos a anélise do ambiente, faz-se a comparagdo da missdo, ou vocagdo, com o0 campo
de atuacdo, para verificar o equilibrio entre 0 que a empresa se propde, ou € vocacionada a
fazer, com aquilo que realmente esta fazendo. Para obter sucesso € preciso que ambas estejam
em sintonia.

O estabelecimento da estratégia vigente é a Ultima atividade desta etapa, e refere-se ao
conhecimento da estratégia que a empresa vem seguindo, para que ndo haja uma
descontinuidade e mantenha, sempre que possivel, a mesma dire¢do, ndo acarretando nenhum
prejuizo a organizagdo. Varias possiveis estratégias sdo levantadas durante as quatro
atividades. Dessa forma, a empresa deve organiza-las e prioriza-las de maneira equilibrada,
para que formem um conjunto que contemple o todo da entidade, uma vez que elas podem,
perfeitamente, relacionar-se entre si. A partir dessas atividades, é possivel delinear as
estratégias e estabelecer os objetivos da organizacdo. A etapa, onde isso ocorre, é chamada de
Direcdo, e é formada pelas estratégias e pelos objetivos.

Nesse modelo, o autor optou por primeiro chegar a estratégia, para, entdo, estabelecer
0s objetivos. A razdo é “que se entende que a estratégia é decorrente das quatro grandes
atividades realizadas anteriormente e que o0 objetivo ndo pode preceder a estratégia, mas ter
coeréncia com ela” (ALMEIDA, 2003, p. 30). Ressalte-se que os conceitos de estratégia e
objetivo estdo intimamente interligados, pois enquanto o primeiro mostra o caminho o
segundo mostra aonde se quer chegar. Até essa etapa, 0 processo era predominantemente
qualitativo, mas a partir desse momento 0 processo torna-se quantitativo, pois a etapa
Viabilidade envolve o processo de traduzir os objetivos em valores monetarios, permitindo
que os administradores os visualizem através da elaboragdo de demonstrativos financeiros.
Dessa forma, pode-se utilizar um conjunto de demonstrativos financeiros como:

demonstracéo de resultados; balanco; mutaces e indices.
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A projecdo da demonstracdo de resultados reflete a rentabilidade da empresa. O
balanco € um instrumento que permite visualizar a relagdo entre as obrigacdes da organizacao
com acionistas e terceiros (passivo) e suas respectivas alocagdes (ativo). Quando se compara
um balango com o outro, visualiza-se as suas mutagdes, ou seja, a evolucdo da empresa frente
as estratégias adotadas, apresentando, aos gestores, as fontes e as origens dos recursos. E, por
fim, os indices financeiros séo indicadores comparativos, 0s quais possuem validade e devem
ser comparados com empresas do mesmo segmento. Os indices financeiros basicos,
apresentados pelo autor, sdo: liquidez, atividade, endividamento e lucratividade. Ressalte-se
que a analise isolada de um indice n&o ser suficiente para analisar toda a organizacao.

Depois de verificar que a estratégia e vidvel, deve-se realizar o estabelecimento de
acOes, que constitui a quinta e Gltima etapa, chamada Operacional, e é onde as operacdes
acontecem. Saliente-se que o planejamento, em nivel operacional, é denominado de “agdes”,
pelo autor, e essas acOes devem refletir a real necessidade das pessoas e recursos, como
também servir para comprometer as pessoas com o0s planos.

Quanto ao estabelecimento das agOes, deve-se ter cuidado para que exista uma
integracdo entre o que foi planejado em nivel estratégico, seja também levado a conhecimento
do nivel administrativo e operacional. E importante salientar que toda a ac&o deve possuir um
responsavel, a descricdo das dificuldades a superar e 0s recursos necessarios, como tempo e
dinheiro. Cada acdo pode ser subdividida em atividades, representadas por um cronograma,
com datas estabelecidas, para facilitar seu acompanhamento e ser efetivamente realizada. Para
finalizar, esse modelo de planejamento procura auxiliar a organizacdo a estruturar suas idéias,
estabelecer estratégias adequadas, definir seus objetivos e direcionar seus esforgos para atingir

suas metas.

Consideracdes sobre 0 modelo:

O modelo de PE, apresentado pelo autor, opta por chegar primeiro a estratégia para,
entdo, estabelecer os objetivos, pois 0 mesmo entende que a estratégia decorre das quatro
atividades da etapa de diagnostico: andlise dos aspectos internos, analise ambiental, campo
de atuacdo e estratégia vigente. Saliente-se que estratégia e objetivo estdo interligados, e

devem estar em sintonia para que a organizacdo caminhe na direcdo pretendida.
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Almeida apresenta um modelo que visualiza a organizacdo sob varios aspectos,
diminuindo as chances de erro na adocdo de estratégias, pois analisa a viabilidade, das
mesmas, antes de implementa-las, e, uma vez adotadas, as a¢cdes sdo acompanhadas através de
cronogramas que possuem responsaveis, 0s quais controlam o bom andamento das operacdes

e auxiliam a empresa a atingir suas metas.

2.1.2.1.2 Modelo de Thompson e Strickland (2003)

Arthur A. Thompson Jr., Ph.D em Economia pela Universidade do Tennessee, é
consultor e palestrante sobre problemas estratégicos, com énfase em desafios da
regulamentacdo, concorréncia e satisfacdo dos clientes. A. J. Strickland 1l ¢ Doutor em
Negdcios, professor de Administracdo e palestrante em estratégia e implementacdo da mesma.

Em seu modelo, Thompson e Strickland tratam das tarefas gerenciais de elaboracéo,
implementacdo e execucdo das estratégias da empresa, ou seja, discorrem sobre a construcao,
0 estabelecimento de objetivos e o aprimoramento da estratégia, a fim de produzir resultados
esperados. A estratégia, para eles, consiste “do conjunto de mudancas competitivas e
abordagens comerciais que 0s gerentes executam para atingir o melhor desempenho da
empresa” (THOMPSON & STRICKLAND, 2003, p. 1). Por isso, a estratégia definida pelos
gestores deve promover a satisfacdo dos clientes, atingir os objetivos tragados e fazer com que
a organizacao conquiste um maior espaco no mercado.

Os gerentes devem projetar as estrategias de acordo com as necessidades da empresa,
considerando o seu meio externo e interno, conduzindo 0s negocios da organizagdo atraves do
alinhamento das acOes e das tomadas de decisdo das suas Vérias partes, uma vez que a
estratégia deve indicar, previamente, um rumo a seguir, para que os resultados almejados
sejam atingidos. Uma elaboracdo adequada da estratégia e uma correta implementacdo sé@o
sinais confiaveis de uma geréncia eficaz. Entretanto, isso ndo garante que a empresa evitara
periodos de desempenho fraco, ou que o sucesso esteja garantido. A responsabilidade da
geréncia é a de se ajustar as condicdes inesperadas e executar defesas estratégicas para
superar as adversidades. De acordo com isso, a principal funcdo dos planejadores estratégicos
é coletar informacGes necessarias aos implementadores da estratégia.

O modelo proposto por Thompson e Strickland é composto de cinco tarefas gerenciais,

inter-relacionadas: (1) decidir o negécio da empresa, formando uma visdo estratégica para que
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ela seja corretamente direcionada, tracar metas e estabelecer uma misséo para ser cumprida;
(2) transformar a visdo e a missdo em objetivos mensuraveis; (3) elaborar a estratégia para
alcangar os objetivos aspirados; (4) implementar e executar a estratégia escolhida, de maneira
eficaz e eficiente e (5) avaliar o desempenho, revisando e ajustando o planejamento. A Figura
02 apresenta o processo de elaboracdo e implementacdo de estratégias, chamado, pelos
autores, de Geréncia Estratégica.

Tarefa 1 Tarefa 2 Tarefa 3 Tarefa 4 Tarefab
Desenvolver Elaborar Avaliar o
a Visdo Estabelecer uma Implementar Desempenho,
Estratégica e Objetivos estratégia e executar a Revisar os Novos
a Misséo do :> :> para atingir estratégia :> Desenvolvimentos e
Negécio 0s objetivos Iniciar as Corregdes

Reciclar
com as

Revisar Revisar Melhorar/ Melhorar/

conforme conforme Mudar Mudar Tarefas
necessario necessario conforme conforme 1,2,30u 4,
necessario necessario conforme

necessario

T 1™ 1 1 L

Figura 02 — As cinco tarefas da Geréncia Estratégica
Fonte: Thompson e Strickland (2003, p. 14)

A primeira tarefa, desenvolvimento da visdo estratégica e missdo do negoécio,
determina uma diregdo para a empresa e a ajuda a projetar sua identidade organizacional,
atraves de respostas claras, para questionamentos como: “quem € a empresa”, “o que ela faz”
e “para onde esta direcionada”. A missdo deve definir qual o negocio da empresa, o que ela
procura fazer para seus clientes, ou no que pretende se tornar, enquanto a visdo estratégica
engloba o ponto de vista da geréncia sobre o tipo de empresa que queira criar e a posi¢cao no
negocio que queira atingir. Dessa forma, os desenvolvimentos da missdo do negocio e da
visdo estratégica, pela geréncia, fornecem o rumo da organizacao.

Estabelecer objetivos, a segunda tarefa, consiste em transformar a visdo e a misséo

estratégica em objetivos mensuraveis para a empresa. Os objetivos representam um
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compromisso da geréncia em produzir resultados especificos, em um determinado periodo de
tempo, através dos quais a evolucdo da empresa possa ser medida. Devem ser estabelecidos
objetivos de curto e longo prazo. E relevante ressaltar que dois objetivos séo de extrema
importancia para a empresa: objetivos financeiros, que mantém a vitalidade da empresa e
asseguram 0S recursos para a prosperidade e o crescimento; objetivos estratégicos, que dizem
respeito a competitividade da empresa e sdo essenciais para sustentarem e melhorarem a
posicdo de mercado e a competitividade de longo prazo.

A terceira tarefa, elaboracdo da estratégia, refere-se a COMO a empresa vai atingir
0S seus objetivos. Portanto, a tarefa de elabora-la comeca com os diagnosticos das situagoes
interna e externa. Somente depois desses diagnosticos é que 0s gestores estardo capacitados a
construirem uma tatica que atenda as metas estratégicas e financeiras da organizacdo. E
importante ressaltar que a estratégia de uma empresa deve ser voltada para a agdo, sendo
tipicamente uma combinacdo de acGes planejadas e reacfes adaptaveis as circunstancias em
mutacdo. “Uma vez que as mudancas estratégicas acontecem em varios pontos do negocio, a
estratégia de uma organizacdo é formada num certo tempo e depois sofre reformas & medida
que as mudancgas comegam a aparecer” (THOMPSON e STRICKLAND, 2003, p. 21).

E por isso que, no decorrer da elaboragdo da estratégia da empresa, surge a
necessidade de refinamentos, pois € um processo dindmico que requer aprimoramento
constante. Dessa maneira, os fatores que moldam a estratégia variam de organizacdo para
organizacdo. Devem ser considerados na elaboracdo da estratégia e da ética organizacional,
além dos pontos fortes e fracos da empresa, e das oportunidades e ameacas do ambiente, 0s
fatores legais, de cidadania, politicos, de filosofias do negdcio, as ambicbes pessoais, as
atividades desenvolvidas pela inddstria e suas condi¢cBes competitivas, os fatores sociais, as
crencas eticas dos gerentes, a influéncia dos valores compartilhados e da cultura da empresa.

A quarta tarefa, implementar e executar a estratégia, propde 0 que seja necessario
fazer para que a estratégia funcione e atinja o desempenho programado dentro do prazo
estipulado. A implementacdo & a parte mais dificil, e a que consome mais tempo, pois
pretende alinhar a maneira com que as coisas estejam sendo feitas com 0 que precisaria ser
feito e, assim, permitir que a estratégia seja executada eficientemente.

Por fim, a quinta tarefa ¢ a avaliagcdo de desempenho, revisando 0s novos
desenvolvimentos e iniciando as ac¢6es corretivas. Como nas etapas anteriores, também esta
sujeita a modificacOes, pois & medida que as mudancas aparecem, nas condi¢cfes ambientais,
ocorrem necessidades de melhorias e agOes corretivas. Dessa forma, a busca por melhores

maneiras de executar a estratégia € um processo continuo. As revisdes das praticas de
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recompensa, orcamento, mudancas na politica, reorganizacéo, reformulacdo de atividades e
processos de trabalho e mudancas de pessoal sdo meios tipicos de fazer com que a estratégia
funcione melhor. Para finalizar, essas cinco tarefas gerenciais requerem avaliagcdo constante e
tomada de deciséo sobre as mudancas ambientais.

E importante saber quando e o que fazer para instituir mudancas estratégicas, uma vez
que redefinir a estratégia, no momento certo, pode ser a chave para 0 sucesso, da empresa, a

longo prazo.

Consideracdes sobre 0 modelo:

Esse modelo analisa as atividades de desenvolvimento da visdo estratégica,
estabelecimento de objetivos e elaboracdo da estratégia. Expde as complexidades para alinhar
a estratégia da organizagdo, com suas particularidades internas e externas, enfocando a
implementacdo e a execucdo da estratégia atraves das decisdes que os gestores tém de tomar,
para transformarem os planos estratégicos em acdes e bons resultados. Os autores buscam
auxiliar os gerentes na formacdo de uma organizacdo capaz, bem como desenvolver uma
estrutura organizacional que conduza a execu¢do de uma estratégia eficaz. Ressalte-se que,

aqui, os autores primeiro estabelecem os objetivos e depois as estratégias.

2.1.2.1.3 Modelo de Estrada (2006)

O professor Dr. Rolando Juan Soliz Estrada, pesquisador e coordenador do NGE
(Nucleo de Gestdo Empresarial), da Universidade Federal de Santa Maria, atua como
consultor nas areas de Gestdo Estratégica, PE, Mudanca Organizacional e PEP, em empresas
e universidades nacionais e internacionais.

Estrada (2006) propde um modelo de PE composto por quatro etapas: Avaliacéo,
Formulacéo, Implementacé@o e Aprendizagem. Essas etapas estdo intimamente interligadas
e interagem entre si, pela conducdo do processo de mudanga organizacional e pelo

monitoramento e retroalimentacdo, conforme demonstra a Figura 03.
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A Avaliacao (também chamada de Pré-Operacional) busca obter aspectos qualitativos
e guantitativos da empresa, ou seja, procura identificar a personalidade e a posicdo da
organizacdo, no que diz respeito ao poder e a cultura. Essa etapa também almeja definir as
possibilidades e as condic¢Ges para a implementacdo da gestdo estratégica.

Estrada (2006) explica que o poder pode ser conceituado como a capacidade de afetar
os resultados organizacionais. Logo, o desempenho da organizacao é resultante de diferentes

tipos de cultura e da intensidade de forcas culturais apresentadas por ela.

AVALIAGAO

Avaliogdo Organizocional

Ambiente Externc

Ambiente Intermno

FORMULAGAO

QUESTOES
ESTRATEGICAS

!l

jeuoioeziuebip eduepnpyy

CONTROLE
ESTRATEGICO

|||ruﬂz!~n'ncln

itoramento e Retroalimentacao

INOVACAO

Figura 03 — Modelo de Planejamento Estratégico, de Estrada (2006)
Fonte: Revista de Ciéncias da Administracéo (2007, p.157)
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Dessa forma, Estrada diz que a cultura pode ser entendida como um sistema de
significados comuns, aos membros de uma organizacdo, ou uma aprendizagem compartilhada
por um grupo, envolvendo elementos comportamentais, emocionais e cognitivos dos mesmos.
Estrada e Almeida (2007, p. 158) acrescentam: “para mudar uma organizacdo ndo basta téo
somente alterar suas metas ou estrutura, € imprescindivel mudar os sistemas nos quais as
pessoas vivam ou trabalham, ou seja, sua cultura”. Assim, o processo de PE € influenciado
pela cultura organizacional. Por isso, aquilo que a empresa valoriza, assim como 0s
significados comuns aos membros da organizagdo, devem estar presentes na declaracdo de
visdo e em seus valores essenciais.

Ap0s a andlise das relacdes de poder e da cultura da empresa € feita uma avaliacao
organizacional, que indicara qual a situacdo real e geral da organizagdo, num determinado
periodo do tempo, auxiliando, também, na defini¢do da visao de futuro.

Na Formulacdo da Estratégia, que € a segunda etapa do modelo, é delineada a viséo
de futuro da organizagdo, bem como é realizada uma avaliacdo dos ambientes internos e
externos da empresa, através de estudo de cenarios, levantamento de pontos fortes, pontos
fracos, oportunidades de melhoria e ameacas, para, entdo, serem definidas as questdes
estratégicas da empresa.

A visdo de futuro é *“o elemento que orienta sobre a esséncia a ser preservada e sobre 0
futuro para qual o progresso deva ser direcionado” (ESTRADA e ALMEIDA, 2007, p. 159).
Na concepcdo de Collins e Porras (1998), e adotada por Estrada, a visdo de futuro
compreende dois componentes: ideologia central (que séo os valores essenciais + a missao da
organizacdo) e visualizagdo do futuro. A ideologia central deve servir como fonte de
orientacdo e manter a organizacdo unida. Os valores essenciais sdo formados por principios
permanentes, que ndo mudam com o passar dos anos, e possuem importancia intrinseca para
as pessoas que trabalham na organizacdo. A missdo da organizacéo é formada pelo proposito
essencial que representa a razao de ser da empresa, refletindo as motivacoes das pessoas, para
impulsionar o funcionamento da organizacao.

A visualizacdo do futuro é formada pela definicdo das supermetas, cuja funcéo é
unificar os esforcos da empresa, servindo como ponto de referéncia e atuando como um
estimulo ao espirito de equipe. Requer uma meta especial, em nivel de visdo, que possa ser
aplicada a toda a empresa, e cuja concretiza¢ao exija 0 mesmo periodo de tempo definido na
viséo de futuro.

Ainda dentro da etapa formulacdo, é realizada uma analise do ambiente. O ambiente

de uma organizacdo abrange aspectos externos, e mesmo internos, como aspiracoes, valores e



34

expectativas individuais e coletivas. Sob esse enfoque, o diagnostico das oportunidades e das
ameagas que a organizagdo podera encontrar, ao procurar concretizar sua visao de futuro,
caracteriza a analise do ambiente externo. Entenda-se oportunidades como eventos que
ocorram externamente a empresa e que, sem bem aproveitados, podem contribuir e facilitar o
cumprimento da visdo de futuro, ao passo que as ameacas sdo situacdes também externas a
organizagdo, mas que podem dificultar ou impedir o cumprimento da vis&o.

Quando determinados os pontos fortes e oportunidades de melhoria, é definida, entéo,
a andlise do ambiente interno. Entender as potencialidades e as limitagdes da organizacdo
permite que esta saiba quais 0s pontos positivos que sustentam sua vantagem competitiva,
bem como os pontos que a fragilizam, frente a seus concorrentes. Uma vez identificados esses
pontos, os gestores poderdo contribuir, de maneira efetiva, na priorizacdo de seus planos de
acao.

Conhecendo as oportunidades e as ameagas, que influam no desempenho e na
sobrevivéncia da empresa, a organizacao estara capacitada a formular estratégias competitivas
alinhadas com o meio ambiente, no qual esta inserida. Dessa forma, identificar estratégias
alternativas é um processo criativo, racional, que busca encontrar as mais adequadas formas
para atingir a visao de futuro estabelecida.

A terceira etapa € a Implementacéo Estratégica. Nela, séo estruturados os planos de
acao e o controle estratégico. As questdes estratégicas devem ser transformadas em planos de
acdo, que sdo os passos que devem ser cumpridos para que as estratégias estabelecidas sejam
concretizadas. Os planos devem conter a pessoa responsavel pela acdo e gerenciamento dos
resultados no decorrer da execucdo, data de realizacdo, orcamento necessario, indicador de
controle que serd monitorado e prioridade de execucdo. O controle estratégico deve medir,
guantitativamente, os planos desenvolvidos durante o planejamento, para orientar e dar
suporte as corre¢bes necessarias, garantindo o alcance da visao de futuro.

As atividades corporativas e 0s resultados devem ser acompanhados, para que o
desempenho realizado possa ser comparado com o previsto, proporcionando assim, meios de
0s gestores avaliarem os resultados e produzirem agdes corretivas, quando necessario.

O plano orgamentario e o sistema de indicadores de desempenho sdo instrumentos de
controle. Estrada explica que o plano or¢camentario é, basicamente, um mapa que permite que
se atinja o destino desejado, conduzindo a empresa do ponto de partida a sua meta final,
fornecendo uma nogdo dos obstaculos e indicando caminhos alternativos. Entretanto, os
indicadores de desempenho servem de orientacdo para avaliar se a empresa esta caminhando

para o alcance de sua visdo de futuro, ou necessitara de uma corre¢do no rumo.
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A Ultima etapa, Aprendizagem, leva a Inovacédo, onde o processo de mudanca
organizacional promove uma absor¢do do crescimento técnico e comportamental, tanto da
empresa como dos seus recursos humanos. Essa etapa é amparada pelo Monitoramento e
Retro-alimentacdo de todas as etapas anteriores, para que ndo ocorram desvios. O
acompanhamento constante € importante, pois permite ajustar e direcionar informacoes
obtidas através do processo de mudanca organizacional e retroalimentar todas as etapas,

aprimorando e reformulando os planos de ac¢&o implantados.

Consideracdes sobre 0 modelo:

Estrada apresenta um modelo completo e dindmico, onde as quatro etapas estdo
interligadas e interagem entre si, através da conducao do processo de mudanca organizacional
e monitoramento e retroalimentacdo das informacdes, permitindo que sejam feitos ajustes e as
informagdes redirecionadas. Também podem ser aprimorados e reformulados os planos de
acdo implantados. O modelo faz uma analise completa da empresa, desde as relacGes de
poder, sua cultura, seus ambientes interno e externo, até chegar as questdes estratégicas, que
norteardo 0 rumo da organizacao, passando pelos planos de acéo, controle e inovagédo. Este

modelo diagnostica a organizacdo e é eficiente na implementacéo das estratégias.

2.2 Planejamento Estratégico Pessoal (PEP)

A pessoa vive, hoje, em um mundo caracterizado pela rapidez, urgéncia e oscilagdes.
No seu dia-a-dia, encontra-se submetida a diversas mudancas, seja em seu ambiente de
trabalho, em casa, na familia, em seus objetivos ou suas expectativas. Por isso, vé-se obrigada
a refletir sobre o caminho a abordar no futuro, sendo compelida a planejar. Prado (2006)
salienta que, assim como as empresas usam ferramentas e modelos para planejar e obter
resultados, a pessoa também pode beneficiar-se destes conhecimentos, aplicando-os para
planejar melhor sua vida. Planejar a vida significa saber onde se esta hoje, onde se quer ir e 0
que deve ser feito para atingir seus objetivos.

Amancio (2006) enfatiza que
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nos dias atuais € quase impossivel que um individuo ou um profissional tenha
sucesso sem um planejamento, pois a sorte embora seja um importante componente
do sucesso e da felicidade, ndo pode isoladamente garantir os mesmos.

Planejar ndo é uma atividade facil, mas necessaria, se a pessoa quiser alcancar suas
metas, uma vez que “consome algum tempo, mas o resultado é altamente eficaz”
(NAVARRO, 2006).

Nas palavras de Philip Kotler (1986, p. 493), planejar “é decidir no presente o que
fazer no futuro”, e para auxiliar a pessoa, nesse processo, a ferramenta chamada de
Planejamento Estratégico Pessoal (PEP) € ideal.

O PEP, segundo Costa (2005), é

um método de gerenciamento de vida, que envolve mudangas de habitos e atitudes,
possibilitando maior organizacdo pessoal, potencializacdo do tempo e dos recursos
pessoais, assim como o desenvolvimento de habilidades pessoais e eliminacdo de
habitos negativos.

Para Pires (2005), o PEP “é a chave para a auto-realizacdo e para 0 sucesso pessoal,
incluindo a motivacgéo e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional”. Esse planejamento
provoca, na pessoa, a necessidade de fazer uma parada para refletir sobre sua propria vida,
levando-a a questionar-se sobre seu modo de viver, seus valores, principios, fatores criticos de
sucesso e fracasso, bem como das competéncias essenciais que lhe possam fornecer vantagem
competitiva. Pode-se dizer que o PEP é a bussola decisiva na travessia rumo ao futuro, pois,
quando o que a pessoa estiver fazendo néo tiver sentido, o planejamento é o fator motivador
para continuar na trilha certa. “Seria coerente, portanto, afirmar que um planejamento de vida
encerra em si a idéia de um futuro desejado” (SHIBATA, 2007).

A ironia de a pessoa focar em um periodo do futuro, segundo Morrisey (1992), € que 0
que ela projetar, para aquele periodo, provavelmente ndo seja 0 que acontecera, pois algumas
circunstancias, oportunidades e preferéncias pessoais poderdo leva-la a uma direcéo diferente
da estabelecida no plano inicial. Isso ndo invalida o processo de planejamento, porque, focada
no futuro, a pessoa estard apta a determinar quando sera apropriado alterar sua estratégia. A
mudanca e a modificacdo sdo ingredientes essenciais do processo de um planejamento eficaz.

Um projeto de vida bem elaborado organiza os objetivos da pessoa, permitindo que
esta consiga manter o foco e ver a sua vida através de uma perspectiva de longo prazo.
Shinyashiki (2006) incentiva a pessoa a ter coragem para realizar uma revolucdo em sua vida
e ir atras de um novo destino. Para o autor, acima citado, a pessoa deve ter “a ousadia de jogar

tudo para o alto e a humildade de recomecar do zero, se for preciso”.
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De acordo com Navarro (2006), o principal objetivo do PEP € que a pessoa “aprenda a
planejar o seu crescimento pessoal e profissional, conciliando 0s seus recursos com as
possibilidades que o mundo lhe oferece”.

Para fazer seu planejamento pessoal, Dinsmore (2002) sugere que a pessoa “pense na
vida como um projeto integrado, que envolve trabalho e familia, suas atividades e vontades, o
que ja fez e o que ainda deseja realizar”. E nesse sentido que um ponto importante deve ser
destacado: o planejamento ndo é engessado, ele é flexivel e adaptavel. Tanto que Portillo
(1997) afirma o PEP ser um processo continuo, e ndo apenas um evento feito uma unica vez.
Por isso, ele precisa de metodologia, revisdo constante e flexibilidade, para incorporar 0s
ajustes que se tornarem necessarios com o tempo.

Morrisey (1992, p. 10) diz que

os beneficios do planejamento incluem: uma visdo pessoal para o futuro, uma
direcdo clara para a carreira, a criacdo de oportunidades, o aumento da seguranca,
preparacdo para a aposentadoria, a construcdo e a manutencdo de uma vida
equilibrada, balanceada e a oportunidade de envolver outros no bem estar do seu
futuro.

Além de proporcionar muitos outros beneficios, cabe salientar ndo existir um melhor
modelo de PEP, o que existe sdo sugestdes. O modelo a ser adotado ndo precisa ser
sofisticado, basta que a pessoa o0 adapte ao seu modo de vida e a sua realidade, para que possa
tomar forma e, assim, no decorrer dos anos, converter-se em acdes frutiferas. E importante
lembrar que quem tiver uma viséo clara, seguir o caminho tragado e desenvolver objetivos de
vida, estara em melhores condicGes de dar sentido e direcdo a seu viver, uma vez que “o0
planejamento estratégico pessoal deve ser uma preocupacdo de todo ser humano que
compactua com o ideal de ser feliz” (NAVARRO, 2006).

2.2.1 Modelos de Planejamento Estratégico Pessoal

Apesar de o tema PEP ser recente, observa-se uma vasta e rica literatura emergindo a
cada dia. Existem modelos com alguns topicos em comum, mas, em sua maioria, variam
muito de autor para autor. Com isso, considerou-se importante analisar diversos modelos,

desde os mais simples até os mais elaborados. Foram selecionados os modelos de Covey
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(2002), Souza (2003 e 2004), Seiwert (2004), Cygler (2005), Koshy (2005) e Coaching, que

serdo apresentados na sequéncia.

2.2.1.1 Modelo de Covey (2002)

Stephen R. Covey é Doutor em Administracdo pela Brigham Young University e atua
como consultor, professor e escritor de varias obras. E respeitado, internacionalmente, como
uma autoridade em lideranga, eficacia pessoal, relacionamento familiar e interpessoal.

Covey apresenta, em seu modelo, um novo nivel de pensamento e utiliza uma
abordagem “que vem de dentro para fora” e se volta para a eficacia pessoal e interpessoal.
Essa abordagem privilegia um processo continuo de renovacéo e se manifesta como “uma
espiral ascendente de amadurecimento, que leva a formas progressivamente mais elevadas de
independéncia responsavel e interdependéncia efetiva” (COVEY, 2002, p. 52). Para que isso
aconteca, o autor divide o modelo em quatro partes.

Na primeira parte, devem ser entendidos alguns conceitos, que séo a base do modelo.
O primeiro é sobre a palavra habito, que, conforme Covey (2002, p. 58) [grifo do autor], é a
“interseccdo entre o conhecimento, a habilidade e o desejo” onde o conhecimento é O QUE
fazer e 0 PORQUE; a habilidade é o COMO fazer, e o desejo é a motivagdo, 0 QUERER
fazer. Para que algo se torne um habito, esses trés elementos precisam estar reunidos.

O segundo conceito, proposto pelo autor, é para habitos eficazes. Ele afirma que os 7
habitos do seu modelo s&o eficazes?, pois, como estéo baseados em principios®, conduzem ao
méaximo possivel de resultados benéficos a longo prazo. Apds essas conceituagdes, €
apresentado o modelo elaborado pelo autor (Figura 04).

Esses habitos abordam, de modo progressivo, sequencial e integrado, o
desenvolvimento da eficacia pessoal e interpessoal, levando a pessoa a amadurecer e passar
da dependéncia para a interdependéncia. Assim, no processo de amadurecimento, pode-se
dizer que a dependéncia é o paradigma do tu, a independéncia é o paradigma do eu e a

interdependéncia é o paradigma do nos.

2 A eficacia a que o autor se refere consiste no equilibrio P/CP, onde P representa a Producdo dos resultados
desejados e CP representa a Capacidade de Producdo, o bem ou meio que produz esses resultados.

*0s principios os quais o autor se refere sdo: Principio 1: Visdo pessoal; Principio 2: Lideranca pessoal;
Principio 3: Gerenciamento pessoal; Principio 4: Lideranca interpessoal; Principio 5: Comunicacdo empatica;
Principio 6: Cooperacéo criativa e Principio 7: Auto-renovacao equilibrada.
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Na segunda parte, o autor comenta sobre os habitos 1, 2 e 3, que representam a
Vitoria Particular. Aqui, ele trabalha em cima de habitos que envolvem o préprio
comportamento da pessoa, ajudando-a a se desenvolver e manter sua integridade. O habito 1,
ser proativo (principios da visdo pessoal), é baseado em quatro dons exclusivamente
humanos: imaginagéo, consciéncia, vontade independente e autoconsciéncia.

O habito principal de uma pessoa supereficaz, em qualquer ambiente, segundo Covey
(2002), é a proatividade, que significa muito mais do que tomar a iniciativa, implica que a
pessoa € a responsavel pela sua prépria vida, pois 0 seu comportamento resulta de decisfes
por ela tomadas, e ndo das condi¢Oes externas. Assim, a capacidade proativa pode ser
desenvolvida nos eventos cotidianos mais singelos. Logo, cada habito seguinte depende do
aprimoramento da proatividade, e mostra que a responsabilidade pela acdo é da prépria

pessoa.

R

Interdependéncia

/

Procure Primeiro
Compreender, Depois
Ser Compreendidg,

Crie Sinergia
VITORIA
PUBLICA

Penseem

Ganha/Ganha
4

Independéncia

3
Primeiro
0O Mais Importante

7 Afine o Instrumento

VITORIA
PARTICULAR

1

Seja
Proativo

Figura 04 — O Paradigma dos 7 Habitos
Fonte: Covey (2002, p. 67)



40

O habito 2, comecar com o objetivo em mente (principios da lideranca pessoal),
refere-se a criacdo mental (principio de que todas as coisas sdo criadas duas vezes: ha uma
criagdo mental, ou inicial, e uma criacdo fisica, ou segunda cria¢do) e baseia-se nos dons da
imaginacao e da consciéncia.

“Comecar com o objetivo na mente significa comecar tendo uma compreenséo clara
do destino” (COVEY, 2002, p. 123), saber para onde a pessoa esta seguindo, de modo a
compreender melhor onde esta agora, e dar os passos sempre na direcdo correta. Por isso, na
sequéncia, sdo abordados o0s papéis que a pessoa exerce em sua vida, permitindo que ela use a
imaginacao e a criatividade para adaptar, escrever ou reescrever novos papeis, mais eficazes e
de acordo com seus valores e principios, tornando-se responsavel pela sua propria primeira
criacdo. Esse habito também expde, sutilmente, principios de lideranga pessoal, onde o autor
enfatiza que lideranca e gerenciamento séo duas coisas diferentes. Enquanto lideranca vem
primeiro, trabalha com objetivos, e ndo é uma experiéncia isolada, o gerenciamento vem em
segundo lugar e trabalha com métodos.

O hébito 3, primeiro 0 mais importante (principios do gerenciamento pessoal), pode
ser considerado a segunda criacdo, a elaboracio fisica, o lado pratico dos habitos 1 e 2. E a
realizacdo e a transformacdo em realidade. Enquanto a lideranca resolve o que € mais
importante, o gerenciamento coloca 0 mais importante em primeiro lugar. Esse habito
trabalha com questdes ligadas a administracdo do tempo e da vida, e com a delegacdo de
poderes, focando a capacidade individual de gerenciamento da pessoa.

Na terceira parte do modelo, o autor fala sobre a Vitéria Publica, que é uma
interacéo eficaz, que traz resultados benéficos para todos os envolvidos, uma vez que estimula
o trabalho conjunto, a comunicagdo entre as pessoas e gera coisas, que as mesmas,
trabalhando isoladas, seriam incapazes de conceber. Os habitos 4, 5 e 6 sdo os habitos da
Vitoria Pablica e agem juntos, para criarem a interdependéncia efetiva.

O habito 4, pensar em ganha/ganha (principios da lideranca interpessoal), diz que a
pessoa, N0 momento em que passa da independéncia para a interdependéncia, em qualquer
funcdo que exerca, assume um papel de lideranga e encontra-se em posicao de influenciar
outras pessoas. Covey (2002) alega que este habito implica aprendizado mutuo, influéncia
mutua e beneficios matuos. O habito da lideranca interpessoal eficaz exige visdo, iniciativa
proativa, seguranca, orientacdo, sabedoria e poder, que derivam de uma lideranca pessoal,
centrada nos principios.

O habito 5, procurar primeiro compreender, depois ser compreendido (principios da

comunicagdo empatica), é a chave para a comunicagdo interpessoal eficaz. Implica numa
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mudanca de paradigma, pois, geralmente, a pessoa busca, primeiro, ser compreendida. Saber
como ser compreendido é a outra metade do habito 5, e é igualmente importante para se
atingir solugdes do tipo ganha/ganha.

O exercicio de todos os outros habitos prepara a pessoa para 0 habito 6, criar sinergia
(principios de cooperagédo criativa). Quando corretamente compreendida, a sinergia é a
atividade mais dindmica da vida (¢ manifestagdo de todos os outros habitos vistos em
conjunto). As formas mais desenvolvidas da sinergia concentram-se nos quatro dons
exclusivamente humanos, na motivagcdo ganha/ganha e nas habilidades da comunicacgéo
empética. E a esséncia da lideranca baseada em principios. Catalisa, unifica e libera os
poderes existentes dentro das pessoas.

Todos os habitos, até agora abordados, preparavam a pessoa para criar a sinergia, cuja
esséncia € valorizar as diferengas entre as pessoas, respeita-las, investir nos pontos fortes e
compensar as fraquezas. A sinergia funciona e trata do trabalho em equipe, da criacdo
conjunta, do desenvolvimento da unidade e da criatividade junto com outros seres humanos.

A quarta parte do modelo trata da Renovagéo e do ultimo habito. O habito 7, afinar o
instrumento (principios de auto-renovacdo equilibrada), abrange e envolve todos os outros
habitos do paradigma, porque é ele quem os torna possiveis. Significa parar para afiar a serra,
ou afinar o instrumento (exercer as quatro dimensdes da natureza do ser humano, com
regularidade e consisténcia, de forma equilibrada e sensata). Preserva e melhora o bem mais
precioso da pessoa: a mesma. E o habito do aprimoramento continuo e criador da espiral
ascendente do amadurecimento. E a renovagdo, ou seja, uma renovacdo regular e equilibrada
das quatro dimensdes basicas da vida: fisica, espiritual, mental e social/emocional.

As dimensdes fisica, mental e espiritual estdo estreitamente ligadas aos habitos 1, 2 e
3, enquanto que a dimensdo social/emocional é baseada nos habitos 4, 5 e 6. Afinar o
instrumento nas dimensOes fisica, espiritual e mental é uma pratica chamada de Vitéria
Particular Diaria, que gera resultados, valores e afeta as decisdes e 0s relacionamentos.

A dimensao fisica trata de cuidar, eficazmente, do corpo fisico: comer alimentos
adequados, exercitar o corpo de forma constante, descansar e relaxar o suficiente, e praticar
exercicios regularmente. A dimenséo espiritual é o centro da pessoa, € 0 comprometimento
com o seu sistema de valores. Trata-se de uma area muito pessoal e que se nutre das fontes
que inspiram a pessoa e a elevam, vinculando-a as verdades eternas de toda a humanidade. A
dimensdo mental aborda a educagdo formal, que trabalhada de forma permanente, amplia e

abre perspectivas para a pessoa.
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Por fim, as dimensdes sociais e emocionais estdo vinculadas, porque a vida emocional
da pessoa é, principalmente, mas ndo exclusivamente, desenvolvida no relacionamento com
0s outros, e através dele se manifesta. Sua renovagdo ndo exige tempo, e pode ser conseguida
através das interagcbes normais cotidianas com as pessoas. O processo de auto-renovacao
precisa incluir a renovacao equilibrada nas quatro dimensdes da natureza da pessoa. Porém,
somente se tornard eficaz, por completo, quando esta lidar com todas as dimensfes de um
modo sabio e equilibrado.

Negligenciar qualquer uma das areas provoca um impacto negativo nas outras, pois
estdo estreitamente interligadas. Assim, os 7 habitos eficazes criam 0 méximo de sinergia
entre essas dimensdes e aumentam a capacidade de viver, pelo menos, um dos sete habitos.
Embora sejam sequenciais, o desenvolvimento sinérgico de um deles aumenta a capacidade

de a pessoa viver 0s outros.

Consideracdes sobre o modelo:

Este modelo busca trabalhar a pessoa de dentro para fora, pois parte do principio de
que, se a pessoa quer mudar alguma situacdo em sua vida, deve, primeiro, mudar seu ser,
para, entdo, mudar sua percep¢do e seu paradigma. Os habitos apresentados séo béasicos e
abrangem a maioria dos principios fundamentais da eficacia humana. Representam a
interiorizag&o dos principios corretos, nos quais a felicidade e o sucesso se baseiam. Se bem
trabalhados, esses habitos prometem conduzir a pessoa ao maximo de resultados beneficos, a
longo prazo. O modelo apresentado mexe com a pessoa e possibilita que ela passe da
dependéncia para a interdependéncia, melhorando seus relacionamentos, conhecendo-se mais
e tornando-se mais eficaz. Também enfatiza, através do ultimo habito, a importancia de

manter as quatro dimensdes em equilibrio: fisica, mental, espiritual e social/emocional.

2.2.1.2 Modelo de Souza (2003 e 2004)

César Souza é um dos palestrantes e consultores mais requisitados do pais. Foi

executivo no Brasil e no exterior, por muitos anos, e hoje é presidente da Empreenda
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(empresa de consultoria em estratégia, marketing e RH), além de atuar como conselheiro
pessoal de lideres empresariais, educacionais e comunitarios, em varios paises do mundo. E
formado em Administragdo, foi s6cio, com Michael Porter, da empresa Monitor Group, e é
escritor e autor de varias colunas de revistas e jornais.

Souza apresenta, em duas obras, a Metodologia da Situacdo Desejada, que encoraja
a pessoa a transferir seu sonho para o papel, e, dali, para a realidade, através do
desenvolvimento de estratégias e de acbes bem planejadas, para a concretizacdo dos projetos
pessoais, profissionais, familiares, empresariais e comunitarios, de maneira pratica e objetiva.
Seu modelo enfatiza tanto o porto (aonde a pessoa deseja chegar) quanto a travessia (como
chegar 13), ja que, para ter sucesso, essas duas variaveis devem ser levadas em consideragéo.

O autor aborda o primeiro elemento de sua metodologia, o sonho, como uma metéafora,
“no sentido do desejo, da realizacdo pessoal, aspiracdo, desafio” (2003, p. 28). Procura
resgatar, na pessoa, a sua capacidade de sonhar e de empreender mudancas, para materializar
seus projetos. Assim como as circunstancias e os desejos, 0s sonhos também estdo em
constante mutacdo. Por isso, € importante que a pessoa ndo se apegue a um Unico objetivo, e
tenha multiplos sonhos. “Diferentes aspira¢cdes podem conviver em paz, sem desperdicio de
energia, desde que vocé se organize” (SOUZA, 2003, p. 43).

Souza acredita que o sonho € a primeira etapa do PE. Visto sob este aspecto, a origem
do sonho de uma pessoa esta diretamente ligado as suas necessidades. Assim, além das cinco
abordadas por Maslow®, Souza acrescenta uma sexta necessidade: a espiritual. Sob este
enfoque, desenvolveu o que chamou de Tipologia de sonhos (ver Figura 05), que nada mais é
do que os principais grupos de sonhos que uma pessoa possa ter, e que estdo enumerados de
forma aleatoria, e ndo por ordem de importancia, ja que todos tém o mesmo valor.

Os sonhos, para a vida profissional, referem-se a ter uma profissdo, fazer o que se
gosta, dedicar-se a esta atividade, bem como, a valorizagdo do profissional pela empresa, 0
respeito que ele possui e sua cota¢do no mercado.

Os sonhos para a vida familiar dizem respeito ao amor e respeito pelos membros da
familia, ao relacionamento com o conjuge, ao lazer, ao apoio familiar e & educacéo.

A empresa sonha em ser reconhecida como uma organizacao lucrativa, eficaz, ética,

renovadora, pioneira e que faca a diferenca, levando em consideracdo as aspiracdes dos

* Segundo Abraham Maslow, autor da classica “hierarquia das necessidades”, hé4 cinco niveis de necessidades
humanas: fisiolégicas (agua, ar, alimento), de seguranca (abrigo, emprego, aposentadoria), sociais (convivio em
grupo), do ego (reconhecimento) e de auto-realizacdo (quando a obra passa a ser mais importante que o autor)
(SOUZA, 2003, p. 50).
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investidores, da diretoria, dos lideres e dos empreendedores. Mas, para ter sucesso, ela deve
unir os sonhos do lider, ou acionista da empresa, da sua equipe de trabalho e dos seus clientes.

Os sonhos para a vida comunitaria iniciam com a inten¢do de implementar projetos
que gerem bem-estar & comunidade, favorecam o desenvolvimento local, atuem em causas

ecologicas e criem solidariedade entre os seres humanos.

PROFISSIONAL

PAISE MUNDO , It
INTIMOS FAMILIAR
Qualidade de vida
Saiude
E spirituais
v m
COMUNITARIO EMPRESARTAL

Figura 05 — Tipologia dos sonhos
Fonte: Souza (2003, p. 52)

Os sonhos para 0 pais e mundo visam o combate as injusticas sociais, & miséria e
desigualdade entre os povos. Os sonhos intimos sédo a alavanca das aspiragdes nas outras
esferas, pois sem eles a pessoa nao terd energia para lutar por seus projetos. Eles envolvem
aspectos essenciais como a qualidade de vida, a satde, o desenvolvimento espiritual e o bom
humor.

Uma vez definidos os sonhos, 0 proximo passo é a pessoa voltar-se para o futuro, e
imaginar onde quer estar, qual sua proxima atividade e o que deve fazer até la. “Uma vez

definido o ponto aonde se quer chegar, o préximo passo é decidir como fazer isso” (SOUZA,
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2004, p. 41) [grifo do autor]. Assim, a travessia envolve o conceito de estratégia®, ou seja, se
ndo houver acbes claras e direcionadas tudo pode continuar exatamente do jeito que esta.
Logo, empreender sonhos requer gestos conscientes, disciplina e determinagdo. “OS
SONHOS BEM SONHADOS CONSTITUEM-SE NO PRIMEIRO PASSO DAS
ESTRATEGIAS BEM-SUCEDIDAS” (SOUZA, 2003, p. 17) [grifo do autor].

Antes de definir qual estratégia adotar, a pessoa deve conhecer suas proprias
competéncias®. Depois de identificadas as competéncias, e definida a estratégia que sera
seguida, a pessoa deve combinar o planejamento da travessia, com o porto de chegada, para
descobrir qual o seu estilo pessoal, uma vez que esse sera o diferencial que determinara seu
grau de sucesso.

Existem cinco estilos possiveis: acomodado, planejador sem foco, realizador afobado,
realizador moderado e realizador pleno. Esses cinco estilos podem misturar-se e variarem, de
acordo com as situacdes. E importante que a pessoa identifique seu estilo pessoal, para que
possa trabalhar o que falta e aproximar-se do realizador pleno.

Definido o seu estilo pessoal, 0 proximo passo é transformar os sonhos em projetos, e
estes em agOes. Assim, a metodologia de Souza permite que a pessoa analise claramente a
situacdo atual, para, entdo, projetar a situacdo desejada, através de acdes estruturadas e
direcionamento das metas. Dessa forma, o primeiro passo para concretizar o sonho €
formaliza-lo no papel, e definir as agdes concretas para a materializacao da situacdo desejada.

Para isso, a pessoa deve listar alguns sonhos, que teve no passado, e descrevé-los, em
uma frase, como esté sua situacdo atual, no que se refere a: satde, vida profissional, condicéo
financeira, vida familiar, relacbes sociais, participagdo na comunidade, causas sociais e
ecologicas e projetos para o pais e para 0 mundo. Depois, a pessoa deve listar alguns sonhos
que gostaria de realizar a partir de agora, escolhendo, entre eles, 0s trés sonhos que considerar
mais importantes, do de maior importancia para o de menor.

Nesse momento, é imprescindivel que a pessoa materialize sua emocéo e envolva-se
com seu sonho, para que possa desenvolver acdes concretas e Ihe tragam resultados positivos.

Para os trés sonhos escolhidos, devem ser escritas a¢fes, bem como deve ser feito um quadro

® Para Souza (2004) a estratégia é a arte da escolha, a coragem de dizer ndo. E a manutencdo do foco no ponto
aonde se quer chegar e a pavimentagdo do caminho necessario para conseguir isso. Ela envolve mudanga. E o
modo como pessoas, empresas e comunidades fazem a travessia para o préximo estagio. Nesse sentido, cada
pessoa € estrategista em maior ou menor grau. Portanto, estratégia diz respeito ndo apenas aos empresarios,
executivos e empreendedores mas também as pessoas dispostas a assumir o controle de sua vida.

® As competéncias sd@ um conjunto de conhecimento, habilidades, atitudes, capacidades, valores e
comportamentos que favorecem o sucesso das pessoas e das empresas no desempenho de sua missdo. E aquilo
que diferencia uma pessoa e uma empresa da outra (SOUZA, 2004).
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relacionando os compromissos para o préximo ano, identificando a linha de acéo, 0s recursos,
0 apoio e a data para a realizacdo. E importante ressaltar que nem todos os sonhos ocupam o
mesmo patamar. Souza (2003) aconselha que ndo deva haver um desequilibrio gritante: o
sonho de uma faceta estar praticamente realizado, enquanto outro nem sequer comegou a
caminhar. Para finalizar, a metodologia apresentada por Souza ndo limita a quantidade de
sonhos que uma pessoa possa ter. O que realmente vai importar € a sua capacidade de

concretizar esses sonhos.

Consideracdes sobre 0 modelo:

Souza apresenta um método que abrange varias esferas da vida da pessoa. Sob esse
aspecto, pode-se dizer que é um modelo completo em sua esséncia, pois além de explicar as
areas que trabalha, apresenta alguns elementos que compfem essas esferas. Os modelos
apresentados (2003 e 2004) sdo complementares, pois enquanto um abrange mais sobre o
porto (aonde a pessoa deseja chegar) o outro explica sobre a travessia (como chegar 1a). Esse
método, segundo o autor (se seguido a risca), permite que a pessoa saia com um planejamento

pessoal completo para colocar em acdo.

2.2.1.3 Modelo de Seiwert (2004)

Lothar J. Seiwert é o mais destacado especialista da Alemanha, no gerenciamento do
tempo. Palestrante e instrutor requisitado, ja falou para mais de 100 mil pessoas. Sua empresa
de assessoria e consultoria, Seiwert Institut GmbH, em Heidelberg, é especializada em
assuntos sobre administracdo do tempo e liderancga.

Através de sua experiéncia, o autor introduz uma nova cultura sobre o tempo.
Gerencia-lo, abrange mais do que classificar prioridades, significa autogerenciamento e

estruturacdo ativa da vida, uma vez que ndo se pode gerir o tempo, mas sim a n0s mesmaos.

Em um mundo acelerado, o gerenciamento do tempo significa manter um ritmo em
vez de viver em velocidade, e concentrar-se naquilo que é realmente importante,
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tanto na vida profissional como na privada, ou seja, colocando em equilibrio a vida
profissional e a pessoal (SEIWERT, 2004, p. 54).

Baseado em estudos transculturais, realizados por Nossrat Peseschkian’, Seiwert
apresenta 0 Modelo do Equilibrio de Tempo (ver Figura 06), que é composto por quatro
categorias, que se encontram em dependéncia reciproca, e caso ocorra um desequilibrio, em

uma delas, refletir-se-a nas demais.

O gerenciamento total do tempo e da vida persegue o objetivo de ndo sé criar tempo
para todas as areas importantes da vida como profissdo, familia, salde e a busca por
um objetivo, mas também de colocar e manter essas quatro areas em equilibrio
(SEIWERT, 2004, p. 57).

As categorias trabalhadas pelo autor citado, séo:

Sande

Mutrigio

Descanso, Descontragio
Z ondicionam ento Fisico
Expectativaspara avida

Ya

Corpo
Religiia EoaProfissio
Am g Sentid Equilibrio Desempenho, | Dinheiro, Sucesso
o o iy do Trahalho Carreira
ﬂutln-re f:.hzal;a 2 Tempo Bem-estar
Satisfagio o i Fithig
Filosofia
Cuestionam etito
aobre o futuro
Contato
%
Amigos
Familia
Inclinagdo

Reconhecim ento

Figura 06 - Modelo do Equilibrio de Tempo (de acordo com Seiwert/Peseschkian)
Fonte: Seiwert (2004, p. 58)

" Nossrat Peseschkian nasceu em 1933 no Ird, mas vive na Alemanha desde 1954. Ele € neurologista, psiquiatra,
psicoterapeuta, escritor e professor. E o criador da psicoterapia positiva, com centros e institutos em mais de 20
paises em todo o mundo.
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e Desempenho/trabalho: refere-se ao alto engajamento no trabalho e na profisséo,
senso de responsabilidade por tarefas assumidas e desejo de manter-se atualizado e
em desenvolvimento. Inclui elementos como profisséo, dinheiro, sucesso, carreira,
bem-estar e fortuna.

e Corpo: diz respeito a manutencao ou restauracdo da satide. Compreende elementos

como nutricdo, descanso, descontragdo, condicionamento fisico e expectativas para
a vida.

e Contato: refere-se a valorizacdo das relagfes pessoais. Inclui os relacionamentos
com os amigos e com a familia, além de elementos como inclinacdo® e
reconhecimento.

e Sentido: trata da dedicacdo aos valores que ddo sentido a vida e aos objetivos

perseguidos. Busca o equilibrio e a harmonia entre as quatro categorias (ver figura
06). Compreende os elementos religido, amor, auto-realizagéo, satisfacdo, filosofia
e questionamento sobre o futuro.

Seiwert (2004, p. 97 - 8) complementa que “através desse modelo fica claro, ainda,
que ndo ha mais separagdo entre ambito profissional e privado [...] vida profissional e pessoal
constituem uma unidade”.

Logo, para que a pessoa alcance o autogerenciamento, o autor recomenda a utilizacéo
de sua Piramide de sucesso em busca da eficacia (ver Figura 07), composta por sete passos,
demonstrando, de maneira concreta, como a pessoa pode viver melhor em seu cotidiano. Os
setes passos sdo apresentados abaixo:

1) A pessoa deve desenvolver sua visdo de vida, sua linha pessoal e profissional e

esquematizar seus objetivos. “Somente quem tiver uma clara visdo, seguir uma
linha e desenvolver objetivos de vida estard em condicdes de dar sentido e direcdo a
seu viver” (SEIWERT, 2004, p. 70).

2) Devem ser definidos os papéis a serem desempenhados, que auxiliardo na fixagdo

da viséo a longo prazo, de maneira concreta.

3) Devem ser formuladas estratégias pessoais adequadas e tarefas essenciais para,

entdo, concentrar-se nas atividades promissoras de sucesso que possam auxiliar a
pessoa a progredir mais rapido.

4) Transformacdo dos desejos ou sonhos, de longo prazo, e suas tarefas estratégicas,

em objetivos concretos para o futuro profissional e pessoal. Deve ser feito para um

® Durante sua obra, 0 autor ndo explica o que significa os elementos inclinagdo e reconhecimento.
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periodo de trés a cinco anos, mas também como plano anual, tomando por base o

modelo de equilibrio de tempo e 0s papéis que a pessoa desempenha em sua vida.

Da visdo para a acido

Figura 07 — Piramide de sucesso em busca da eficacia
Fonte: Seiwert (2004, p. 67)

5) A pessoa deve concentrar-se nas atividades que realmente sdo importantes,
iniciando o planejamento de prioridades semanais, com o desenvolvimento de uma
lista para cada nova semana. “Quem planeja corretamente suas prioridades
também dispde melhor de seu tempo” (SEIWERT, 2004 , p. 123) [grifo do autor].

6) Cumprimento eficiente das tarefas diarias. O dia é a unidade de tempo em que a
pessoa vive, e quanto mais ela puder planejar seu dia, melhor podera direciona-lo,
para atingir seus objetivos e valorizar as consequiéncias diérias na concretizagdo das
tarefas.

7) Desenvolver energia, forca e autodisciplina para a pessoa obter o sucesso diario.

Mexer com a autodisciplina € uma das melhores formas de conseguir mais tempo
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na vida, e é importante para que a pessoa obtenha equilibrio entre suas obrigacdes e
recompensas.

Os passos apresentados, se seguidos, permitem que a pessoa alcance maior soberania
de tempo, buscando, dessa maneira, 0 autogerenciamento eficaz. Para finalizar, o autor
acrescenta que as pessoas sao diferentes e “dicas para o gerenciamento de tempo devem levar
em consideragdo diversos tipos de estruturas de personalidade” (SEIWERT, 2004, p. 147),

uma vez que essas estruturas influenciam a maneira como a pessoa lida com o tempo.

Consideracdes sobre 0 modelo:

O autor introduz e desenvolve assuntos sobre o tempo, apresentando o Modelo do
Equilibrio do Tempo, que é dividido em quatro categorias, cujas nomenclaturas sdo originais e
diferentes dos demais modelos estudados. Seiwert cita os elementos que compdem cada
categoria, mas nao explica mais detalhes sobre eles. Depois, apresenta a Piramide de Sucesso
em Busca da Eficacia, onde a pessoa pode utilizar esses passos para montar 0 Seu
planejamento. Finalizando, o autor explica que o tipo de personalidade da pessoa pode

influenciar na utilizagdo do seu tempo.

2.2.1.4 Modelo de Cygler (2005)

Jimmy Cygler nasceu nos Estados Unidos, formou-se em Administracdo de
Marketing, na Universitd Haptuh4, de Israel, e ha mais de trinta e trés anos trabalha como
empresario em diversos segmentos econdémicos. Atualmente, além de comandar 0s negocios
de sua empresa, Resolve! Enterprise Services, € também professor, diretor responsavel da
revista DBM (Database Marketing), articulista da Revista Exame, autor e palestrante.

Em seu modelo, apresenta A Formula do Sucesso e da Felicidade, sem estresse, que
deve ser administrada pela pessoa em cinco areas: tempo; energia; tarefas; individuo e seus
relacionamentos e conquistas nas diversas dimensfes da vida (fisica, material, emocional,
intelectual, espiritual e social). Essas areas devem ser gerenciadas para que a pessoa se torne

mais produtiva, eficiente e equilibrada.
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Saliente-se que esse modelo permite que cada area possa ser trabalhada
independentemente da outra, fazendo com que a pessoa foque na qual mais lhe interessa.
Todas estdo circunscritas em um contexto maior, que engloba o Ser, o Fazer, o Ter e 0 Viver,
conforme pode ser observado na Figura 08.

Para Cygler (2005, p. 17) [grifo do autor], compreender “a relacdo entre ser, ter, fazer
e viver, é fundamental para viver com sucesso e felicidade, sem estresse”. Sob esse enfoque,

as cinco areas sdo apresentadas, abaixo, com mais profundidade.

TAREFAS

VOCE
RELACIONAMENTOS

Figura 08 — A Férmula do Sucesso e da Felicidade, sem estresse
Fonte: Cygler (2005, p. 19)

A Area 1 refere-se ao tempo. E o Unico recurso comum a todas as pessoas. N&o pode
ser acumulado, comprado, trocado, guardado, emprestado ou vendido. Aprender a gerencia-lo
€ importante, para que a pessoa consiga administrar sua vida dentro do periodo disponivel,
melhorando suas chances de sucesso nos negdcios e nas demais areas.

A Area 2 aborda a energia. O grande segredo para que a pessoa atinja um
desempenho elevado. De nada adianta ter tempo, gerencia-lo e utiliza-lo eficazmente, se nédo

houver o elemento energia. E “a ferramenta fundamental para alcancar maior produtividade e
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eficacia” (CYGLER, 2005, p. 285). De acordo com esse raciocinio, o autor propde quatro
niveis de energia: fisica, emocional, mental e espiritual, que estdo intrinsecamente ligadas,
alimentando-se umas das outras. Basta uma delas estar mal para que o conjunto ndo funcione.
Abaixo, segue uma breve descrigdo de cada nivel de energia.

e Energia fisica: o corpo é o maior aliado da pessoa, para atingir a eficacia em todos
0S outros niveis. Para o0 organismo ter um bom desempenho, é fundamental possuir
um grau satisfatorio de condicionamento fisico, respiracdo correta, descanso
adequado e alimentacéo equilibrada e saudavel.

e Energia emocional: 0 que move a pessoa é a emocao. Quem cultiva boas emocdes,
tem maior capacidade de superacdo, pois impulsiona as realizagdes através do
pensamento positivo.

e Energia mental: as fontes primarias da energia mental sdo a educagéo e a cultura. A
energia mental é o ponto-chave que direciona a pessoa e a leva a dimensdo do
raciocinio e da criatividade.

e Energia espiritual: é a base de todas as energias, podendo ser definida como o
conjunto de valores, objetivos e interesses pessoais, nos quais a pessoa acredita
profundamente, e a guiam, dando-lhe um senso de diregdo, motivando-a a continuar
no seu caminho.

A Area 3 trata das tarefas. Uma vez a quantidade de tarefas, que a pessoa precisa
executar, seja muito numerosa, ela fica impossibilitada de dar conta de tudo. Dessa forma,
precisa aprender a escolher o que deve ou ndo ser feito, pesando os pros e os contras, e qual a
melhor forma de fazé-lo, de maneira mais rapida e econémica. Sendo assim, 0 proximo
desafio € escolher o que priorizar, pois uma decisdo mal pensada é o maior motivo de
ineficicia para a pessoa, porque a impede de chegar ao sucesso e a felicidade.

A Area 4 ¢ composta pelo individuo e seus relacionamentos. E a area mais delicada,
mais complexa, e a que exige mais reflexdo. Nela, a pessoa, ao falar de si mesma e de seus
relacionamentos, entra em contato com o0 seu intimo. Essa area divide-se em duas partes:
individuo (que trata do intrapessoal) e seus relacionamentos (que trata do interpessoal).

Na parte individuo, o autor trabalha com espaco interno, resisténcia a mudancas,
disciplina, aptidGes emocionais e pré-ocupacdo. Em relacdo a seus relacionamentos, é
abordada a interdependéncia das pessoas. Conforme o autoconhecimento aumenta, ela
descobre que tem forcas e fraquezas, e que, para sobreviver, precisa da ajuda dos outros. A

consciéncia da existéncia, dessa interdependéncia, € a base para o entendimento da
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importancia dos relacionamentos na vida. Destacam-se, aqui, as redes de relacionamento, ou
network’.

A Area 5 aborda as conquistas, nos aspectos fisicos, materiais, emocionais,

intelectuais, espirituais e sociais.

e Aspecto fisico: busca a saude, o bem-estar, a energia e a beleza. Para se manter
saudavel, a pessoa deve cuidar da sua alimentacao, respirar adequadamente, realizar
exercicios, descansar e relaxar, ter um bom ambiente (de trabalho e em casa) e
utilizar a medicina e tratamentos (preventivos e corretivos).

e Aspecto material: preserva as conquistas, como dinheiro, acdes, imoveis, carros,
joias e outros bens. Esta relacionada ao equilibrio entre ter e saborear, possuir e
usufruir. Saber administrar o dinheiro faz com que, em vez de a pessoa trabalhar
para ele, é ele quem trabalha para a pessoa.

e Aspecto emocional: refere-se as caracteristicas, condutas e sentimentos que a
pessoa desenvolveu ao longo de sua vida, e que s@o demonstradas na pratica de
suas atitudes e comportamentos corriqueiros.

e Aspecto social: esta centrado em alguns poucos elementos, como reputagéo,
relacionamentos, ser querido e cooperar, complementar, co-construir,
confraternizar. E um patrimdnio entrelagado, resultante da interdependéncia entre
as pessoas.

e Aspecto intelectual: é considerado o mais dificil de perder, pois é trabalhoso para
adquirir e exige muita disciplina. E importante saber que tudo o que serve para
desenvolver a capacidade intelectual também serve para manté-la.

e Aspecto espiritual: € o mais elevado entre eles. O espirito aparece em cada
manifestacdo da consciéncia da pessoa, de forma reflexiva ou direta. Ele ndo tem
forma, portanto ndo se pode dizer que ele exista. Na esséncia, espiritualidade € a
busca pelo autoconhecimento do verdadeiro ser, para descobrir a natureza profunda
da consciéncia. Para a pessoa conseguir conectar-se com sua espiritualidade, basta
praticar algumas rotinas simples, como reflexdo, meditacdo, oracdo, doar-se para
alguma causa nobre ou praticar trabalho voluntério.

Para finalizar esta area, o autor afirma que a pessoa ndo pode simplesmente querer

passar por este mundo sem deixar uma marca. A pessoa precisa de um significado, e pensar

em um legado propicia isso, pois ele comega com 0 que a pessoa esta fazendo hoje, como esta

° “Rede de contatos e relacionamentos profissionais, que pode incluir amigos, colegas, chefes, clientes,
fornecedores e conhecidos” (BRANDAO, 2008).
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contribuindo com os outros ao seu redor e a sociedade, e 0 que deixara depois que passar por

esta vida.

Consideracdes sobre 0 modelo:

Na Férmula do Sucesso e da Felicidade, sem estresse, proposta por Cygler, as cinco
areas trabalhadas estao circunscritas em um contexto maior, que engloba o ser, o ter, o fazer e
0 viver. Mas, no decorrer da apresentacdo de seu modelo, o autor ndo comenta mais nada
sobre esses contextos. Em contato por e-mail'®, Cygler esclareceu: “De uma certa forma,
deixei o contexto somente como um arcabouco geral, colocando na méo do leitor(a) a tarefa
de refletir sobre isso [...] diria que o “viver” e o “ser” sdo os pilares enquanto o0 “ter” e o
“fazer” s&o os arrimos para se chegar nos pilares”.

Outro aspecto, esclarecido na férmula, foi sobre o porqué da area tarefas ficar no
centro do modelo. O autor'* diz que “o0 motivo é simples: tudo desemboca em alguma coisa
que precisamos fazer. Assim ela fica no meio, como se fosse o oceano para o qual fluem todos
0S rios”.

Apesar de o modelo trabalhar com cinco areas, ndo se aprofunda nos elementos que
compdem um planejamento pessoal, e sim em como a pessoa pode alcangar 0 sucesso e a

felicidade através do equilibrio entre estas areas.

2.2.1.5 Modelo de Koshy (2005)

Sam Koshy é canadense, autor e dono da Compass Career Life Solutions (empresa que
oferece solugdes para a carreira profissional). Possui experiéncia em aconselhamento pessoal
e carreira. Sua formagdo é diversificada, atuando em &reas como recursos humanos,

administracao, psicoterapia, estudos culturais, metafisica, filosofia e espiritualidade. Ele fala

1 AUGUSTIN, Eziane Samara. InformacBes sobre o livro. Mensagem pessoal. Mensagem recebida de
<jimmy.cygler@gmail.com> em 10 set. 2007.

1 AUGUSTIN, Eziane Samara. InformacBes sobre o livro. Mensagem pessoal. Mensagem recebida de
<jimmy.cygler@gmail.com> em 10 set. 2007.
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sete idiomas e j& ajudou pessoas, em mais de quarenta paises, conseguirem sucesso pessoal e
profissional.

Para que a pessoa obtenha sucesso, precisa saber quem é, o que quer e 0 que tem de
unico para oferecer. Dessa forma, o modelo proposto por Koshy (ver Figura 09) permite que a
pessoa realize uma auto-analise, que inicia com a compreensdo dos seus talentos e

habilidades, para, entdo, aprender como utiliza-los para obter sucesso pessoal e profissional.

OPORTUNIDADES & POSSIBILIDADES

Personalidade

0S
CINCO
FILTROS

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO PESSOAL

-

SUCESSO!

Figura 09 - Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal
Fonte: Koshy (2005, p. 6)
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Depois disso, a pessoa sabera definir qual o caminho a seguir, quais mudancas seréo
necessarias para chegar ao seu destino e como deve agir para aumentar suas relacfes
profissionais e pessoais, €, assim, reduzir seu nivel de estresse. Baseado em suas observacdes,
pesquisas e experiéncias anteriores, 0 autor notou que certas pessoas adaptavam-se melhor, as
mudangas em suas vidas, do que outras. Analisando essas pessoas, concluiu que todas
levavam em consideracdo cinco fatores, quando estabeleciam projetos para suas carreiras e
metas de vida. Estes fatores sdo: a personalidade, as atitudes, os valores, 0s papéis e as
habilidades transferiveis. S&o utilizados como filtros para a criagdo de metas para a carreira
e para a vida pessoal, para, entdo, estabelecer um plano estratégico para conquista-las.

O primeiro filtro, personalidade, compreende as tendéncias e preferéncias que a
pessoa possui. A personalidade afeta a vida da pessoa, por isso é importante que ela seja
compreendida. Para analisar a personalidade, o autor optou por utilizar o modelo D.1.S.C.*,
por ser facil e preciso. Ao saber como a personalidade afeta sua vida, a pessoa pode
beneficiar-se, através do aumento da sua compreensdo (consigo mesmo e com 0s outros); da
sua habilidade de comunicacédo; da diminuicdo do estresse, da tensdo e, assim, melhorar seus
relacionamentos (familiar, trabalho/negécios e social).

O segundo filtro, atitudes, é baseado no conceito de Spranger *°, que trabalha com
seis tipos de atitudes (tedrica, estética, tradicional, utilitaria, social e individual). Cada uma
delas afeta, diferentemente, os valores que a pessoa atribua aos objetos, ou aos eventos, ao seu
redor.

Para Koshy (2005), a atitude é uma composi¢do de varias crengas, um modo de
valorizacdo da vida, uma visdo de mundo e um paradigma de pensamento e a¢do. Todas as
pessoas tém atitudes. Elas sdo relativamente constantes ao longo da vida, interagem umas com
as outras e, normalmente, mudam somente em relacdo a um evento emocional significante.
Pessoas com atitudes iguais, ou parecidas, possuem valores iguais ou parecidos. O que altera,
sdo as motivacOes e 0s métodos para obter satisfacdo e prazer. Quando for estabelecer suas

metas, a pessoa deve considerar a importancia de suas atitudes e valores.

12 The D.1.S.C. model was developed by Bill Bonnstetter at Target Training International, Phoenix, Arizona. It is
based on the psychology of Carl Jung and William Moulton Marston and is widely accepted as an effective tool
for enhancing performance in all areas of life (KOSHY, 2005, p. 17).

3 In 1928, Eduard Spranger wrote and published The Types of Men. Spranger observed that all people view the
world differently. Whenever several people viewed the same object/event, they invariably placed different values
upon it. Some judged it positively, some negatively, and some were indifferent. Through his research, Spranger
identified 6 world views that affect the values people place upon objects or events. He labeled these views as
Attitudes. [...] He states that an attitude is: 1. a world view, a way of looking at life, 2. a paradigm of thought, 3.
a value or judgment of life, 4. a mindset (KOSHY, 2005, p. 28) [grifo do autor].
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O terceiro filtro, valores, pode ser definido como os principios da pessoa, e como eles
afetam a sua vida. Os valores sdo formados com o0s pais, com experiéncias passadas, com a
cultura, com a TV e com a religido. E um dos filtros mais importantes para a fixagdo de
metas, fazendo parte de tudo o que a pessoa faz, impulsionando suas acgdes. O autor lista 0s
seguintes valores, para a pessoa se enquadrar: justica; humanitarismo; reconhecimento;
conquista; prazer; sabedoria; honestidade; autonomia; economia; poder; amor; estetica;
atracdo fisica; salde; bem-estar mental; conhecimento e bem-estar espiritual.

O quarto filtro, papéis e suas demandas, define quem a pessoa €. Durante a sua vida,
podera exercer diversos papéis, como, por exemplo: pai, mée, avod (6), filho (a), cidadéo (a),
marido, esposa, amigo (a), instrutor (a), etc. Nesse filtro, a pessoa faz uma analise do seu
passado (suas experiéncias, seu conhecimento, as habilidades adquiridas e sua historia
pessoal), seu presente (alegrias, frustracdes, prioridades, demandas e como ele gasta seu
tempo) e seu futuro (as aspiracGes, 0s sonhos, as metas, esperangas € medos). Saber quem
realmente é, permite a pessoa focar suas capacidades, seus conhecimentos, talentos e
habilidades, para conseguir o sucesso que deseja. Também € importante para que ela defina a
sua missao e priorize 0 que é importante na sua vida.

O quinto e dltimo filtro, habilidades transferiveis, refere-se aos talentos, interesses,
paix0es, hobbies, recompensas, educacdo e experiéncias da pessoa. Permite que ela liste suas
habilidades favoritas e mais fortes.

Apdbs completar todos os filtros, € preciso que a pessoa fixe suas metas. Entdo, podera
prioriza-las, estabelecendo um plano estratégico, para conseguir atingir cada uma delas.
Koshy trabalha com duas areas: pessoal e profissional. Ele definiu as seguintes categorias
para enquadrar as metas: satisfacdo de carreira; status e respeito; relacionamentos pessoais;
aprendizagem e instrugdo; recompensas e possessOes materiais; satisfacOes de lazer;
crescimento espiritual e religioso, e abertura®.

Ao definir as metas, a pessoa deve ser especifica, incluindo datas para cada uma delas.
Deve tentar ter, pelo menos, uma meta para cada categoria, levando em consideracdo seu
modo de ser e sua vida, pois cada meta que a pessoa estabelecer afetard cada uma de suas
outras metas (tanto pessoais como profissionais). Estar ciente disso é vital para o processo.
Quanto mais claro for o objetivo, e quanto mais fiel e congruente ele for para a pessoa, maior

sera a chance de conquista-lo.

14 Esta categoria é para contemplar metas que ndo se enquadraram em nenhuma das categorias criadas pelo autor.
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Consideracdes sobre 0 modelo:

O modelo apresentado por Koshy promete um ajuste completo entre a carreira e a vida
da pessoa. O autor quer proporcionar, a pessoa, 0 conhecimento e discernimento que esta
precise para trazer, a sua vida, congruéncia pessoal e profissional.

Koshy trabalha somente duas areas: pessoal e profissional. Apesar de serem s6 duas, a
area pessoal é abrangente e envolve elementos como status e respeito, relacionamentos
pessoais, recompensas e possessdes materiais, satisfacdes de lazer, crescimento espiritual e
religioso e abertura. Incentiva a pessoa a ter, pelo menos, uma meta por elemento.

E um modelo amplo, mas que se detém mais no autoconhecimento do que nas areas

que deverdo ser trabalhadas.

2.2.1.6 Coaching

A palavra coach ndo tem sua origem no mundo esportivo, mas nas carruagens que
transportavam pessoas, correspondéncia e dinheiro, no ‘Velho Oeste’ americano, as stage
coaches. Em espanhol, coche também quer dizer conducdo, transporte ou veiculo, 0 que
confirma que o esporte tomou emprestado esse conceito para definir a figura do coach: o
técnico que conduz a equipe, levando-a de um estagio a outro, mais apurado, técnica, fisica e
psicologicamente (BERNARDINHO, 2006).

No mundo empresarial, Paula (2005, p. 146) diz que coach é “o profissional que
trabalha ajudando as outras pessoas a resolverem 0s seus préprios problemas”, utilizando
técnicas e metodologias comportamentais para ajudar o coachee (pessoa que recebe o
coaching).

O processo de coaching € uma ferramenta voltada para o desenvolvimento. Hillesheim
(2007) diz que o coaching “permite um dialogo individual, face a face, em que o coach
auxilia a pessoa a entender e conscientizar-se de seus pontos fortes e seus pontos fracos e a
comprometer-se para melhorar seu desempenho”. E, portanto, preparar a pessoa através da
transmissdo de conhecimentos, habilidades e técnicas, instrumentalizando-a para sua plena

utilizacdo e aplicagéo.
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Green (1999, p. 127) acrescenta que o coaching “sempre envolve o relacionamento
entre duas ou mais pessoas”. O objetivo do processo de coaching € ajudar as pessoas a
avancarem, em relagdo as suas metas mais importantes, realizarem seus objetivos e criarem a
versdo do coachee da vida e da carreira ideal. O foco é nas possibilidades futuras e como
transforma-las em realidade.

Leal (2006) afirma que o coaching visa tornar o coachee uma pessoa mais parecida
com a que gostaria de ser, e permite que ela alcance objetivos desafiadores e metas
audaciosas, nas areas pessoal e profissional.

Araljo complementa dizendo que esse processo

ndo se compromete apenas com os resultados, mas com a pessoa como um todo,
com a sua realizagdo e o seu desenvolvimento. [...] Coaching é mais que um
treinamento, o coach permanece com a pessoa até ela atingir o resultado. Sua fungéo
é lhe dar poder para que ela produza, para que suas inten¢des se transformem em
acles que, por sua vez, se traduzam em resultados (1999, p. 26).

Durante o processo, as intervencdes promovidas pelo coaching podem abordar
diferentes niveis de profundidade. Algumas sdo direcionadas a melhoria do desempenho,
focando questdes praticas, especificas e objetivas do trabalho; outras agem de maneira mais
profunda, explorando a dindmica psicoldgica do coachee, aproximando-se a psicoterapia.
(BLUCKERT, 2005).

Leal (2006) esclarece que, na psicoterapia, a partir de um diagndstico do presente,
onde estdo os sintomas, é feito foco no passado, para encontrar as causas € a cura das
patologias. No coaching, a partir de um diagnéstico do presente, onde é percebido o estado
atual, é feito foco no futuro, onde se encontra um estado desejado, melhor do que o atual. Mas
independente do grau de profundidade psicoldgica que se propGe a intervencdo, as diferentes
defini¢Bes de coaching confirmam que é um processo que envolve algum tipo de aprendizado,
e gue este se transcreve para a agao no universo organizacional, onde o coachee atua.

Com isso, Tracy (2007) acredita que uma das melhores formas de diferenciar a si
mesmo, a empresa e seus produtos e servicos, a partir da concorréncia, esta em ter uma equipe
altamente qualificada, avaliando, didria e semanalmente, o relacionamento com seus
membros. Di Stéfano (2005) acrescenta que, com isso, a empresa se beneficia em ter equipes
de alto desempenho, as quais construirdo os melhores resultados, além de as pessoas estarem
alinhadas com o0s objetivos empresariais. Green (1999, p. 126) concorda com Di Stéfano ao
enfatizar que “os atuais sistemas de coaching devem vincular o desenvolvimento individual as

necessidades da organizagéo”.
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Para Holliday (2001), o processo de coaching implica motivacdo, inspiracdo e
crescimento. E um processo para 0s gerentes treinarem e orientarem seus funcionarios para a
realidade do trabalho, ajudando-os a removerem barreiras e otimizando seu desempenho.
Como beneficio, tornam-se “pessoas mais bem preparadas para lidar com as mudancgas e com
as adversidades, usando mais de seu potencial e desenvolvendo sua propria capacidade de
lideranca” (DI STEFANO, 2005, p. 31).

Na verdade, coaching é sindbnimo de lideranga (TRACH e HEINSELMAN, 1999). Ao
se concentrar no desenvolvimento do capital humano das organizacGes. O lider esta
constantemente criando condi¢cdes de desenvolvimento, ajustando 0 necessario para construir
um clima de aprendizado e melhoria continua (DI STEFANO, 2005).

O objetivo na relacdo de coaching (coach-coachee) esta em contribuir para que o
altimo alcance metas previamente identificadas por ambos, visando melhoria de desempenho,
maior satisfacdo pessoal e, como desdobramento, melhorias nos resultados organizacionais

(REIS, 2007). Isso cria um circulo virtuoso

onde o lider contribui para o crescimento do liderado que, por sua vez, admira 0
respeito que o lider lhe oferece e se orgulha em fazer parte desta interacao,
desejando que o seu lider se mantenha no poder fazendo o possivel para conseguir 0
nivel de exceléncia que foi estabelecido (DI STEFANO, 2005, p. 45)

As etapas, comumente enumeradas na implementacdo do processo de coaching,
envolvem, em ordens diversas, estratégias como: contato inicial; coleta de dados gerais sobre
0 coachee e seu contexto (organizacional, pessoal e de carreira); coleta de feedbacks (como na
avaliacdo 360°) sobre a sua atuacdo profissional; exploracdo de situagdes mobilizadoras;
identificacdo de objetivos para o processo, estabelecimento de contrato de trabalho; reunides
presenciais e a distancia; exploragdo das forgas pessoais e organizacionais, que impactam o
coachee; identificacdo de estratégias; elaboracdo de planos de agéo; reunido de fechamento e
avaliacdo do processo e acompanhamentos pos-fechamento (JOO, 2005; THACH, 2002).

Hillesheim (2007) cita os aspectos positivos do processo de coaching: amplia
perspectivas de aprendizado; melhora o direcionamento; o foco torna-se mais definido; leva
em conta a individualidade; aprendizado e hierarquia; resultados quase imediatos; curto prazo;
apoio a readaptacéo; relacéo de discricdo; exclusividade e reducéo de resisténcias. Leal (2006)
complementa, apontando os beneficios do coaching: auto-conhecimento e auto-confianga;

identificacdo de valores e critérios pessoais; conquista de objetivos e metas; desenvolvimento
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de criatividade e espontaneidade; superacdo de obstaculos; desenvolvimento de novas
competéncias; solucéo de conflitos de prioridades e evolugéo e transformacéo pessoal.

Paula (2005) propde o plano de desenvolvimento do coachee em trés situagdes: (1)
desenvolvimento de competéncias emocionais/comportamentais (destinado a profissionais que
precisem desenvolver o exercicio da lideranca); (2) desenvolvimento de competéncias
emocionais/comportamentais/técnicas em gestdo (para profissionais que precisem de
desenvolvimento em gestdo organizacional) e (3) planejamento de carreira (desenvolvido
com coachee, que busque construir a carreira de modo estruturado e alinhado com a sua visao
de futuro).

Para finalizar, Araujo (1999) acrescenta que 0 processo de coaching € um suporte ao
compromisso e, além de manter a disciplina e a determinagdo da pessoa, permite que ela se

redirecione, sempre que preciso.

2.3 Alinhamento

Alinhar significa “dispor em linha reta; proceder ao alinhamento de; nivelar-se,
enfileirar-se” (RIOS, 2006, p. 92), “conduzir em uma linha reta; colocar-se em boa
coordenacgdo” (WEBSTER’S DICTIONARY, 1997) ou, ainda, “ajustar alguma coisa na
posicdo correta ou estar na posicdo correta em relagdo a alguma coisa” (OXFORD
DICTIONARY, 2000).

Barros (2007, p. 13) esclarece que

a origem da palavra alinhar advém de aligner, do francés médio escrito e falado em
torno dos séculos XV e XVII, que, por sua vez, advém do termo lignier do antigo
francés escrito e falado por volta dos séculos X e XV, que decorre dos termos
lineare e linea, do latim cléssico praticado na antiga Roma até proximo do século
Iv.

A palavra alinhamento foi utilizada, pela primeira vez, em 1790. Kaplan e Norton
(2006) afirmam que as organizagdes, em todo mundo, tém buscado colocar a estratégia no
centro dos seus modelos de gestdo. O propdsito é assegurar que a estratégia, como
instrumento de comunicacdo e de gestdo, chegue a todos 0s niveis da organizacdo e seja
compartilhada por todos os profissionais. A essa tarefa, de assegurar sinergias entre equipes,

processos, unidades de negdcio e parceiros externos, eles denominaram Alinhamento.
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Constata-se que o alinhamento pressupde um ajuste entre elementos organizacionais
ou ambientais, variados, que realizam trocas entre seus subsistemas e o ambiente. O termo
ajuste, também utilizado como alinhamento ou ressonancia, é entendido como um processo
continuo e dindmico, em que as capacidades da organizacdo devem estar em harmonia, ou
alinhadas com as exigéncias do mercado ou clientes (BROWN et al., 2006).

Como a gestdo estratégica envolve uma série de recursos e processos, que devem estar
alinhados com a estratégia organizacional, Kaplan e Norton criaram a ferramenta Balanced
Scorecard (BSC)™, com o objetivo de alinhar os recursos da organizagdo com 0s processos
criticos da empresa, e estes com 0 posicionamento estratégico da mesma.

Walton (1993) sustenta que a visdo de alinhamento estratégico permite perceber os
componentes de um sistema e como eles se conectam; desenvolver objetivos comuns; reduzir
as barreiras organizacionais; melhorar o ambiente para mudangas e melhorar a performance
da organizacéo. Cordeiro (2005, p. 118 - 9) acrescenta que o alinhamento estratégico pode ser
entendido como “uma medida de adequacédo entre a estratégia adotada pela organizacdo, seu
contexto externo e seus processos e recursos internos. Quanto maior esta adequacdo, maior o
alinhamento estratégico”.

A partir dessas defini¢cdes, o que se busca, neste trabalho, é o alinhamento da gestédo
estratégica da organizagdo com a gestdo de pessoas. Por isso, o alinhamento estratégico €
conceituado como uma coeréncia de propoésitos entre as estratégias da empresa com as
estratégias pessoais de seus recursos humanos.

Para finalizar, Maira (2005) conclui que o alinhamento é necessario para aperfeicoar o
pensamento estratégico e a acgdo. Criar alinhamento entre as pessoas, entre os elementos da
organizacdo e o contexto em que ela sera implementada séo suplementos que possibilitam
aprofundar o processo de desenvolvimento estratégico e impactar, de forma positiva, a
execucao efetiva das estratégias, através do envolvimento das pessoas. Para que isso aconteca,
€ necessario que a organizacdo adote um modelo que supra suas necessidades e esteja de

acordo com 0s seus objetivos.

1% 5 BSC 6 fundamentalmente uma ferramenta que auxilia a implementacdo da estratégia ao ajudar a traduzi-la
em objetivos especificos e mensuraveis. Sua utilizagdo como um sistema de gestdo estratégica fundamenta-se na
sua capacidade de ajudar os executivos das organiza¢Ges na comunicagdo das suas estratégias de negécio e no
alinhamento estratégico das iniciativas operacionais e individuais (VILLAS, FONSECA e MACEDO SOARES,
2006, p. 133).
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2.3.1 Modelo de Alinhamento entre Planejamento Estratégico Organizacional e Planejamento
Estratégico Pessoal

Apesar das caracteristicas distintas dos conceitos e modelos, sobre alinhamento,
buscou-se analisar um modelo que envolvesse estratégia da organizagdo e seus elementos

humanos. O modelo que apresenta essa possibilidade é o de Rampersad (2004).

2.3.1.1 Modelo de Rampersad (2004)

Hubert K. Rampersad € Doutor em Gestdo e consultor gerencial de grandes
organizagdes. Reconhecido internacionalmente, nas areas de comportamento organizacional e
gestdo de negocios, realiza atividades de orientacdo em coaching, treinamentos, gestdo
estratégica, gestdo da qualidade total, aprendizado organizacional, gestdo do conhecimento e
lideranca de mudancas complexas.

Rampersad apresenta um conceito gerencial holistico, de gestdo da melhoria e da
mudanca, chamado Total Performance Scorecard (TPS) que € um “processo sistematico,
continuo, gradual e rotineiro de melhoria, desenvolvimento e aprendizado, que se concentra
no aprimoramento sustentavel do desempenho pessoal e organizacional” (RAMPERSAD,
2004, p. 30).

O TPS utiliza a abordagem de *“dentro para fora”, cujo ponto de partida € a identidade
pessoal, almejando 0 maximo de desenvolvimento para todos 0s membros da empresa, a fim
de que, com a utilizacdo adequada de suas capacidades, a organizacdo atinja os mais altos
padrdes de desempenho. Dessa forma, o modelo apresentado pelo autor (ver Figura 10) busca
alinhar o capital humano com a estratégia e ética empresarial, através de um processo
composto por cinco fases.

A primeira fase é a Formulacao do Balanced Scorecard (BSC), onde o autor o divide
em duas partes: Balanced Scorecard Pessoal (BSCP) e Balanced Scorecard Organizacional
(BSCO). O BSCP cuida do desenvolvimento das competéncias individuais, e funciona como
instrumento de aprimoramento e de autotreinamento, concentrando-se no bem-estar e no

Sucesso pessoal.



FORMULACAO

BALANCED SCORECARD PESSOAL

Misséo, visdo e papéis-chave pessoais

[ Perspectiva Financeira }

7y 2
Fatores criticos de sucesso pessoais
7y v
Objetivos pessoais
7y v
Indicadores e metas de desempenho pessoal
A v

Iniciativas de melhoria pessoal

fBALANCED SCORECARD ORGANIZACIONAL ‘

Missdo, visdo e valores essenciais da organizagéo

[ Perspectiva do Cliente ]

Perspectiva de Conhe-
cimento e Aprendizado

A 12
Fatores criticos de sucesso da organizagéo [ Perspectiva Interna ]
7y v
Objetivos da organizacéo
7y v
Indicadores e metas de desempenho da organizagdo
LY v

Iniciativas de melhoria da organizagdo

Adquirir

Experimentar [
experiéncias

Extrair Observar
conclusdes e refletir

mento
téncias

REVISAO E
APRENDIZADO

esenvolvi-

para o trabalho

de compe; Planejamento
orientadab e resultados

Avaliacéo Coaching

DESENVOLVIMENTO

Melhoria
pessoal

Selecéo e
defini¢éo dos
processos

COMUNICACAO
E
INTERLIGACAO

Avaliacéo e
padronizagdo

Melhoria dos
processos

MELHORIA

Figura 10 — O Ciclo TPS

Fonte: Rampersad (2004, p.

59)
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Sua formulacdo envolve a misséo pessoal, a visdo, os papéis-chave, os fatores criticos

de sucesso, 0s objetivos, os indicadores de desempenho, as metas e as iniciativas de melhoria.

Esses elementos se distribuem em varias categorias, dividas em quatro perspectivas essenciais
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aos resultados da empresa: financeira, cliente, processos internos e conhecimento e
aprendizado.

Essas perspectivas incluem os resultados pessoais, que sdo fundamentais para o
autodesenvolvimento, para 0 bem-estar e para 0 sucesso da pessoa, ao passo que o foco do
BSCO ¢ a melhoria continua dos processos de negocios e trata do desenvolvimento de
competéncias relacionadas ao trabalho e as competéncias organizacionais. Este € utilizado
para o desenvolvimento e para a implementacdo da estratégia organizacional, assim como
para a gestdo sistematica da organizagdo, com base em sua missdo, visao, valores essenciais,
fatores criticos de sucesso, objetivos, indicadores de desempenho, metas e iniciativas de
melhoria.

O autor acrescenta que, para a aplicacdo do BSCO ser eficaz, é necessario transmiti-lo
a todos os funcionarios e converté-los em scorecards'® departamentais, em scorecards de
equipes e em planos de desempenho, para cada um deles. Dessa maneira, toda a organizagéo
torna-se consciente da importancia do pensamento estratégico, da melhoria continua, do
desenvolvimento e do aprendizado.

As mesmas quatro perspectivas do BSCP estdo presentes no BSCO, e sdo essenciais
para os resultados da empresa. O autor sustenta que, em seu modelo, o processo de elaboracao
da estratégia é diferente dos demais modelos de PE, onde a alta geréncia desenvolve a
estratégia organizacional e forca os funcionarios a aceita-la. No TPS, o processo inicia com a
formulacdo do BSC Pessoal e BSC Organizacional, pelo nivel mais alto da organizacéo, e
depois vai desdobrando o BSC Organizacional em scorecards das unidades de negdcios e das
equipes. Na seqiiéncia, sdo interligados aos planos de desempenho individuais dos
funcionarios.

Comunicar e Interligar é a segunda fase do ciclo TPS, e trata de alinhar as partes
envolvidas em toda a organizacdo. Nesse estagio, os stakeholders sdo informados da nova
estratégia de negocios e se familiarizam com ela. Faz-se necessaria a divulgacdo, para
promover a receptividade do pessoal e para despertar 0o comprometimento de toda a
organizacdo. Isso sO sera possivel se todos compreenderem o BSCO e souberem quais

comportamentos Sa0 necessarios para realizarem a visao organizacional.

16 Scorecard: é o medidor do desempenho organizacional, apresentando quatro perspectivas: financeira, do
cliente, dos processos internos da empresa e do aprendizado e crescimento. A filosofia do scorecard viabiliza
processos gerenciais criticos: estabelecimento e traducdo da visdo e da estratégia; comunicacdo e associacdo dos
objetivos e medidas estratégicas; planejamento, estabelecimento de metas e alinhamento de iniciativas
estratégicas, e melhora do feedback e do aprendizado estratégico (KAPLAN e NORTON, 1997).
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Segundo Rampersad, para por em acdo a visdo estratégica, € necessario interligar o
scorecard corporativo com os das unidades de negocios e das equipes, assim como 0s planos
de desenvolvimento individual dos funcionarios. Dessa forma, cada equipe elabora seu
scorecard especifico, que se alinha com 0 BSCO. Entéo, cada membro traduz o scorecard da
equipe em seu proprio plano de desenvolvimento individual, cuja énfase recai, basicamente,
sobre os resultados orientados para o trabalho, em vez de sobre tarefas e iniciativas de
melhoria.

Durante o processo, os participantes formulam seus proprios balanced scorecards
pessoais. Com isso, constroi-se uma ponte entre todos 0s niveis organizacionais, onde 0s
esforcos locais alinham-se com a estratégia global da organizacdo. A ligacdo dos scorecards
acontece nos quatro niveis: estratégico (BSCP da equipe gerencial e BSCO); tatico (BSCP da
geréncia de nivel médio e BSC das unidades de negdcios); operacional (BSCP dos lideres das
equipes e BSC das equipes, compatibilizando-os com a unidade de negdcios) e individual
(BSCP dos membros das equipes, compatibilizando-os com os da equipe).

A terceira fase do processo, Melhoria, enfatiza a execucdo sistematica das iniciativas
de melhoria organizacional e pessoal, que se concentram no sucesso pessoal e na vantagem
competitiva organizacional e baseia-se no aprendizado PDCA*’. A melhoria integrada dos
comportamentos pessoais, e dos processos de negdcios da organizacdo, também pode ser
desdobrada em quatro fases. A primeira delas € a selecé@o e definicdo dos processos criticos de
negocios, que precisam ser melhorados continuamente. Em seguida vem a avalia¢do e
padronizacdo desses processos, e a melhoria propriamente dita. A Gltima etapa € a melhoria
pessoal continua. Todas essas etapas devem estar de acordo com o ciclo PDCA.

A quarta fase da énfase ao Desenvolvimento continuo das competéncias individuais,
com base no ciclo de desenvolvimento, tanto dos funcionarios quanto dos gerentes. O foco é
no desenvolvimento e crescimento dos funcionarios, em areas relacionadas com o trabalho,
por meio da absorcdo de conhecimentos e do uso ideal de suas capacidades. O ciclo de
desenvolvimento se repete continuamente e compde-se das seguintes fases: planejamento de
resultados; coaching; avaliacdo e desenvolvimento de competéncias orientadas para o
trabalho. Em sintese, a fase de desenvolvimento beneficia-se com sua propria capacidade de

aprendizado e com a capacidade de aprendizado da organizacao.

70 ciclo PDCA é uma filosofia, um conjunto de diretrizes que impulsionam uma organizacdo em constante
aprimoramento, com base na eficcia do ciclo Deming, também chamado de ciclo PDCA. O ciclo Deming
compde-se das seguintes fases: Plan - Planejar (desenvolvimento de um plano de melhoria); Do - Fazer
(executar o plano de melhoria em escala limitada); Check - Verificar (rever os resultados das iniciativas de
melhoria); e Act - Agir (implementar as melhorias comprovadas) (RAMPERSAD, 2004, p. 31).
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A ultima fase do ciclo consiste na Revisdo e Aprendizado. Na Revisdo, verifica-se 0
que deu certo e o que deu errado, nas fases anteriores, podendo ser ajustadas a formulacao ou
a execucdo dos scorecards. O proposito do Aprendizado é mudar o comportamento pessoal,
de modo a melhorar o desempenho individual. E um processo continuo de transformagéo
pessoal e, em conseqiiéncia do aprendizado, a organizacgao torna-se mais capaz de conhecer-se
a si mesma e ao ambiente, de maneira continua. Rampersad (2004) acrescenta que a
implementacdo total do TPS tem a ver com mudanga e com a anélise da cultura existente na
empresa, pois elas desempenham um importante papel no desenvolvimento organizacional,
influenciando as agdes humanas dentro dela. Portanto, ela é fundamental para melhor
compreender o que os funcionarios fazem, dizem ou querem fazer, e que tipo de resisténcia, a

implementacdo, pode-se esperar.

Consideracdes sobre 0 modelo:

Esse modelo permite que a pessoa se conheca melhor e perceba o contexto onde esta
inserida, dando-lhe condigdes continuas para seu auto-aprimoramento. A organizagéo, por sua
vez, adquire novos insights sobre sua propria estrutura, contexto e potencial.

O modelo busca alinhar o capital humano com a estratégia e ética empresarial,
diferindo dos demais modelos de PE, no que se refere ao processo de elaboragdo da estratégia:
0 processo inicia com a formulacdo do BSCP e BSCO, pelo nivel mais alto da organizacéo, e
depois vai desdobrando o BSCO em scorecards das unidades de negocios e das equipes. Na
sequéncia, eles sdo interligados aos planos de desempenho individuais dos funcionarios. Esse
processo comega com a alta geréncia e vai se desdobrando até o nivel operacional. Com isso,
¢ construida uma ponte entre todos 0s niveis organizacionais, onde os esforcos locais

alinham-se com a estratégia global da organizacéo.



3 METODOLOGIA

Valendo-se de suas capacidades, o homem procura conhecer o mundo que o rodeia.
Para isso, necessita obter conhecimentos precisos e seguros. Diante dessa necessidade, foi
desenvolvida a ciéncia. Gil (1987, p. 20) afirma que, “etimologicamente, ciéncia significa
conhecimento”. Segundo ele, seu objetivo é chegar a veracidade dos fatos, tendo como
caracteristica principal a verificabilidade desses fatos. Entretanto, Lakatos e Marconi (2000, p.
44) alertam que “ndo ha ciéncia sem o emprego de métodos cientificos”.

Os metodos tém como fungdo garantir, ao pesquisador, a objetividade necessaria ao
tratamento dos fatos, oferecendo normas gerais destinadas a ruptura dos objetivos cientificos
com os do senso comum, possibilitando, assim, ao pesquisador, decidir sobre o alcance de sua
investigacao, das regras de explicacdo dos fatos e da validade das generalizagGes (GIL, 2002).

Varios sdo os conceitos utilizados para definir o que seja método. Para Trujillo Ferrari
(1970, p. 24) “método e a forma de proceder ao longo do caminho”. No entendimento de
Cervo e Bervian (1977, p. 17), o método é “a ordem que se deve impor aos diferentes
processos necessarios para atingir um fim dado ou um resultado desejado”. O método
cientifico “quer descobrir a realidade dos fatos e esses, ao serem descobertos, devem, por sua
vez, guiar o uso do método” (CERVO E BERVIAN, 1996, p. 21). Gil (1999, p. 26) acrescenta
que o método cientifico pode ser entendido “como o conjunto de procedimentos intelectuais e
técnicos adotados para se atingir o conhecimento”.

Para finalizar, Becker (1997) sustenta que a metodologia é o estudo do método, ou
seja, estudar os métodos de fazer pesquisa e de tentar aperfeicoar, esses métodos, atraves da
investigacdo fundamentada. Deslandes (1994, p. 16) complementa, afirmando que ela “é o

caminho do pensamento e a pratica exercida na abordagem da realidade”.
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3.1 Classificagdo da pesquisa

Neste trabalho, para efeitos didaticos, optou-se por uma classificacdo que levou em
conta o objetivo e o grau de formulagdo do problema de pesquisa, e a natureza das variaveis
utilizadas. Desta forma, a classificacdo resultante foi pelo método exploratdrio, por analisar 0s
modelos de planejamento organizacional, pessoal e alinhamento, existentes, e, a partir deles,
construir um modelo de planejamento estratégico pessoal que fosse valido e possibilitasse a
sua ligacdo com o planejamento estratégico organizacional.

Gil (2002, p. 41) diz que as pesquisas exploratorias tém como objetivo principal “o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicdes. Seu planejamento é, portanto, bastante
flexivel, de modo que possibilite a consideragdo dos mais variados aspectos relativos ao fato
estudado”. Cooper e Schindler (2003, p. 131) afirmam que, através da exploracdo, “os
pesquisadores desenvolvem conceitos de forma mais clara, estabelecem prioridades,
desenvolvem definicGes operacionais e melhoram o planejamento final da pesquisa”. Elas
também podem economizar tempo e dinheiro.

Trivings (1995, p. 109) acrescenta que

os estudos explorat6rios permitem ao investigador aumentar sua experiéncia em
torno de determinado problema. O pesquisador parte de uma hipétese e aprofunda
seu estudo nos limites de uma realidade especifica, buscando antecedentes, maior
conhecimentos para, em seguida, planejar uma pesquisa descritiva ou de tipo
experimental.

As principais caracteristicas de uma pesquisa exploratéria, apontadas por Gil (1995),
sdo: (a) menor rigidez no planejamento; (b) habitualmente envolve levantamento bibliografico
e documental, e, (c) normalmente utilizada quando o tema é pouco explorado (dificil de
formular hipéteses precisas e operacionalizaveis).

Para Oliveira (2002), é a natureza do problema, ou o seu nivel de aprofundamento,
que ira determinar qual tipo de método deve ser aplicado. Godoy (1995) afirma que uma
pesquisa social pode ser classificada em quantitativa ou qualitativa. Sendo assim, a proposta
de pesquisa, aqui apresentada, é de natureza qualitativa, uma vez que visa interpretar os dados
coletados, na entrevista, e analisa-los.

A pesquisa qualitativa, segundo Trivinds (1987), tem as seguintes caracteristicas

principais:
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(a) utiliza como fonte direta 0 ambiente natural e o pesquisador como instrumento —
chave. As entrevistas para validagdo do modelo de planejamento estratégico pessoal
desenvolvido foram realizadas individualmente, em local adequado, onde o pesquisador atuou
diretamente na entrevista das nove pessoas da amostra;

(b) a pesquisa € descritiva. As informacgdes coletadas permitiram a analise e
interpretacdo dos dados, os quais permitiram a descri¢do da percepcao, utilidades e beneficios
que o modelo de planejamento estratégico pessoal desenvolvido trouxe aos entrevistados, bem
como 0s pontos que devem ser aperfei¢coados;

(c) os pesquisadores estdo preocupados com 0 processo, e ndo simplesmente com 0s
resultados e o produto. O interesse do pesquisador ocorreu nas manifestagdes, procedimentos,
relacOes e interagOes para o desenvolvimento do trabalho e evolugdo do conhecimento;

(d) tendéncia a analise indutiva. O desenvolvimento de um modelo de planejamento
estratégico pessoal, que possibilitou a ligacdo com um modelo de planejamento estratégico
organizacional, podera servir como fonte de pesquisa para a constru¢cdo de novos modelos
com a mesma finalidade.

Além de se classificar a pesquisa, em relagdo a objetivos e natureza, faz-se necessario
classifica-la quanto a técnica de coleta, analise e interpretacdo dos dados. Segundo Andrade
(2002), “as técnicas de pesquisa acham-se relacionadas com as coletas de dados, ou seja, com
a parte pratica da pesquisa”.

A técnica de pesquisa bibliografica apresenta-se como a mais adequada, sendo
caracterizada, segundo Vergara (1997), pelo “estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, ou seja, material acessivel ao
publico em geral”. Fachin (2003, p. 125) complementa, dizendo que a pesquisa bibliografica
diz respeito “ao conjunto de conhecimentos humanos reunidos nas obras. Tem como base
fundamental conduzir o leitor a determinado assunto e a producéo, cole¢cdo, armazenamento,
reproducédo, utilizacdo e comunicacdo das informacdes coletadas para o desempenho da
pesquisa”.

Gil (2002, p. 45) afirma que a principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no
fato de “permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla
do que aquela que poderia pesquisar diretamente”. Dessa forma, neste trabalho, foi realizada
uma revisdo bibliogréafica sobre planejamento estratégico organizacional e modelos existentes,
planejamento estratégico pessoal e modelos existentes, alinhamento e modelo existente, para
entdo, construir um novo modelo de planejamento estratégico pessoal que atingisse o objetivo

geral proposto neste trabalho.
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O levantamento bibliografico € o material constituido por dados primarios e
secundarios, que podem ser utilizados pelo pesquisador. Abrange toda a bibliografia ja
tornada publica, em relacdo ao tema de estudo, desde publicacBes avulsas, boletins, jornais,
revistas, pesquisas, monografias, teses, material cartografico até meios de comunicagdo oral
como radio, gravagfes em fita magnetica e audiovisuais, filmes, CDs, entre outros. Sua
finalidade € colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito, gravado
ou filmado sobre determinado assunto.

Assim, apds a analise dos materiais, faz-se necessario primeiro delimitar, e depois,
apresentar e discutir o problema de pesquisa. A problematizacdo do tema € a etapa mais
importante do estudo, pois, somente com uma abordagem clara e precisa 0 problema sera

passivel de investigag&o.

3.2 Delimitagdes da pesquisa

Para evitar uma abordagem muito ampla do fenémeno, segundo Lakatos e Marconi
(2001), a pesquisa deve ser delimitada na identificacdo de fatores especificos. Esses fatores
sdo fundamentais para que se alcance os objetivos do estudo, e para um entendimento mais
amplo da pesquisa.

Esta pesquisa foi delimitada em desenvolver um modelo de planejamento estratégico

pessoal e estabelecer sua ligacdo com o planejamento estratégico organizacional.

3.3 Formulagéo do problema

De acordo com Gil (1999), toda pesquisa cientifica comega pela formulacdo de um
problema, tendo por objetivo buscar uma solugdo para o mesmo. O problema deve
representar, da melhor forma, o contexto em analise.

Na formulagdo do problema, deve haver clareza, conciséo e objetividade. Segundo
Marinho (1980), antes de ser considerado apropriado, o problema deve ser analisado sob o
aspecto de sua valoracdo, ou seja, deve ser viavel, possuir relevancia, constituir-se em uma

novidade, ser exeqivel e representar uma oportunidade.
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Portanto, 0 problema proposto para esta pesquisa pode ser assim descrito: “Qual
modelo de planejamento estratégico pessoal permite estabelecer uma ligacdo com o
planejamento estratégico organizacional?”

Para responder a esse problema, utilizou-se a pesquisa bibliografica, pois foi
construido um novo modelo de planejamento estratégico pessoal, o qual possibilitou o
alinhamento com o planejamento estratégico da organizagdo. A seguir, apresenta-se a amostra

e 0s procedimentos de coletas de dados.

3.4 Tamanho da amostra

A amostra foi composta de nove (09) pessoas, as quais participaram ou da primeira e
segunda turma do curso de Planejamento Estratégico Pessoal, ou realizaram o planejamento
pessoal de forma individualizada. Essa amostra foi escolhida, segundo Gil (2002), por
acessibilidade (ou por conveniéncia) e constitui 0 mais flexivel de todos os tipos de
amostragem, pois é destituida de qualquer rigor estatistico. Nesse tipo de amostragem, o
pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma
forma, representar o universo.

A amostra por acessibilidade é usada em estudos exploratorios, onde ndo é requerido

elevado nivel de precisédo.

3.5 Coleta de dados

Os dados foram coletados em fontes primarias e secundarias. As fontes primarias
foram obtidas, de acordo com a classificagdo proposta por Gil (2002), através de: livros de
leitura corrente (obras de divulgacéo), livros de referéncia informativa (dicionarios), livros de
referéncia remissiva (monografias, dissertacGes e teses), publicacdes periddicas (jornais e
revistas) e impressos diversos. As fontes bibliograficas foram obtidas por empréstimo, por
consulta privativa, por sistemas de reproducdo, por aquisi¢cdo e pelo programa de Comutagéo

Bibliografica (Comut), do Ministério da Educagdo, via Capes. Foram, também, localizadas
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em bibliotecas convencionais, bibliotecas virtuais, em base de dados (de CDs), em livrarias e
em sistemas de busca via Internet.

As fontes secundarias provém de entrevistas, que foram realizadas com nove pessoas.
Ressalte-se que, no trabalho, foi utilizada a entrevista semi-estruturada, com o objetivo de
captar dados e validar o modelo desenvolvido. Lidke e Andre (1986) afirmam que, uma das
situacOes basicas, em que se considera adequado o0 uso da entrevista, € quando existe 0
interesse em estudar o problema a partir da prépria expressao dos individuos.

Haguette (1987, p. 75) [grifo do autor] diz que a entrevista pode ser definida como

um processo de interacdo social entre duas pessoas na qual uma delas, o
entrevistador, tem por objetivo a obtencdo de informacBes por parte do outro, o
entrevistado. As informacbes sdo obtidas através de um roteiro de entrevista
constando de uma lista de pontos ou tdpicos previamente estabelecidos de acordo
com uma problematica central e que deve ser seguida.

Lakatos e Marconi (2001) compreendem a entrevista como um procedimento de
investigacao social, ou para a coleta de dados ou para ajudar no diagnéstico ou no tratamento

de um problema. A entrevista, enquanto técnica de coleta de dados

¢ bastante adequada para a obtencdo de informacBes acerca do que as pessoas
sabem, créem, esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram,
bem como acerca das suas explicacfes ou razfes a respeito das coisas precedentes
(SELLTIZ etal., 1967, p. 273).

A intensa utilizacdo da entrevista, na pesquisa social, deve-se a uma série de raz@es.
Gil (1999) destaca as seguintes: (a) a entrevista possibilita a obtencéo de dados referentes aos
mais diversos aspectos da vida social, (b) a entrevista € uma técnica muito eficiente para a
obtencdo de dados em profundidade acerca do comportamento humano, (c) os dados obtidos
sdo suscetiveis de classificacdo e de quantificacdo, (d) ndo exige que a pessoa entrevistada
saiba ler e escrever, (e) possibilita a obtencdo de maior nimero de respostas, (f) oferece maior
flexibilidade, posto que o entrevistador pode esclarecer o significado das perguntas e adaptar-
se mais facilmente as pessoas e as circunstancias em que se desenvolve a entrevista e (g)
possibilita captar a expressdo corporal do entrevistado, bem como a tonalidade de voz e

énfase nas respostas.
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3.5.1 Roteiro de entrevista

Gil (1999), diz que nos levantamentos, em que se valem da entrevista como técnica de
coleta de dados, esta assume formas mais ou menos estruturadas. Mesmo que as respostas
possiveis ndo sejam fixadas anteriormente, o entrevistador guia-se por algum tipo de roteiro, o
qual pode ser memorizado ou registrado em folhas proprias. Sendo assim, no Anexo A, deste
trabalho, estdo descritas as perguntas que serviram como base para as entrevistas realizadas.

As entrevistas foram sistematizadas de forma semi-estruturada, cuja ordem, e redagéo

das perguntas, permaneceu inalterada para todos os entrevistados.

3.6 Analise dos dados

Ap0ds a coleta dos dados, os mesmos foram analisados e interpretados, o que permitiu
ao pesquisador tabulé-los e sistematiza-los, e, assim, extrair as informagdes necessarias para a
validacdo do modelo de planejamento estratégico pessoal desenvolvido.

De acordo com Gil (1999), a analise tem como objetivo organizar e sumariar os dados,
de forma tal que possibilitem o fornecimento de resposta ao problema proposto para
investigacdo. Esta analise foi fundamental, tanto para a conclusdo da pesquisa quanto para

recomendacdes de futuros trabalhos.

3.7 Relatério

O relatorio consiste de uma narrativa em forma de dissertagdo. No presente relatério
estdo descritas as analises de modelos de planejamento estratégico organizacional,
planejamento estratégico pessoal e alinhamento, a metodologia utilizada, a construgdo de um
novo modelo de planejamento estratégico pessoal, sua validagéo, e a descrigédo de sua ligacao
com o modelo de planejamento estratégico organizacional.

No capitulo a seguir € descrito o desenvolvimento do Modelo de Planejamento

Estratégico Pessoal proposto, bem com as areas, elementos e itens que o compdem.



4 MODELO DE PLANEJAMENTO ESTRATEGICO PESSOAL
PROPOSTO

Ap0ds a andlise dos modelos de planejamento estratégico pessoal escolhidos, o autor do
presente trabalho, constatou que, a maioria dos modelos estudados, continham algumas
deficiéncias.

No modelo proposto por Covey, 0 autor cita as quatro dimensdes que a pessoa deve
procurar manter em equilibrio, porém ndo se aprofunda nos elementos que as compdem.
Souza apresenta um modelo mais completo, determinando as areas que devem ser trabalhadas
pela pessoa, mas também ndo se aprofunda nos elementos que devem compor cada uma
dessas areas.

Seiwert cita quatro categorias, que devem ser mantidas em equilibrio, e lista alguns
elementos, que em sua percepcdo, devem estar vinculados a essas categorias. No entanto,
durante sua obra, ndo explica o conceito desses elementos. Cygler trabalha com cinco areas,
mas ndo explica os elementos que devem compor cada uma dessas areas, mas, sim, como a
pessoa pode alcancgar o sucesso e a felicidade através do equilibrio entre estas areas.

Por fim, Koshy trabalha com duas areas: pessoal e profissional. Apesar de serem
somente duas, a area pessoal é abrangente e envolve varios elementos. No entanto, ele ndo
explica os conceitos desses elementos e nem como eles podem ser trabalhados. E um modelo
amplo, mas que se detém mais no autoconhecimento do que nas areas que deverdo ser
trabalhadas.

Sob este enfoque, foi construido, sob a orientacdo e coordenacédo do professor Dr.
Rolando Juan Soliz Estrada, professor titular da Universidade Federal de Santa Maria, um

Modelo®® de Planejamento Estratégico Pessoal, cujo objetivo é desenvolver a pessoa nas suas

'8 Em linguagem técnica, um modelo é “uma representacao simplificada da realidade, expressa em termos fisicos
(modelo fisico) ou matematicos (modelo matematico), para facilitar a descricdo, a compreensdo do
funcionamento atual e do comportamento futuro de um sistema, fenémeno ou objeto” (HALLS e DAY, 1990).
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principais areas de atuacdo ou desempenho: Individual, Profissional, Familiar, Negocios
Pessoais e Participacdo Social, conforme pode ser observado na Figura 11. Essas cinco areas
sdo interligadas, e quando uma é afetada, ou modificada, conseqiientemente podera interferir
nas demais. E, para que a pessoa melhor compreenda o que compde cada area, e aprenda a
equilibra-las, o modelo proposto foi dividido em planejamentos especificos: Planejamento
Individual, Planejamento Profissional, Planejamento Familiar, Planejamento de

Negaocios Pessoais e Planejamento da Participagdo Social.

NECOGIOS
PESSOAIS

Figura 11 — Areas do Planejamento Estratégico Pessoal proposto

Cada éarea foi subdividida em campos, conforme mostra a Figura 12. Cada campo trata
de um aspecto relevante para aquele planejamento, permitindo que a pessoa elabore um plano
que va de encontro aos seus objetivos e aspiracdes. E importante salientar que esse modelo
ndo € engessado, dando total liberdade a pessoa, porque permite que ela decida qual
planejamento quer, ou é necessario fazer. Assim, pode-se planejar apenas uma area, bem
como realizar o planejamento em duas, trés, quatro, ou nas cinco areas, pois nao é necessario
realizar um planejamento especifico, para depois passar para outro.

Tambeém néo existe nenhum pré-requisito ou sequiéncia determinada. A pessoa pode
iniciar seu planejamento por qualquer uma das cinco éreas, realizando primeiro o
planejamento daquela que mais lhe interesse. Por isso, a importancia dessa divisdo em areas
distintas. Para uma melhor compreensao de cada planejamento, 0s mesmos séo apresentados a

sequir.

Um modelo pode ser ainda “uma descrigdo pratica da maneira como algo funciona e que tem como propdsito a
utilidade” (O’CONNOR e SEYMOUR, 2008).
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Planejamento de
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Planejamento Fimemges
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Tenpo
Flanqjamento Pelitico
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Planejamento Famihiar

Figura 12: Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal proposto
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4.1 Planejamento Individual

O Planejamento Individual (PI), aqui proposto, consta de seis campos: Afetividade,
Economia, Financas, Saude, Lazer/Cultura e Tempo, nos quais a pessoa pode planejar o
seu desenvolvimento. A Figura 13 mostra os seis campos do PI, bem como seus elementos.

Figura 13: Campos e elementos propostos no Planejamento Individual

Este planejamento é chamado de individual, pois é feito, pertence e é executado por sO
uma pessoa. Sendo assim, esse planejamento analisa questBes relacionadas a
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individualidade. A individualidade, segundo Ferreira (1986) refere-se as particularidades que
distinguem uma pessoa das demais. Por essas caracteristicas pessoais e particulares, a ciéncia
afirma que toda pessoa € Unica, ndo existindo uma exatamente igual a outra. Portanto, o Pl é
estritamente pessoal, enfocando aspectos que s6 dizem respeito aquela pessoa.

Freire (2005) sustenta que o exercicio do planejamento estratégico individual pode
auxiliar no auto-conhecimento e na definicdo de acbes prioritarias, que serdo, de fato,
importantes para a pessoa. Esse processo permite que ela analise sua vida e perceba quais sao
0s aspectos que deseja mudar, desenvolver, manter ou atingir, permitindo o alinhamento dos

campos que compdem o PI.

4.1.1 Afetividade

O planejamento desse campo desenvolve aspectos sobre os relacionamentos,
qualidade e quantidade desses relacionamentos, bem como comemorag6es. Sendo assim, a
afetividade ¢ *“a capacidade de amar, de ser bom, cordial, simpatico, altruista” (LOURENCO,
2008). Ela também se refere a relacdo de carinho ou cuidado que se tem com alguém, e ao
estado psicologico que permite, a pessoa, demonstrar 0s seus sentimentos e emocdes. Esta
ligada, essencialmente, as relaces que a pessoa cria, ou seja, na capacidade que ela possui em
estabelecer lacos de afei¢do. Por isso, exerce um papel fundamental no desenvolvimento da
personalidade humana, pois define a forma como a pessoa se relaciona com 0s outros.

As manifestacOes da afetividade estdo presentes em tudo que a pessoa faz. Assim, o
planejamento do campo afetividade desenvolve aspectos sobre relacionamento com outras
pessoas, a qualidade e a quantidade desses relacionamentos, bem como comemoragcdes. E
atraves do relacionamento, com 0s outros, que se pressupde o afeto. Sem afetividade um
relacionamento néo se inicia, ndo se estabelece, nem progride.

Cunha (2007) diz que toda e qualquer forma de relagdo esta sempre diante de muitas
ameacas e de pouca tolerancia, mas quando existe afetividade é mais facil aceitar o outro
como ele é. E qualquer natureza de relacionamento, que se forma sobre esses alicerces, torna-
se um relacionamento para toda a vida, claro que com obstaculos também, mas, acima de
tudo, com superacdes e aprendizado.

Um aspecto importante a considerar é o fato de ndo existir uma quantidade

delimitada para os relacionamentos afetivos. O que realmente importa é a qualidade desses
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relacionamentos, uma vez que o circulo afetivo varia de pessoa para pessoa, por uma série de
fatores pessoais. Recomenda-se que a pessoa tenha, no minimo, um relacionamento afetivo,
tenha alguém com quem possa contar a qualquer hora, tanto nos momentos de tristeza como
nos de alegria.

E nada melhor, para aprofundar e celebrar os lagos afetivos, que as comemoracoes.
Comemorar significa externar os sentimentos e as emoc0es, festejar algum fato importante,
seja uma conquista, uma promog¢édo, uma viagem, ou, simplesmente, comemorar a vida, a
familia e os amigos. Isso faz com que a pessoa sinta-se feliz ao partilhar seus momentos
alegres, pois “é no bom relacionamento com as pessoas que amamos que Conseguimos

estabilidade para desenvolver as nossas atividades diarias” (PROENCA, 2003, p. 68).

4.1.2 Economia

Quando a pessoa planeja o campo economia deve considerar quais e quantos bens
possui em seu nome, ou se ndo possui nenhum, qual ou quantos bens gostaria de ter. Esse
campo, basicamente, resume-se no planejamento dos bens que a pessoa deseja ter no futuro.
Bens sdo patrimonios materiais, ou ndo materiais, de uma pessoa, e podem ser divididos,
segundo o Cdadigo Civil Brasileiro, em bens méveis e bens imoveis.

De acordo com Franco (1972), os bens méveis sdo os suscetiveis de remogédo ou
transporte, e alguns exemplos sdo: carros, titulos, acdes e maquinas. Os bens imdveis nédo
podem ser removidos ou transportados, por exemplo: lotes, casas, apartamentos, salas e
edificagOes civis sobre um terreno.

Luquet (2000, p. 12) diz que “muitas pessoas ndo tém a mais vaga idéia do seu
patrimdnio atual, do volume de suas despesas mensais e de quanto precisariam para viver de
forma confortavel por um més”. Por isso, 0 planejamento econdmico é importante para a vida
da pessoa, pois diz respeito ao que ela tem ou deseja ter em seu nome, ou que ela possua ou

deseje possuir, e ndo o que a familia, ou esposo(a), possua.
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4.1.3 Finangas

Refere-se a situacdo financeira da pessoa, e esta planeja as aplicagbes e 0s
rendimentos que deseje ter no futuro. Sendo assim, finangas é definida como a gestdo do
dinheiro.

Para Ferreira (2006), a financa pessoal é o processo de planejar, organizar e controlar
o dinheiro, tanto em curto quanto em médio e longo prazo. E importante salientar que o
planejamento financeiro tem relagéo direta com o planejamento econémico e com o conceito
de aplicacéo e rendimento.

A aplicacdo pode ser conceituada como “o emprego de capital para produzir
rendimentos” (RIOS, 2006, p. 102), e o rendimento pode ser entendido como o valor que
provém da aplicacéo, seja ele como lucro ou juros. O rendimento, para a pessoa, € aquilo que
ela recebe sem ter trabalhado para obter. Podem ser provenientes de investimentos, como
recebimento de aluguéis, aplicaces, juros, outros salérios, entre outros.

Silva (2004, p. 71) diz que a pessoa deve ser disciplinada, para investir em ativos que
gerem mais ativos, fazendo o dinheiro trabalhar para ela. Pode-se comecar com pouco, e,
tendo persisténcia e disciplina, consegue-se adquirir um bom patrimonio e uma boa carteira
de investimentos. Luquet (2000) recomenda que a pessoa, ao pensar em investimentos,
lembre-se de que investir significa adiar um consumo presente para, no futuro, ter mais
dinheiro para consumir.

O campo finangas também planeja aspectos relacionados a aposentadoria, cuja
definicdo pode ser considerada como o tempo livre que a pessoa tera para fazer o que goste,
divertir-se e dedicar-se a seu hobby, e, para que isso ocorra, € necessario planejar. Assim, para
determinar o quanto precisa guardar, é necessario, antes, conhecer o estilo de vida que a
pessoa queira ter depois de aposentado, e quanto antes ela comecar a guardar, menos precisara
economizar. 1sso porque terd mais tempo para juntar dinheiro €, com um prazo maior, podera
dedicar boa parte de suas aplicacfes a mercados de maior risco, como agdes, que tém um
potencial maior para engordar suas economias.

Silva (2004) diz que um bom plano de gestdo, para a aposentadoria e previdéncia
privada, serve para que a pessoa continue com uma renda que lhe proporcione viver dentro
dos padrdes vividos quando de sua vida economicamente ativa, sem depender de filhos ou de
terceiros. Aposentar-se ndo significa deixar de trabalhar, e sim acumular uma renda que Ihe

permita ndo mais precisar trabalhar. Dessa forma, a pessoa deve escolher, cuidadosamente,
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um bom plano de aposentadoria e previdéncia privada. Esses planos foram criados para
estimularem a poupanca em longo prazo, com base no incentivo fiscal, com isso
economizando no Imposto de Renda e realizando o pagamento pertinente somente quando do
resgate.

De acordo com Silva (2004), os quatro produtos de previdéncia privada,
comercializados no Brasil, s&o: Plano de Previdéncia Privada Tradicional, Fundo de
Aposentadoria Privada Tradicional, Plano Gerador de Beneficio Livre e Vida Gerador de
Beneficio Livre.

Outro aspecto abordado, nesse campo, diz respeito a poupanca. Poupar € uma
alternativa para quem quer ter uma vida mais tranquila, pois permite que a pessoa se torne
economicamente independente, ou seja, fique livre do estresse financeiro, viva com uma
reserva suficiente de dinheiro para ndo ter preocupagdes que interfiram em sua qualidade de
vida e em seu bem-estar psicologico (LUQUET, 2000). O importante ndo é guardar muito,
mas sempre, pois isso incorpora, ao longo do tempo, o sentimento de disciplina.

Fortuna (2001) classifica as cadernetas de poupanga da seguinte forma: caderneta de
poupanca tradicional, caderneta de poupanga programada, caderneta de poupanga de
rendimentos crescentes, caderneta de poupanca vinculada e caderneta de poupanca rural
(caderneta verde). Cabe a pessoa optar por aquela que mais lhe agrade.

Napolitano (2006) afirma que guardar dinheiro € s6 parte do que precisa ser feito por
quem pretenda ter um futuro tranquilo, pois s6 economizar nao é suficiente. Para garantir um
futuro, sem problemas financeiros, é preciso fazer um bom planejamento, tomar as decisdes
certas e escolher os melhores investimentos. Qualquer pessoa com algum dinheiro guardado,
por menor que seja essa poupanca, pode aplicar, de maneira inteligente, seus recursos, e
alavancar seus ganhos. Sendo assim, é importante que o0 a pessoa comece, desde ja, a planejar
sua vida financeira, pois a longo prazo isso fard uma enorme diferenca, lembrando que nunca

é tarde para comecar.

4.1.4 Saude

Este campo permite que a pessoa planeje a satde que deseje ter no futuro, levando em

consideracao itens como alimentacao, atividade fisica e controle médico.



83

A origem da palavra Saude vem do latim salute, e, segundo a defini¢cdo proposta pela
WHO (World Health Organizational - Organizacdo Mundial de Saude (OMS)), é um estado
de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo apenas a auséncia de doengas. Com base
nessa definicdo, pode-se dividir a saude em duas esferas: saude mental e saude fisica.

A saude mental, de acordo com Gentil (2008), engloba desde transtornos como
dislexia, autismo, sindrome de Down, deméncia senil e depresséo, até disturbios psicoldgicos
e de comportamento (ansiedade e estresse) diretamente relacionados com as condicdes de
vida impostas pela sociedade atual. Por isso, ao detectar os primeiros sintomas, a pessoa
deverad recorrer, imediatamente, a profissionais habilitados, como médicos psiquiatras e
psicologos, uma vez que serd necessario um forte amparo familiar. A saude fisica é
considerada a boa disposicdo do corpo, a forca e o vigor. E “a energia interna do organismo
equilibrado e em harmonia com as energias do ambiente” (SILVA e SILVA, 1999).

Saliente-se que o foco do planejamento, no campo da saude (no modelo proposto),
refere-se a saude fisica da pessoa. Sendo assim, quando ela planejar o campo sobre a sua
salde, deve considerar aspectos relacionados a alimentacdo, atividade fisica e controle
medico.

A alimentagdo é o primeiro item a ser considerado nesse planejamento, pois atua
diretamente em uma das necessidades basicas™ da pessoa. Conforme Silva e Silva (1999), por
meio dos alimentos a pessoa pode absorver, correta e equilibradamente, os nutrientes, a fim de
manter-se saudavel. Dessa forma, alimentacdo saudavel € aquela que permite um adequado
funcionamento do organismo, fornecendo energia, em quantidade suficiente, para permitir que
0 corpo se mantenha aquecido, fisico e intelectualmente ativo em todas as fun¢Bes necessarias
avida.

O segundo item a ser planejado é a atividade fisica, pois prepara a pessoa, moral e
fisicamente, para o exercicio de suas fungdes sociais e bioldgicas. Segundo Kamel e Kamel
(1998), a atividade fisica, bem conduzida e indicada, torna possivel a conservacdo da
juventude e da vitalidade, pois proporciona uma melhor postura, forma e flexibilidade e
possibilita disposicdo, alegria, bem-estar e saiude. A atividade fisica regular permite o
desenvolvimento e a manutencdo do corpo, representando um fator positivo no controle e
prevencdo de doencas, além de servir como elemento promotor de mudancas, com relagdo a

fatores de risco para inimeras outras doencas.

9 De acordo com Abraham H. Maslow as necessidades fisiolégicas bésicas para a sobrevivéncia do ser humano
sdo sede, fome e repouso (NAVARRO, 2003, p. 155).
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Para que a pessoa permaneca em perfeito equilibrio, no campo da saude, é feito o
planejamento do terceiro item: o controle médico. E necessario que a pessoa faca,
periodicamente, uma andlise completa do seu corpo, pois existem vérias doengas que se
desenvolvem silenciosamente, e, quando diagnosticadas precocemente, podem ser revertidas
ou tratadas de forma eficaz (procedimento conhecido como check-up, ou seja, um exame
médico minucioso, detalhado). Alem do exame fisico, durante a consulta médica, e caso seja
necessario, o0 médico pode solicitar que a pessoa realize exames clinicos. Em geral, sdo
exames simples e seguros que podem ajudar a diagnosticar muitas doencas, antes de suas
complicagdes, como hipertenséo arterial, diabetes mellitus, cancer, etc.

Percebe-se, hoje em dia, ser mais comum ver homens e mulheres com problemas de
salde tipicos de quem trabalha muito, em razdo do estilo de vida e do estresse da
modernidade. Por essa razdo, um check-up completo, feito periodicamente, € a melhor
garantia para manter-se em plena atividade, por muito tempo. Inclusive, existem programas
executivos de salde projetados especialmente para pessoas muito ocupadas, que podem ser
combinados com viagens de negdcios ou de férias. Assim, a pessoa ndao mais tem desculpas

para ndo cuidar de sua salde.

4.1.5 Lazer/Cultura

Este planejamento engloba atividades que devem ser realizadas pela pessoa, como
viagens, saidas e hobbies, e que podem ser desenvolvidos tanto como formas de lazer ou de
cultura, uma vez que esses dois campos estdo interligados. Inicialmente, conceitua-se Lazer e
Cultura e, na seqiiéncia, apresenta-se os trés elementos citados anteriormente.

Para Dumazedier (1976), lazer € um conjunto de ocupacfes as quais a pessoa pode
entregar-se, seja para repousar, divertir-se, recrear-se e entreter-se ou, ainda, para desenvolver
sua informacdo, sua participagdo social voluntaria ou sua livre capacidade criadora, apos
livrar-se, ou desembaracar-se, das obrigacdes profissionais, familiares e sociais.

O primeiro artigo da Carta do Lazer, segundo o Il Seminario Mundial do Lazer,
realizado em Bruxelas, em Abril de 1976, diz que todo o homem tem direito ao lazer. Como
criador, autor e animador de relagfes sociais tem, sobretudo, direito as atividades de lazer e de
sua propria escolha, ndo importando sua idade, sexo, nivel de educacdo ou condicdo social. A

Cultura contribui para desenvolver o intelecto, o saber, a arte e a ciéncia.
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Nery e Vanzin (2002, p. 85) dizem que a “cultura &€ um sistema de atitudes, modo de
agir, costumes, valores espirituais e materiais de uma sociedade”, sendo que a pessoa se
comporta segundo a cultura do grupo social ao qual pertence.

Segundo Marcellino (2002), as atividades de lazer e cultura devem procurar atender os
desejos da pessoa. Assim, o autor divide as areas de lazer e cultura em: interesses artisticos,
interesses intelectuais, interesses fisicos, interesses manuais, interesses turisticos e interesses
sociais. E importante que a pessoa pratique atividades que possam abranger 0s VArios grupos
de interesses, procurando exercitar, no tempo disponivel, o corpo, a imaginag&o, o raciocinio,
a habilidade manual, o contato com outros costumes e o relacionamento social; quando, onde,
com quem e da maneira que quiser.

No que diz respeito ao planejamento do campo Lazer/Cultura, é importante ressaltar
que 0s seguintes aspectos sdo abordados: viagens, saidas e hobbies. Todos eles podem ser
desenvolvidos como formas de lazer ou cultura. As atividades de turismo, viagens, podem ser
entendidas como manifestacGes culturais, e, segundo Marcellino (2002), configuram-se,
fundamentalmente, ainda que de modo nédo exclusivo, como praticas de lazer.

As atividades turisticas estdo ganhando maior importancia, desde as grandes viagens
até as pequenas excursdes de finais de semana. Conforme Leite (1995), especialistas indicam,
como fatores favoraveis a expansao do turismo, e de outras modalidades de lazer: 0 aumento
do tempo livre (principalmente férias), os rendimentos mais elevados, uma melhor salde,
transportes e comunicacdes mais faceis, redugdo das tarefas domésticas e menor nimero de
filhos. Dessa forma, o turismo pode ser visto como uma simples ocasido de consumo ou de
desenvolvimento pessoal e social, uma vez que as atividades turisticas sdo oportunidades
privilegiadas para a satisfacéo da pessoa.

Outro item deste planejamento sdo as saidas, ou seja, € importante que a pessoa saia
de casa e tenha contato com outras pessoas. 1sso pode ser obtido através de viagens, longas ou
curtas, que podem ser esporadicas ou terem uma freqliéncia estipulada; podem ser realizadas
individualmente, em familia, ou em grupos. Também sdo importantes as saidas com 0s
amigos, com a familia, com o cdnjuge, seja para ir ao shopping, ao restaurante, em festas, em
bares, shows, etc. O essencial é que esse tempo exista.

O ultimo aspecto, neste campo, refere-se ao hobbies, isto é, sugere que a pessoa tenha
passatempos. Alguns exemplos séo: fazer pequenos reparos ou trabalho manuais, cuidar de
plantas, pintar, tocar um instrumento, cantar, ler, pescar, etc. 1sso ajuda a pessoa a aliviar as
tensdes, diminuir o stress e melhorar o estado emocional, fazendo com que se sinta util e

produtiva, sem a competitividade do trabalho profissional. Foram apresentados, aqui, somente
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alguns exemplos, que nem de longe pretendem esgotar o assunto, em razdo de sua amplitude.
A variedade indicada mostra que existe lazer e cultura para todos, e que nao parece ser dificil
encontrar, entre as suas diferentes formas, a que mais se ajuste aos desejos e possibilidades de

cada pessoa.

4.1.6 Tempo

O planejamento deste campo auxilia a pessoa a aproveitar melhor o seu tempo,
através da priorizacao do que € importante realmente. Fridschtein (2003) alega que o tempo é
0 recurso mais escasso e mais valioso que existe. Por isso, ele precisa ser encarado de uma
maneira diferente. “Temos de aprender a ver 0 tempo como um recurso que esta sempre
presente, mas, como qualquer outro, pode ser bem empregado ou desperdicado” (URBAN,
2004, p. 135). Saber como aproveitar o tempo so trara beneficios a pessoa.

Como o tempo sé pode ser usado, do bom ou mau uso dependera 0s bons ou maus
resultados obtidos pela pessoa. Se esta tiver controle sobre seu tempo, saberd controlar sua
vida e melhor aproveita-la. Pires (2005) garante que o correto aproveitamento do tempo se da
na organizagéo basica vivida no dia-a-dia. Quem nédo tem organizacao pessoal acaba perdendo
muitas oportunidades, desperdigando recursos, em excesso, e direcionando esforgos para as
atividades erradas. A administracdo eficaz do tempo auxilia a pessoa a colocar ordem e
planejamento na sua vida, dando prioridade para aquelas coisas que a tornardo feliz e
realizada nos mais variados papéis que desempenhar.

O tempo deve ser planejado, para que a pessoa defina o que ela queira fazer, ordene as
acOes e realize a maior quantidade de atividades possiveis, no menor prazo, para atingir seus
objetivos. Emmett (2003, p. 113) acrescenta que a “administracdo do tempo mudou ao longo
dos anos” sendo que, hoje, a palavra-chave é priorizar. Fridschtein (2003) complementa ser
importante saber dar prioridade as acfes. A pessoa tem de abrir mdo de alguma coisa para
conseguir 0 que quer, porque quem pensa que pode ter, e tudo fazer, nunca terd tempo
suficiente (URBAN, 2004). Portanto, € necessario salientar que este campo é fundamental no
modelo proposto, pois se estende para todas as outras areas do planejamento pessoal,
permitindo que a pessoa alinhe todos os campos de sua vida através da priorizagdo e

aproveitamento do seu tempo.
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4.2 Planejamento Familiar

O planejamento da area familiar envolve a melhoria e a otimizagdo das relagdes com
companheiro(a), filhos, pais, avés e netos, abordando, também, em alguns campos, questdes
como dependéncia e individualidade. Essa é uma area importante, porque envolve pessoas
que ddo suporte a trajetoria de vida do ser humano. A Figura 14 mostra esses campos € Seus
elementos.

Figura 14: Campos e elementos propostos no Planejamento Familiar

O planejamento familiar diz respeito & familia. Cruz (1942, p. 1) conceitua familia
como “um grupo de pessoas ligadas entre si pelos vinculos de casamento, parentesco ou
afinidade”. Sdo os membros integrantes da familia (pais, irmaos, avos, etc.) que moldam o ser
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humano e contribuem para a formacéo do futuro adulto. Assim, o parentesco € uma estrutura
formal, que segundo Leévi-Strauss (1967), resulta da combinacdo de trés tipos de relagdes
bésicas: a relacdo de consanguinidade (irm&os); a relacdo de descendéncia (entre pai e filho e
mée e filho, ou seja, filiagdo) e a relagdo de afinidade, que se da através do casamento
(alianca).

Outro tipo de relacdo existente é a relacdo entre avos e netos, pois, segundo Diniz
(2006, p. 40), “nos ultimos 20 anos a expectativa de vida do brasileiro aumentou 14,5% e, na
média, € de 72 anos”, onde “os idosos estdo vivenciando a velhice na familia, ocupando um
espaco significativo nas relacbes familiares” (LEITE, 2004). E s&o nos vinculos pelo
casamento, ou por unides ndo formais, que se geram os filhos. Sarti (1993, p. 40) acrescenta
que “esta € uma estrutura universal, e qualquer sociedade humana se forma pela combinacao
destas relacGes”.

Na atualidade, a familia brasileira € formada por uma comunidade de amor, apoio,
compreensdo e solidariedade, na qual o vinculo afetivo une o grupo familiar, pois ele
fundamenta a qualidade das relagdes e a interdependéncia, compatibiliza os projetos de vida
familiar, mantendo a individualidade de cada um de seus membros (CENTA, 2001).
Consequentemente, a construcdo da familia pode ser entendida como a unido de pessoas que
decidem viver juntas, por raz0es afetivas, assumindo, também, responsabilidades que incluem
0 respeito e o cuidado para com o outro (MOLINA, 2005).

Em todas as familias, cada membro ocupa determinada posicdo - como por exemplo,
marido, mulher, filho ou irméo - sendo orientado por papéis. Esses papéis ndo sdo mais do
que “as expectativas de comportamento, de obrigagdes e de direitos que estdo associados a
uma dada posi¢do na familia ou no grupo social” (DUVALL e MILLER apud STANHOPE,
1999, p. 502).

Os papéis variam muito, e segundo Nye (apud STANHOPE, 1999), os adultos tém,
como papéis caracteristicos: socializacdo da crian¢a, cuidados as criancas, suporte familiar,
encargo dos assuntos domeésticos, de manutencgéo das relagdes familiares, sexuais, terapéutico
e recreativo. Assim como o0s papéis, as fungdes estdo igualmente implicitas nas familias, que
devem assumir o dever de proteger e socializar os seus membros, como resposta as
necessidades da sociedade a qual pertencem. Dessa forma, Davis (1949, p. 345) identificou,
como as principais fungdes familiares, a reproducdo, a manutencédo, a colocacdo social e a
socializagéo dos jovens.

Ao trabalhar com familia, deve-se levar em consideragédo as trocas afetivas ocorridas

entre os membros, porque, segundo Carvalho et al. (2002), a afetividade entre seus familiares
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tem o poder de imprimir marcas, na pessoa, que serdo carregadas ao longo de sua vida,
influenciando seus comportamentos e relacionamentos, dentro e fora da familia.

Entre outros aspectos, é a familia que favorece o aprendizado quanto ao amor, 0
prazer, 0 medo, a dor, e tantas outras emoc¢6es (Winnicott, 1993), sendo considerada uma
unidade complexa e essencial para o processo de viver de todo ser humano (ALTHOFF,
2001).

4.2.1 Companheiro (a)

Ao realizar este planejamento devem ser considerados dois aspectos: a
individualidade e o relacionamento com o0 companheiro(a). Ressalte-se que, por
companheiro(a), pode ser entendido alguém que esteja partilhando da vida da pessoa, no
momento. Desta forma, planejar esse relacionamento possibilita que a convivéncia com o
companheiro(a) seja melhorada e aperfeicoada e, assim, contribuir para aumentar a felicidade
de ambos.

Neste modelo, pressupfe-se que o relacionamento entre 0s companheiros seja
baseado no amor. Kimball (2000) afirma que a pessoa ndo pode esperar que 0 amor seja
eterno se ndo o alimentar, sempre, com porcOes de afeto, manifestacbes de carinho,
admiracdo, consideragdo, atengdo, companheirismo, confianca, etc. O amor brota do
conhecimento, pois quanto mais 0s companheiros conhecerem 0s respectivos mundos
internos, mais profundo e gratificante sera seu relacionamento (GOTTMAN, 2003).

Com o passar dos anos, 0 amor torna-se 0 denominado amor companheiro, que pode
ser considerado mais estavel, baseado em partilhar as coisas na afeicdo, confianca,
envolvimento e proximidade. Masters e Johnson (2003) dizem que esse tipo de amor &€ mais
tipico do casamento e de outras relagcdes duradouras. Por ser menos possessivo e desgastante,
permite que as duas pessoas continuem com sua vida, trabalhando, criando os filhos,
mantendo suas ocupacgdes favoritas e divertindo-se com amigos, com um minimo de
interferéncia.

Sob esse enfoque, Brun (2003) acredita que s6 no amor se constroi um caminho a dois,
onde cada um é uma unidade singular e, juntos, formam um projeto comum. A autora citada
enfatiza que existem os projetos compartilhados pelos companheiros, mas que, além dos

projetos, que pertencem ao mundo ‘do nos’, é extremamente importante a permanéncia de
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projetos individuais nessa vida a dois. Por isso, a importancia da individualidade de cada
pessoa em uma relacdo, pois séo esses projetos individuais que permitem, a ela, construir sua
vida, seus desafios, suas motivacdes e seus prazeres. Caso contrario, a pessoa condena um a
ficar satélite do outro, situagcdo que s6 conduz a uma vivéncia de auto-estima asfixiada e
restrita.

Brun (2003) diz que seria interessante que 0s companheiros, de tempos em tempos,
pudessem propor um redesenho de suas vidas, atendendo a esses critérios. Portanto, para ter
um relacionamento saudavel, a individualidade de cada pessoa deve ser mantida e respeitada,
uma vez que as pessoas estdo mais livres para decidirem, individualmente, o que € bom para
si e 0 que pode fazé-las felizes (BELARDINELLI, 2002).

Cada pessoa tem uma série de expectativas sobre o que deve esperar de um
relacionamento. A convivéncia com o companheiro(a) vai estar diretamente relacionada a
forma com que essas expectativas serdo atendidas, adiadas e frustradas, cabendo a cada
pessoa, dentro do seu relacionamento, buscar formas de melhoré-lo e torna-lo, cada vez mais,
saudavel e prazeroso. Gottman (2003) acrescenta que o relacionamento se revigora cada vez
que, em meio a rotina diaria, um demonstra ao outro que o aprecia. O habito de estar presente,
para o companheiro(a), é a base da ligagcdo emocional, do romance, da paixdo e de uma vida
sexual agradavel. Os companheiros que dao atencdo um ao outro permanecem
emocionalmente envolvidos e mantém o relacionamento saudavel.

Em relacdo a vida sexual dos companheiros, Gottman (2003, p. 5) diz que o0 “proposito
do sexo é criar intimidade, tornar a relacdo mais prazerosa, proporcionar satisfacdo para que a
pessoa se sinta valorizada e aceita nessa area delicada do relacionamento”. Ainda segundo ele,
a vida sexual dos companheiros, serd& melhor quando ambos se sentirem suficientemente
seguros para partilharem suas fantasias sexuais e as concretizarem juntos, o que resulta em
grande intimidade.

No que diz respeito aos conflitos em uma relagdo, Gottman (2003) sustenta que 0s
companheiros, emocionalmente inteligentes, entendem que a existéncia de problemas num
relacionamento, € inevitavel. Podem ndo gostar desses problemas, mas sdo capazes de
conviver com eles, de evitarem situacbes que possam agrava-los e de desenvolverem

estratégias e rotinas que os ajude a enfrenta-los.
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4.2.2 Filhos

Este campo do planejamento refere-se ao relacionamento da pessoa com 0S Seus
filhos, a dependéncia deles e a quantidade de filhos desejados.

Ao nascer, os filhos sdo de total dependéncia dos pais, pois precisam que lhe déem os
cuidados basicos, sem 0s quais eles ndo sobrevivem (TIBA, 2007).

Desde Freud, a relagdo pais-filhos tém aparecido como referencial explicativo para o
desenvolvimento emocional da crianga. A descoberta de que 0s anos iniciais de vida sdo
cruciais, para o desenvolvimento emocional posterior, focalizou a familia como o locus
potencialmente produtor de pessoas saudaveis, emocionalmente estaveis, felizes e
equilibradas, ou como o nucleo gerador de insegurancas, desequilibrios e toda sorte de
desvios de comportamento (CARVALHO et al., 2002). Este ultimo ocorre porque o cotidiano
tende a desunir a familia, devido a tantas tarefas que todos tém que exercer (TEIXEIRA,
FROES e ZAGO, 2006).

Ferreira (2007) expde que o relacionamento entre pais e filhos deve ser
fundamentado no amor e no dialogo. Esses recursos sdo indispensaveis ao entendimento, a
paz e a harmonia dos membros da familia. Tiba (2007, p. 23) acrescenta: “com amor os filhos
podem ser bem-criados, ou, melhor, eles se criam, se 0s pais ndo atrapalharem. No amor, um
filho se cria sozinho, mas, por mais que seja amado, ele ndo se educa sozinho”. Leite (2004, p.
56) sustenta que “aos pais cabem decisdes de como educar os filhos e o fazem conforme a
construcdo de seus significados simbdlicos e a realidade que vivenciam”, uma vez que a
“construcao dos projetos de vida, dos valores e crencas da crianca é o papel fundamental da
familia, a medida que esta exerce e pde em pratica seu papel” (CENTA, 2001).

Tiba (2007, p. 95) afirma que “a crianca aprende pelo relacionamento afetivo que
outro ser humano estabelece com ela e também com o que presencia do relacionamento entre
seus pais. Por isso todo cuidado é pouco”. Teixeira, Froes e Zago (2006, p. 6) complementam,
dizendo que “os filhos poderdo enxergar nos pais uma fonte de amizade sélida capaz de
ajuda-lo em qualquer momento da sua vida”. Muitas vezes 0s pais ndo conseguem estabelecer
um relacionamento sem tensdes com os seus filhos, a medida que eles véo crescendo.

Geralmente, € na passagem da fase de crianca para a adolescéncia que os filhos
apresentam problemas Os adolescentes comegam a internalizar novos valores, ao se
relacionarem com outros grupos, fora da familia, e os conflitos ficam estabelecidos, pois 0s

valores aprendidos na familia, muitas vezes, ndo séo iguais aos da sociedade maiores. “Como
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a responsabilidade e a autoridade de educar é atribuida pela sociedade aos pais, € com esse
grau de parentesco que os adolescentes se conflitam mais” (LEITE, 2004, p. 55).

Silva (2002) afirma que ndo € possivel os filhos tornarem-se adultos sem que o
relacionamento com os pais seja redesenhado, pois, ao crescerem, os filhos véo ficando mais
independentes e fazendo suas proprias escolhas.

Por mais modernos e bem-intencionados que os pais sejam, por mais delicados que
sejam em suas observagOes, e por mais cuidadosos que sejam para nédo invadir a vida dos
filhos e sua individualidade, o fato é que eles, de uma maneira ou de outra, tendem a
influencid-los. Mas o poder de decidir o que vai fazer de sua vida, € dos filhos, e os pais
precisam respeitar suas escolhas. Na condi¢do de pais, podem e devem ouvir seus filhos.
Trocarem opinides e idéias, discutirem, confrontarem 0s proprios pontos de vista, é sempre
bom e s6 faz bem.

Quando os filhos saem de casa, seja para estudar, para trabalhar ou para constituir a
sua familia, uma ruptura se faz necessaria. Essa ruptura permite uma reinvencdo na relacédo
com 0s pais, onde o dialogo dar-se-a4 em outras bases: entre pessoas maduras, que se amam, se
respeitam e se admiram.

Um altimo aspecto, que deve ser considerado neste planejamento, é em relacdo a
guantidade de filhos que um casal planeja ter. Tiba (2007, p. 22) explica que “com a pilula, a
mulher adquiriu o controle da sexualidade e da natalidade”, sendo possivel planejar quantos
filhos gostaria de ter.

Em nossa cultura, segundo Tiba (2007, p. 35), “o planejamento é para dois filhos”.
Ainda de acordo com ele, num momento em que o nimero de filhos diminuiu bastante, em
relacdo ao das geragdes anteriores, h4 milhares de filhos Unicos no Brasil, e, apesar de as
criancas se divertirem muito com os adultos, a convivéncia somente com 0s pais, por mais
preparados que eles sejam, ndo é a ideal, pois ndo oferece referéncias sobre as proprias
criancas. E através do convivio com outras criancas que elas se véem, trocam olhares e se
identificam, formando uma auto-imagem de si mesmas. Assim, a decisdo quanto ao nimero

ideal de filhos cabe a cada casal.
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4.2 .3 Pais

Este planejamento diz respeito ao relacionamento da pessoa com 0s seus pais, bem
como sua dependéncia a eles. Como dito anteriormente, os filhos, desde que nascem,
dependem da ajuda de seus pais, para que possam se desenvolver e crescer.

A dependéncia pode ser de cuidados ou financeira. A medida que vdo crescendo, 0s
filhos véo se tornando capazes de assumir a tarefa de cuidar de si mesmo e deixam de ser tdo
dependentes de seus pais, inclusive financeiramente. O processo de amadurecimento necessita
do empenho dos filhos e da compreensdo dos pais (PY, 2007). Para evitar situacfes de
conflito, é preciso que a familia preste muita atencdo ao processo de maturacdo do filho e
estimule, de forma progressiva e simultanea, a responsabilidade e a liberdade dos jovens.

Na adolescéncia, o relacionamento e o dialogo, dos filhos com os pais, tém muita
importancia, ndo podendo ser negligenciado. Podem ser anos de grande companheirismo ou
de distanciamento. Nessa fase, todo cuidado é pouco. Os pais tém que saber dar liberdade aos
filhos, de forma gradual, confiando na formagao que deram a eles, durante os anos anteriores.

Ferreira (2007) diz que, apos a adolescéncia, € ideal que o tratamento, dos filhos com
0s pais, passe a ser de adultos para adultos, porque eles ja sabem discernir o certo do errado, e
ja tém condicdes de escolher o seu proprio caminho, embora ndo devam dispensar as
orientacOes e experiéncia dos pais.

Teixeira, Froes e Zago (2006, p. 1) dizem que “atualmente, muito se debate em relagédo
aos tempos modernos, sobre o mercado de trabalho, Internet, a grande era digital, a
comunicagéo virtual e todos os seus beneficios”. A comunicacdo da familia atual foi afetada
pela interferéncia da modernizacdo, onde o didlogo entre pais e filhos poderia ser melhor e
mais aberto, se os filhos ndo tivessem disponivel tanta informacdo na Internet e até mesmo, na
televisdo.

Grandes problemas na familia, hoje em dia, deve-se a falta de intimidade dos filhos
com os pais, da falta de dialogo, dos filhos, uma vez que estes preferem obter conselhos de
amigos, ou procurarem informag6es em qualquer outro meio, do que contarem a seus pais e
exporem o problema que os aflige (TEIXEIRA, FROES e ZAGO, 2006). Um ambiente
harmonioso é extremamente importante e sadio para a convivéncia entre pais e filhos. Se os
filhos encontram esse ambiente, torna-se mais facil procurar resolver seus problemas,

conversando com seus pais, com serenidade, evitando discussdes agressivas.
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Ressalte-se que nunca é tarde para melhorar a relacéo de pais e filhos. N&o existe uma
melhor idade, e sim a vontade de melhorar o relacionamento, pois os filhos, geralmente,

necessitam de orientacdo, aproximacéao e apoio de seus pais.

4.2.4 Avos e Netos

O planejamento deste campo refere-se a otimizagdo do relacionamento dos avos com
0S Seus netos, e a otimizacgdo do relacionamento dos netos com os seus avos.

Quanto ao termo avos (aqui entra 0 avd e a av0), ressalte-se que existem duas divisoes:
existem avads jovens, na faixa dos 35 - 45 anos; e avos um pouco mais velhos (acima dos 46
anos). Sendo assim, esse planejamento procura otimizar as relagdes avos-netos e netos — avos,
independentemente da idade que os avds tenham.

Longe da aposentadoria, da terceira idade, e ja pertencendo a classe dos avds, estdo as
pessoas que ganharam um neto antes dos 45 anos de idade. Segundo alguns jovens avés,
passado o susto, o que fica é a alegria em ver a familia crescendo. Martins (2004), em
entrevista ao jornal Geracdo, comentou que o fato de ser avd, ainda jovem, possui muitas
vantagens, entre elas, a possibilidade de conviver com diferentes geracoes da familia.

Moura disse que a chegada da neta foi a melhor coisa do mundo. Ela se alegra ao dizer
que o momento de curtir a crianca estd sendo agora, 0 que ndo aconteceu quando teve seus
filhos, em funcéo do trabalho e da vida agitada. “E como se eu completasse muitas coisas que
quis fazer na epoca em que fui mée e ndo pude por causa das atribulacdes. Agora é diferente,
pois ndo tenho tanta obrigacdo com a educacdo. A parte ruim deixo para a mae. SO quero
saber de curtir’ (MOURA, 2004, p. 3). Outro ponto positivo, segundo ela, é que a avé jovem
tem energia para brincar, sair, pular e até brincar de cavalinho. Mas uma experiéncia que 0s
jovens avoés enfrentam, e que nem sempre € muito agradavel, sdo as brincadeiras e a gozacao
dos amigos. “Me chamavam de vovd fresco”, conta Maia (2004, p. 3). Segundo ele, a
primeira sensacdo que se tem é de que se esta envelhecendo...

Um importante trabalho realizado por Aguiar (2007), com diversas avés, apontou que
a maioria delas considerava seu relacionamento e convivio, com 0s netos, bom ou muito
bom, sendo uma relacdo baseada no cuidado, na emocdo, no orgulho de ser valorizada pelos

netos, na cumplicidade e na religido. Ela também descobriu que o0s avos, para 0s netos,
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significavam sabedoria, experiéncia de vida, respeito, afeto, carinho, origem da familia, e
eram chamados por eles, de segundos pais.

Os netos percebem a importancia dos avés a medida que crescem, pois, na infancia, o
relacionamento entre avos e netos esta baseado em brincadeiras, sendo continuamente
transformado em respeito. A relacdo de afeto, cumplicidade e carinho, entre avos e netos,
marca a vida da crian¢a, com lembrancas positivas da infancia. Os avos exercem influéncia na
vida dos netos, tanto no aspecto pessoal como no social e, segundo Leite (2004), sdo
percebidos, pelos netos, como pessoas amaveis e importantes na sua vida. Entretanto, no
estudo feito por Aguiar, duas avés relataram ter problemas no relacionamento com 0s netos,
em virtude da pouca importancia que estes demonstravam em relacao a elas.

Foracchi (1972) diz que o conflito entre geracdes € sinal de uma situacdo em que 0s
jovens e adultos contestam por que 0s avOs possuem mais experiéncia de vida, devido a
condicéo de ser e estar no mundo. Logo, um bom relacionamento somente se estabelece entre
iguais, quando existem direitos e obrigagdes, e cada pessoa respeita e deseja o melhor para a
outra. Giddens (2000) acrescenta que o relacionamento baseia-se em compreender o ponto de
vista do outro, sendo, para isso, essencial a interacdo, a conversa e o diadlogo. Cabe a cada
pessoa desenvolver estratégias para melhorar a sua relacdo com seus netos ou avos.

Tessari (2008) afirma que muitas sdo as vantagens do relacionamento netos — avos e
vice-versa. Para 0s av0s, € um momento em que podem usufruir da relacdo com os netos, de
forma despreocupada, e até atender aos seus caprichos, pois ndo tém o dever de educar,
apenas de conviver com ele. Enquanto os avos ensinam o que sabem da sua experiéncia de
vida, e da histdria da familia, para os netos, estes os levam a reviver o passado e, assim, a
refletirem sobre sua vida e melhor elabora-la. Justamente por ndo terem a funcdo de educar,
podem fazer com os netos aquilo que gostariam de ter feito com os filhos.

Pode-se dizer que a relacdo entre essas duas geragfes € mutuamente importante. Leite
(2004, p. 62) acrescenta que “as emogdes que estdo subjetivamente no relacionamento entre
avos e netos sdo representadas pela paciéncia, carinho, atengéo e afeto, que os avos devotam
aos netos, quando falam com eles”. No que tange a contribuicdo dada pelos avos, aos netos,
destacam-se: o reflexo, nos jovens, da educacdo dada pelos avés a seus pais; a ajuda dos avos
na criacdo dos netos; a ajuda emocional dada a toda a familia; os avos como elo da familia e a
ajuda financeira proporcionada por eles (DIAS e SILVA, 2003).

Os netos procuram seus avos para conversarem sobre drogas e sexualidade “porque
temem o julgamento dos pais” e, muitas vezes, sentem-se mais a vontade para tratarem desses

assuntos delicados com eles (TESSARI, 2008). Os avos podem orientar e esclarecer muitas
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davidas dos netos, desde que ndo sejam preconceituosos, que saibam ouvir e aceitar seus
netos como sdo, ndo querendo impor seus conhecimentos como verdade absoluta. Para isso, é
importante que haja um bom didlogo entre eles. “O avé amigo nao julga as atitudes do neto, e
sim dé colo, da conselho” (MARTANI, 2006).

Tessari (2008) sustenta que os avés e netos adoram conversar e trocar conhecimentos
entre si. Logo, o convivio netos - avOs deve propiciar momentos agradaveis para todos.
Contudo, é evidente que as tensdes também aparecem no relacionamento entre eles, pois 0s
avos, se representando “maes” ou “pais” dos netos, e estes, considerando-os como “segunda-
mée” ou “segundo-pai”, ndo aceitam interferéncias em suas vidas, em determinados
momentos. Nesse caso, 0s avos reproduzem a mesma autoridade dos pais (LEITE, 2004). Por
isso, saber equilibrar essas tensdes, e ameniza-las, é fundamental para o relacionamento entre
eles. Portanto, o planejamento desse campo busca estimular as pessoas a desenvolverem

formas de melhorar e otimizar as relagdes com seus av0s ou netos.

4.3 Planejamento da Participacao Social

O Planejamento da Participacgdo Social (PPS) busca um envolvimento da pessoa com

seus valores e suas crencas, participacdo na sociedade e desenvolvimento de relacionamentos
interpessoais. O PPS é divido em trés planejamentos distintos, conforme mostra a Figura 15.

Cada planejamento, bem como seus elementos, é explicado a seguir.

Figura 15 — Campos e elementos propostos no Planejamento da Participagéo Social
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4.3.1 Planejamento Politico

O planejamento deste campo visa preparar a pessoa para Cconcorrer,
profissionalmente, a cargos politicos, e, também, como partidario, em nivel municipal,
estadual ou nacional. Em relacdo aos cargos politicos profissionais, o planejamento refere-se
aos relacionamentos politicos que a pessoa deve construir, bem como toda a preparacdo que
deve fazer até atingir e ocupar a posicdo desejada. Nesse trabalho, sera dada énfase ao
planejamento partidario. Sendo assim, o planejamento politico partidario permite que o
candidato desenvolva a sua estratégia eleitoral e o planejamento da sua campanha. Ele é
importante, pois as vezes 0s aspirantes a cargos eletivos langam-se, em uma eleicdo, sem
estarem devidamente habilitados.

Portanto, o planejamento politico “procura reunir todos 0s possiveis elementos que
vao compor as agdes futuras e organiza-los de uma forma articulada” (PEREIRA et. al, 1995,
p. 56). Porém, ele ndo substitui a acdo da pessoa, nem resolve seus problemas. Somente
aponta o que deve ser realizado, quando e por quem. Dessa forma, um bom planejamento
pode aumentar as chances de eleicdo e gerar bons resultados. Assim, € necessario que o
candidato conhega o conceito de politica, para estabelecer sua estratégia eleitoral e planejar
melhor sua campanha.

Conforme Redondo (2002, p. 7), a politica é “o ramo da ciéncia social que estuda as
diversas formas de organizacdo do poder publico, bem como sua dindmica, suas instituicdes e
seus objetivos, como analise sistematica da estrutura e funcionamento do governo”,
permitindo que o candidato entenda as relagdes de convivéncia que orientam o funcionamento
da sociedade. O ato de viver em sociedade obriga as pessoas estabelecerem, entre si, relagdes
de convivéncia, e essas relagdes conduzem aqueles, que sdo semelhantes entre si, a agrupar-se
em comunidades e outros tipos de associa¢do, unindo seus interesses, demandas e aspiracgdes.

Esses agrupamentos de interesses sdo algumas das principais areas de disputa no
processo eleitoral, que, segundo Veloso (2002, p. 4), € “o meio de escolha dos representantes
do povo para ocuparem cargos publicos nos varios niveis de poder: municipal, estadual e
federal”.

Para comecar uma campanha eleitoral, as primeiras acGes devem ser efetuadas no
sentido de consolidar o segmento que apoia o candidato, direcionando todo o trabalho de
base, para este segmento e suas caracteristicas. No primeiro momento deve ser desenvolvida a

estratégia inicial da campanha. Nessa fase do trabalho, deve-se levar ao conhecimento do
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eleitorado segmentado, a proposta de candidatura, através de sugestdes condizentes com a
expectativa de trabalho esperado pelos eleitores, visando testar a lideranca, que se supde
existir no candidato, e consolidar o eleitorado que esteja predisposto a dar seu voto, detectado
através de pesquisa ou conhecimento prévio (MANHANELLI, 1988). Apds isso, ¢ efetuada a
avaliacdo e o planejamento da campanha.

A avaliacdo da campanha é um questionario, cujas instrucdes e informacgdes permitem,
ao candidato, analisar se sua candidatura vale ou ndo a pena. Ele delineara a espinha dorsal da
campanha, e orientard todas as agdes e estratégias adotadas nela. Apds isso, o candidato pode
passar para a fase de planejamento da campanha. Planejar ¢ fundamental, j& que as elei¢Oes
sdo o0s principais instrumentos de rodizio ou troca de poder, cuja pratica democratica tem
exigido, cada vez mais, participagao profissional.

As disputas eleitorais tornaram-se mais concorridas, com 0 uso mais intenso da
propaganda eleitoral e, portanto, com a contratacdo de gente especializada para realiza-la.
Entretanto, uma campanha planejada, mas desorganizada, é inadmissivel. Kuntz (2006) diz
ser preciso ter sempre presente que nédo existe boa vontade, ou dedicacdo, capaz de substituir a
eficacia da organizacdo, pois a complexidade das atividades a serem desenvolvidas, durante
uma campanha eleitoral, exige que se disponha de uma estrutura agil e equilibrada, capaz de
exercer controles, absorver alto volume de informacg6es e determinar estratégias de acdo em
curtissimo espaco de tempo.

A organizacdo da campanha é parte fundamental para que o candidato tenha éxito no
pleito, e, para isso, € necessario definir a disposi¢do funcional das pessoas envolvidas na
campanha, tendo como objetivo principal definir as atribui¢fes de cada uma, utilizando-se um
organograma. O organograma sob medida, para cada candidato, pode ser obtido
considerando-se algumas premissas bésicas, onde a quantidade e a natureza das funcdes, a
serem desenvolvidas, variam sempre de acordo com o0s seguintes fatores: natureza do mandato
que se pretende; abrangéncia territorial; recursos humanos, materiais e financeiros a
disposigdo; bases ou redutos eleitorais ou, ainda, a maquina eleitoral, com que cada candidato
conta antes de iniciar cada campanha; estrutura operacional de terceiros, de que puder dispor
(aliancas politicas, apoios empresariais, sindicais); ambicao e projetos politicos a curto, médio
e longo prazos; caracteristicas geopoliticas, sociais e 0s costumes eleitorais de cada regido.

Uma vez obtida a configuragdo do organograma, deve ser feita a sua adaptacdo ou
redimensionamento, observando a qualificacdo da mé&o-de-obra disponivel para dirigir cada

area, ou exercer cada fungdo prevista, garantindo, assim, que a estrutura funcione na pratica.
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Existem algumas funcbes e qualificagbes comuns a qualquer tipo de campanha
eleitoral, com pequenas variagfes de relevéancia, de acordo com a natureza do mandato
almejado. Entre elas, Kuntz (2006) salienta as que se seguem: agenda; conselho politico;
chefe de campanha; coordenacdo e administracdo das aliangas; coordenagédo da acédo politica;
coordenacdo de materiais e servicos; coordenacdo operacional; coordenacdo financeira e
coordenacao administrativa.

Apos determinadas as pessoas e as funcdes, o planejamento deve ser operacionalizado
através de um cronograma de atividades, pois este ordena as atividades no seu devido tempo e
proporciona um dimensionamento do que sera necessario fazer, e até quando devera ser feito.
Entdo a campanha politica pode ser deflagrada. Dessa forma, se o candidato cumprir tudo a
risca, espera-se que consiga atingir seu objetivo com éxito. Ressalta-se que esse planejamento
procura auxiliar candidatos que queiram entrar ou permanecer na politica.

Veloso (2002) diz que a deciséo de concorrer a um cargo publico deve ser resultado de
inimeras consultas, porque nenhum cidaddo faz sozinho uma campanha, e muitos voluntarios
sd0 necessarios, na estrutura dos comités, para obter vitéria. Nesse sentido, o candidato
precisa preparar-se, uma vez que a campanha politica é um tripé: tem conteudo (idéias,
programa de governo, referéncias historicas), redes de apoio e marketing. “Esses trés
requisitos precisam estar perfeitamente articulados antes de o candidato sair a rua. Uma
campanha s6 cumpre suas fun¢des quando possibilita ao candidato realizar plenamente suas
potencialidades eleitorais” (OLIVEIRA, 2006, p. 32). Portanto, nada de fantasias ou cortesias,

mas objetividade, firmeza e dureza, tanto internamente quanto para com os adversarios.

4.3.2 Planejamento Social

O Planejamento Social visa auxiliar a pessoa a obter melhores resultados através da
sua participacdo na comunidade e envolvimento em projetos sociais. Costa (1998) afirma
que uma sociedade torna-se mais justa, e solidaria, quando a pessoa torna-se capaz de
estabelecer objetivos que digam respeito ao bem estar e interesse de todos, demonstra
competéncia para unir forgas e ativa-las, em favor das causas comuns, e persiste firmemente
na perseguicdo dos objetivos tracados, & medida que o tempo passa e as adversidades
aparecem. E necessario, entdo, que a pessoa reconheca os ganhos de se viver em comunidade

e de pertencer a um grupo. Portanto, desenvolver um planejamento social permite a
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participacdo da pessoa na sociedade, capacitando-a iniciar ag¢Oes interligadas com suas
metas pessoais.

Muitos problemas podem ser amenizados, pela participacdo da pessoa na sociedade,
como a fome, violéncia, miséria, criancas abandonadas, idosos sem assisténcia, prostituicao
infantil, falta de saneamento bésico, degradacdo ambiental, desigualdade social, deficientes,
ex-presos, sistema educacional inadequado, etc. Correlacionado a todos esses problemas,
existe, ainda, uma inversao de valores, na sociedade atual, onde o ter é mais importante que o
ser, 0 que mostra gque as pessoas vivem em uma sociedade de aparéncias, na qual o modelo de
auto-estima é baseado no referencial externo, vinculando o crescimento pessoal ao ter
elementos como: aparéncia, dinheiro, status, poder e vantagens. Por isso, € necessario que a
pessoa tenha uma nova visdo dirigida para a coletividade, pois a responsabilidade, na
sociedade, por paz e liberdade, justica social e preservacdo da natureza, precisa da cooperagao
de todos para que o futuro seja melhor.

No Brasil, ndo existem estatisticas atualizadas que indiquem quantas pessoas atuam
em acgdes sociais no pais. Os numeros mais recentes sdo apresentados por Scalon e Landim
(2000), onde apresentam uma pesquisa realizada em 1999, pelo ISER (Instituto de Estudos da
Religido), que informa no Brasil haver 22,6% (19.748.388 pessoas) de adultos que doem
alguma parte do seu tempo para ac¢Oes de ajuda a alguma entidade, ou pessoa fisica, fora de
suas relacbes mais proximas. Essa pesquisa informa que 60,5% dos adultos brasileiros
“estariam dispostos a trabalhar como voluntarios se soubessem onde poderiam ajudar”, e
“54% dos jovens no Brasil querem ser voluntarios, mas ndo sabem como comegar” (KANITZ,
2007).

Sendo assim, a pessoa pode participar na sociedade como voluntéaria®’, ou seja, atuar,
de maneira espontanea, em causas sociais € comunitarias, e na mobilizacdo de instituicbes e
grupos organizados, como clubes, empresas, universidades, sindicatos, ONGs, etc. Estudos
realizados com voluntarios revelaram que eles tém menos ansiedade e estresse, e dormem
muito melhor do que os ndo-voluntarios. Luks (2003) alega que a pessoa que ajuda 0s outros
tem melhor saude. O autor, acima, constatou que oito, em dez pessoas que ele entrevistou,
afirmaram que os beneficios para a sua saude retornavam quando lembravam da acao feita em

anos anteriores.

% Coelho diz que “a Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), define o voluntario como “qualquer pessoa
(homem ou mulher) que, movida por interesse pessoal e espirito civico, dedique parte de seu tempo, sem
remuneracdo alguma, a atividades de bem-estar social ou outros campos (2000, p. 69)”.
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Em uma pesquisa realizada no Brasil, por Kanitz (2007), foram apontadas diversas
areas em que os voluntérios gostariam de trabalhar. As trés destacadas foram: assisténcia a
criangas, educacéo e assisténcia e servigos sociais. Trabalhar com a prevencdo do crime foi a
ultima colocada. Sobre esse item, Tiba (2007) diz que as pessoas deveriam envolver-se num
trabalho social de recuperacdo, ndo oferecendo somente condi¢Ges de sobrevivéncia, mas
também educacdo. Portanto, a area de recuperacdo € uma opcdo para os voluntarios que
desejem ajudar a transformar o mundo em que vivem.

Kanitz (2007) ap6s pesquisar, identificou as faixas etarias dos participantes de a¢des
sociais, constatando que as pessoas entre 25 a 34 sdo as que mais participam, seguidas das
pessoas na faixa dos 18 aos 24, sendo que a menor porcentagem aparece nas pessoas com
idade até 17 anos. Outro dado importante, levantado pelos autores, é que existem mais
entidades de assisténcia a criangas e servigos sociais do que de preocupagdo com controle da
poluicdo e conservagdo de museus. Dessa forma, existem muitas areas a serem exploradas e
desenvolvidas pelo trabalho voluntario, uma vez que este vem assumindo um expressivo
papel na sociedade brasileira.

Portanto, o planejamento da participacdo social deve permitir que a pessoa desenvolva
seus projetos na area que deseja, auxiliando a sociedade e tornando-se Util para quem precisa

de sua ajuda.

4.3.3 Planejamento Religioso/Espiritual

Esse planejamento permite que a pessoa melhore a sua participacao religiosa e auxilie
em sua evolucdo espiritual. E necessario ressaltar que existe uma importante distingao a ser
feita entre religido e espiritualidade. Segundo o Dalai-Lama (2000), a religido esta
relacionada aos ensinamentos ou dogmas religiosos, rituais, oracdes, e assim por diante, e a
espiritualidade estd relacionada com qualidades do espirito humano (tais como amor e
compaixdo, paciéncia, tolerdncia, capacidade de perdoar, contentamento, nocdo de
responsabilidade e no¢do de harmonia), que trazem felicidade, tanto para a propria pessoa
quanto para 0s outros.

Sob este enfoque, e considerando-se que da experiéncia religiosa da pessoa resulta a
sua espiritualidade, torna-se fundamental abordar alguns aspectos referentes a essas duas

terminologias. A palavra religido provém do latim religio, e segundo William James é
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definida como *os sentimentos, atos e experiéncias de homens individuais em sua soliddo, na
medida em que se julgam em relagdo com o que consideram o divino”. Para alguns, o termo
religido é considerado como fé em Deus, ou 0 ato de orar e de participar de algum ritual
(LATOURELLE e FISICHELLA, 1994). Conforme O’dea (1969), a religifo interessa-se pela
relagdo do homem com o além intangivel, e caracteriza-se como uma garantia de moralidade,
como uma fonte de ordem publica e paz individual interior, como enobrecedora e civilizadora
da humanidade, considerando, ainda, que a religido ndo tem objetivo ou finalidade em si
mesma, mas € uma atitude com relacdo ao sagrado, o qual tem como caracteristica a
capacidade de dar, a consciéncia humana, uma obrigagdo moral, apresentando um imperativo
ético ao crente.

Nesse sentido, 0 homem esta ligado a Deus pelo vinculo da religiosidade, a qual
engloba ndo somente crencas, habitos, tradicbes e ritos, mas também as experiéncias
individuais. “Embora se encontre em todas as sociedades, a religido ndo € necessariamente
aceita por todos nem aceita de maneira igual por diferentes individuos” (CHINOY, 1967, p.
499).

Existem os ateus, ou seja, pessoas que ndo se ligam a nenhuma religido e néo
consideram a existéncia de nenhum tipo de Deus. A importancia de se ter uma religiéo,
segundo o Dalai-Lama (2000), é que ela pode ajudar a pessoa a chegar mais facilmente ao
exercicio do amor, da compaixao, da paciéncia, da toleréncia, da humildade, da capacidade de
perddo e de todas as outras qualidades espirituais. O objetivo da religido é beneficiar a pessoa,
pois ela existe para nutrir o espirito.

Pesquisas realizadas, por organizagdes especializadas, concluiram que *“as pessoas
religiosas relatam sentir felicidade e satisfagdo com a vida com freqiiéncia muito maior do

que as pessoas nédo-religiosas” (DALAI-LAMA, 2000, p. 343). Outros estudos revelaram que

“a fé ndo s6 é um indicador de que as pessoas vao relatar sentimentos de bem-estar,
mas também que uma forte fé religiosa parece ajudar individuos a lidar com maior
eficdcia com questdes tais como o envelhecimento, a atitude diante de crises
pessoais e acontecimentos traumaticos” (DALAI-LAMA, 2000, p. 343- 4).

Ter uma crenca religiosa firmemente enraizada pode dar, a pessoa, um profundo
sentido de objetivo, conferindo significado a sua vida. Essa crenga pode fornecer esperanca
diante da adversidade, do sofrimento e da morte.

Portanto, ter ou ndo uma crenca religiosa € um direito individual da pessoa. E,

independentemente de acreditar ou ndo em algum ser supremo, ou religido, o que se pretende,
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com o planejamento religioso, € que a pessoa tenha oportunidade de refletir sobre suas
crengas e sinta-se a vontade para tornar-se religiosamente ativa, seja através de oracdes,
participacdo na igreja, comunidade ou outras maneiras que a pessoa ache pertinente.

O essencial, quer o ser humano acredite em um ser superior ou nao, é que ele tenha
espiritualidade. Para Stoeger (2002), a espiritualidade é o conhecimento, pessoal e cultural,
que flui da crenca e da prética religiosa. Esse autor considera que o conhecimento, que se
origina da espiritualidade, é muito mais pessoal e social em sua origem, em sua relevancia e
em seu entrosamento, do que o conhecimento cientifico. Pode-se dizer que a espiritualidade é
a atividade através da qual a pessoa trabalha ou desenvolve o seu espirito.

O Dalai-Lama (2000) acrescenta que espiritualidade sdo as qualidades humanas de
bondade, benevoléncia, compaixdo e interesse pelo outro, porque segundo ele, engquanto
pessoas e membros da familia humana, todos precisam desses valores individuais basicos,
pois sem eles a existéncia humana e dificil e ardua.

Merton (2003) acrescenta que a pessoa costuma centrar o foco de sua vida na
satisfacdo imediata de necessidades materiais. Ignora sua natureza espiritual porque, como
ndo é algo que possa ver ou tocar, pensa que ndo ser real. Ele acredita que é justamente o
contrério e considera a vida espiritual parte da busca da pessoa por seu verdadeiro eu, e
explica que € isso que Ihe da sustentacdo e esperanca quando as coisas materiais perdem seu
sentido.

O autor, supracitado, aconselha a pessoa a compreender que precisa por sua vida
espiritual em ordem, para sentir-se integrado e completo. Urban (2004) sustenta que se o
corpo e a mente precisam ser alimentados e exercitados, 0 mesmo ocorre com o espirito, que
pode ser alimentado quando a pessoa procura responder as perguntas: De onde eu vim? Por
que estou aqui? Aonde vou? Ao procurar as respostas, a pessoa nao apenas alimenta e
desenvolve sua natureza espiritual, mas também faz importantes descobertas sobre a vida e
sobre si mesma.

Sciadini (2003) acrescenta que a busca da espiritualidade deve ajudar a pessoa a ser
cada vez mais livre da matéria e senhor dos seus instintos. Para finalizar, o Dalai-Lama (2000,
p. 348) explica que ndo ha problema em a pessoa ndo ter religido, “mas que é preciso ser um
bom ser humano, um ser humano sensivel, com uma nocdo de responsabilidade e
compromisso por um mundo melhor e mais feliz”. Sendo assim, o planejamento espiritual

procura instigar a pessoa a desenvolver o seu espirito e evoluir como ser humano.
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4.4 Planejamento de Negocios Pessoais

Trata da pessoa engquanto empresaria, possibilitando que a mesma possa analisar
melhor 0 mercado onde sua empresa estd ou sera inserida, bem como a rentabilidade
proporcionada ou desejada pelo negocio, e a lucratividade esperada. Dessa forma, este
planejamento aborda dois campos: Mercado e Economia e Finangas, e seus respectivos

elementos, conforme observado na Figura 16.

Figura 16 - Campos e elementos propostos no Planejamento de Negdcios Pessoais

Pode-se dizer que todo empresario possui algum negdcio que administre ou
acompanhe. Assim, é necessario conceituar o que seja uma empresa e como ela se organize.

Uma empresa é a atividade “cuja marca essencial é a obtengdo de lucros com o
oferecimento ao mercado de bens ou servigos, gerados estes mediante a organizacdo dos
fatores de producéo (forca de trabalho, matéeria-prima, capital e tecnologia)” (BULGARELLI,
1985, p. 113). Ou seja, a empresa € um conjunto organizado de meios, com vista a exercer
uma atividade particular, publica, ou de economia mista, que produza e ofereca bens e/ou

servigos, com o objetivo de atender a alguma necessidade humana.
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Segundo Gitman (1997), as trés formas legais, basicas, de organizacdo de uma
empresa sdo: firma individual, sociedade limitada e sociedade andnima. A firma individual é
uma empresa de propriedade de uma Unica pessoa, que a opera visando a seu proprio lucro.
Uma sociedade “consiste de dois ou mais proprietarios dirigindo conjuntamente um
empreendimento, com fins lucrativos”. Nas sociedades limitadas, um ou mais socios podem
ter responsabilidade limitada, desde que pelo menos um, dos socios, assuma responsabilidade
ilimitada.

A Sociedade Limitada tem seu capital dividido em partes iguais, ou desiguais,
chamadas cotas. E facil identificar as sociedades por cotas, uma vez que o nome da empresa
vem sempre acompanhado da expressao Ltda.

A sociedade andnima, ou S.A, segundo Autran e Coelho (2003, p. 29), é “a categoria
de empresas formadas por um conjunto de pessoas que aplicam recursos para dar inicio as
atividades e transformam-se em socios do empreendimento, através de titulos de propriedade
conhecido como agdes”.

Um aspecto geral importante, sobre a empresa, € que pode se posicionar em qualquer
setor da economia: setor primario (que envolve as atividades agréarias, ou do campo, como
agricultura, pecuaria e extrativismo), setor secundario (engloba as atividades da industria) ou
setor terciario (comércio e servigos). Mas independente da forma legal, setor de atuacdo ou
dos seus objetivos, as empresas precisam oferecer seus produtos, ou servigos, a um mercado,
pois “uma organizacdo ndo teria razdo de existir sem consumidores e um produto para
oferecer-lhes” (FERRELL e HARTLINE, 2005, p. 8). Por isso é importante que 0 empresario

faca um planejamento desse campo.

4.4.1 Mercado

Quando o empresario, ou futuro empresério, planejar o mercado de atuacdo de seu
negocio, deve considerar o tipo de produto que deseja oferecer, bem como o segmento em
gue deseja atuar. Sendo assim, as organizacOes estdo inseridas em um mercado, e 0
conhecimento sobre este € 0 primeiro passo para 0 sucesso de uma empresa.

Machado (2003, p. 9) explica que um mercado é “um relacionamento entre empresas
e pessoas que querem oferecer produtos e servigos, e empresas Ou pessoas que necessitam

consumir aqueles produtos ou servigos™. O autor citado diz que, conhecer as caracteristicas do
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mercado, é fundamental ao sucesso de qualquer negocio. Segundo ele, a analise do mercado,

onde a empresa atua, ou atuara, deve ser feita em trés dimensdes diferentes:

Mercado consumidor: formado por empresas e pessoas que, potencialmente, possam
adquirir os produtos e servicos vendidos pela empresa. E através dele que se consegue
vender os produtos e, com isso, realizar receitas e viabilizar o negécio.

Mercado concorrente: constituido por organizacbes que oferecam produtos, ou
servicos, semelhantes aos oferecidos pela empresa da pessoa, competindo diretamente
com ela e entre si, na busca pela preferéncia dos consumidores.

Mercado fornecedor: formado pelas empresas que fornecam o material necessario ao
bom funcionamento do negdcio: matéria-prima, maquinarios, pecas, impressos e
qualquer outro material necessario as atividades operacionais da empresa.

Para entrarem no mercado, as empresas precisam oferecer produtos ou servigos, uma

vez que a abrangéncia de um negdcio é definida pelos produtos que ele ofereca, ou decida ndo

oferecer, pelos mercados que busquem servir, ou ndo servir, pelos competidores que escolha

para competir e evitar, e pelo nivel de integracdo do prdprio negocio (AAKER, 2001). Em

relacdo ao produto, Ferrell e Hartline (2005, p. 9) o conceituam como “algo que pode ser

adquirido por meio de troca para satisfazer uma necessidade ou desejo”. Kotler (1998, p. 35)

acrescenta que “o conceito de produto assume que os consumidores favorecerdo aqueles

produtos que oferecem mais qualidade, desempenho ou caracteristicas inovadoras”.

Segundo Westwood (1996), existem trés tipos de produtos:

Bens de consumo: normalmente sdo itens produzidos em série, de forma idéntica. Ha
dois tipos basicos de bens de consumo: os bens de consumo ndo-duraveis (itens de
giro rapido, como alimentos, fumo, bebidas e cosméticos) e os bens de consumo
duraveis (itens como carros, mobiliarios, vestuario e produtos elétricos cujas compras
sdo menos freqlentes e que serdo usados, pelo cliente, por longo tempo);

Bens industriais: quaisquer produtos vendidos por empresas industriais, para
fabricantes, fornecedores, contratantes ou agéncias governamentais. Os produtos
normalmente seriam incorporados a outros produtos, usados dentro do proprio negocio
da empresa, ou revendidos. Podem ser matérias-primas, componentes ou bens de
capital.

Servicos: sdo produtos intangiveis, que consistem em atos ou realizagdes, dirigidos a

pessoas ou a seus pertences. Bancos, hospitais, advogados, hoteis, técnicos em
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reparos, babéas, consultores, entre outros, sdo alguns exemplos de prestadores de

Servigos.

Para que a empresa possa obter sucesso na colocagdo dos produtos, ou na prestagéo de
servicos, € necessario que conheca algumas caracteristicas do publico que ird4 adquiri-los.
Primeiramente, limita-se o campo de atuacdo, para poder ter a definicdo dos consumidores
que a empresa deseja atender, ou seja, precisa determinar o seu mercado-alvo. Westwood
(1996, p. 197) diz que “a maioria dos mercados de consumo é segmentado, isto €, existem
mercados dentro de mercados”.

A segmentacao de mercados, segundo Ferrell e Hartline (2005, p. 153), é 0 “processo
de divisdo do mercado total, para um determinado produto ou uma categoria de produtos, em
segmentos ou grupos relativamente homogéneos”. Para ser eficaz, a segmentacdo deve criar
grupos cujos membros tenham gostos, necessidades, desejos ou preferéncias similares.

Segmentar o mercado permite que 0 empresario pense onde ele esté inserido, de fato, e
em quais mercados sua empresa deveria estar. O dirigente deve ser capaz de dividir a base de
seus clientes em grupos que tenham necessidades idénticas. Cada um desses grupos constitui
um segmento de mercado.

Desde que reconheca as diferencas entre estes segmentos, poderda comecar a vender
produtos que melhor satisfacam as necessidades especializadas desses grupos. O empresario
pode, entdo, ser capaz de vender seu produto a um preco acessivel, que ndo seja
necessariamente o pre¢o mais baixo. Podera, também, voltar sua promocao e propaganda para
0s segmentos lucrativos do mercado.

Westwood (1996) diz que ha muitas maneiras de se segmentar os mercados. Segundo
0 autor, supracitado, a melhor forma é separar os mercados para 0os bens de consumo e
servigos e para os produtos industriais e servicos. Na segmentacdo de mercado, para 0s bens
de consumo e servicos, € comum dividi-los, tendo como base as diferentes maneiras de se
classificar os usuarios finais. As principais maneiras, de se definir os segmentos, sdo: por
classe social, por classificagio demografica, por &rea geografica, por categoria
geodemogréfica e por categoria psicografica baseada em tracos de personalidade ou estilo de
vida. Na segmentacdo de mercado, para 0os produtos industriais e servigos, geralmente o
cliente é outra empresa ou um departamento do governo. As principais maneiras de se definir
0S segmentos, aqui, sdo: por area geografica, por inddstria ou subsetor industrial, por produto,
por aplicacdo, pela quantidade de usuérios finais e por canal de distribuicéo.

A segmentacdo também pode basear-se em: tamanho do pedido, frequiéncia do pedido

e tipo de pessoa responsavel pelas decisdes. Para que 0s produtos ou servi¢os cheguem ate 0s
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consumidores, € necessario algum canal de comunicacdo, uma vez que a maioria dos
fabricantes ndo vende seus bens diretamente aos usuérios finais. Dessa forma, é importante
abordar e esclarecer os conceitos dos intermediarios atacadista e varejista, visto que é através
deles que os produtos ou servigos, da empresa, chegam até os consumidores.

O atacado, segundo Kotler (1998, p. 511), “inclui todas as atividades envolvidas na
venda de bens ou servigos para aqueles que compram para revenda ou uso industrial”. O
varejo, “inclui todas as atividades envolvidas na venda de bens e servigos diretamente aos
consumidores finais para uso pessoal” (KOTLER, 1998, p. 493).

Um varejo, ou loja de varejo, é qualquer empresa cujo volume de vendas decorra,
principalmente, do fornecimento por unidade ou pequenos lotes. Qualquer organizacdo, que
pratique esse tipo de venda, seja um fabricante, atacadista ou varejista, esta na area de varejo,
ndo importando como os bens ou servigos séo vendidos ou onde s&o vendidos. Sendo assim,
apos o empresario ter analisado o mercado onde sua empresa estd ou sera inserida, €

necessario planejar o campo economia e financas.

4.4.2 Economia e Financas

E composto pelo patriménio da empresa, pela rentabilidade do negécio e pela
lucratividade.

Patrimdnio “é o conjunto de valores a disposicdo de uma empresa em dado
momento” (ALOE, 1973, p. 24), e é formado pela acumulacdo de bens. Representa uma
grandeza complexa, formado pelo conjunto de bens, direitos e obrigacGes que a empresa
possui. Os bens representam tudo aquilo que a empresa possui e que esteja em seu poder, seja
para uso, troca ou consumo. Direito é todo valor que a empresa tem a receber de terceiros.
Sdo valores pertencentes a empresa, mas que, no momento, nao estdo em sua posse. E
obrigacao € todo valor que a empresa tem a pagar. (AUTRAN e COELHO, 2003).

De acordo com Aloe (1973), o patriménio é composto de duas partes: ativo e passivo,
onde o ativo é a parte positiva do patrimdnio e o passivo constitui a parte negativa. A
diferenca aritmética, entre a soma de ambos, quando o ativo for maior, denomina-se
patrimonio liquido. Quando a soma do passivo for maior do que a do ativo, surge o que se
denomina passivo descoberto. Aloe (1973) acrescenta que o0s elementos do ativo sdo 0s que,

de fato, exprimem o potencial econdmico da empresa, uma vez que 0s elementos do passivo
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apenas representam uma ‘contrapartida’ do ativo, ou seja, o capital proprio e 0s compromissos
que a empresa tem para com terceiros. Segundo Autran e Coelho (2003), o ativo da empresa €
formado pelo conjunto dos bens e direitos, enquanto o conjunto das obrigagdes forma o
passivo.

Em termos contabeis, a estrutura do patriménio deve obedecer ao principio da
equivaléncia patrimonial, que consiste em uma equacao bastante simples: ativo = passivo.
Apesar do principio de igualdade entre os totais do ativo e do passivo, eventualmente ocorre
alguma diferenca. Essa diferenca, que porventura venha a existir, serd coberta pelo patrimonio
liquido, justamente com o objetivo de atingir a equivaléncia patrimonial. Segundo Autran e
Coelho (2003), o patrimdnio liquido de uma empresa pode ser: nulo (quando o total do ativo
for igual ao total do passivo); positivo (quando o total do ativo for maior que o total do
passivo) ou negativo (quando o total do ativo for menor que o total do passivo (obrigages)).
Assim, o patriménio liquido de uma empresa representa o resultado final das operacdes por
ela realizadas, ou seja, seu lucro ou prejuizo. A apuracdo desse resultado implica em uma
tomada de decisdo, por parte dos socios. Desse modo:

e Se asituacdo liquida for positiva (apresentar lucro), o valor pertence aos sécios, que
devem determinar o destino desse lucro: se sera distribuido entre eles ou guardado
para novos investimentos;

e Se asituacdo liquida for negativa (apresentar prejuizo), a responsabilidade de cobrir
essa diferenca também pertence aos socios.

Portanto, o patrimonio liquido de uma empresa, seja positivo ou negativo, é sempre
apresentado no passivo, pois representa uma obrigacdo (uma divida) da empresa para com
seus proprios socios. Uma ultima colocacgao sobre o patrimonio é feita por Aloe (1973, p. 24),
ressaltando que “o estudo do patrimdnio ndo se circunscreve somente ao campo contabil, uma
vez que, sob o aspecto juridico, o patrimdnio representa a heranca, 0s haveres que as pessoas
abastadas costumam legar aos seus descendentes”.

Outro ponto importante a ser planejado, nesse campo, é a rentabilidade. Autran e
Coelho (2003, p. 118) conceituam rentabilidade como “o grau de éxito econdmico obtido por
uma empresa em relacdo ao capital nela investido”. O capital, aqui, é visto como riqueza,
valores disponiveis. Rentabilidade €, portanto, a diferenca entre o valor que foi aplicado e o
valor resultante dessa aplicacdo. De modo geral, uma empresa ter& boa rentabilidade quando
for capaz de obter lucro com regularidade, e durante um bom tempo. Para medir em nimeros,

a rentabilidade de uma empresa, basta dividir o lucro pelo valor dos investimentos. O
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resultado obtido chama-se taxa de rentabilidade ou taxa de retorno. Essa taxa demonstra se
uma empresa foi bem durante determinado periodo.

As empresas, bem como seus proprietarios, objetivam o lucro, ou seja, “o resultado
positivo de suas atividades” (FRANCO, 1972, p. 47). A apuracdo do resultado do exercicio de
uma empresa permite que a mesma visualize se obteve lucro ou prejuizo. Em caso de lucro,
Autran e Coelho (2003, p. 81) dizem que o empresario “precisa tomar uma importante
deciséo: 0 que fazer com esses lucros?” Segundo eles, a empresa tem as seguintes opcoes:
distribuir o lucro, em dinheiro, entre os acionistas, que passariam, entdo, a receber dividendos
por sua participagdo na empresa ou transferir esse dinheiro para aumento do capital da
organizacdo. Nesse caso, 0s acionistas ndo recebem dividendos (dinheiro), mas bonificactes
(novas acgdes), passando, entdo, a possuirem mais acdes do que possuiam anteriormente, ou,
ainda, guardar esse lucro na empresa, para investimentos futuros, ou para prevencdo de
prejuizos futuros. Mas, independentemente da decisdo a ser tomada, a lucratividade deve ser
analisada.

Bodie e Merton (1999, p. 89) afirmam que a “lucratividade pode ser medida em
relacdo a vendas (lucro sobre vendas), ativos (lucro sobre ativos) ou sua base patrimonial
(rentabilidade sobre o patrimonio)”. Gitman (1997, p. 120) acrescenta que “existem varias
medidas de lucratividade e cada uma delas relaciona os retornos da empresa a suas vendas, a
seus ativos, ao seu patrimonio, ou ao valor da acdo”. Como um todo, essas medidas permitem,
ao gestor, avaliar os lucros da empresa em confronto com dado nivel de vendas, certo nivel de
ativos, o investimento dos proprietérios, ou o valor da acéo.

Trés indices de lucratividade, bastante citados, podem ser observados: margem bruta,
margem operacional e margem liquida. A margem bruta, segundo Gitman (1997), mede a
porcentagem de cada unidade monetéria de venda que restou, ap0s a empresa ter pago seus
produtos. A margem operacional mede o que se denomina lucros puros, obtidos de cada
unidade monetéria de venda.

O lucro operacional é puro, no sentido de que ignora quaisquer despesas financeiras ou
obrigacGes governamentais (juros ou impostos de renda) e considera somente os lucros
auferidos, pela empresa, em suas operagdes. A margem liquida mede a porcentagem de cada
unidade monetaria de venda que restou, depois da deducdo de todas as despesas, inclusive o
imposto de renda. Portanto, para a empresa crescer e desenvolver-se, 0 empresario deve
procurar ter uma boa administracdo financeira, que cuide de seus recursos monetarios,

aplicando-os e distribuindo-os, eficientemente, em todos os seus setores.
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4.5 Planejamento Profissional

Possibilita que a pessoa estabelega objetivos condizentes com suas expectativas
profissionais e com seu plano de carreira, para depois transforma-los em acgdes. Este
planejamento trabalha com quatro campos: Carreira, Competéncias Técnicas,
Competéncias Comportamentais e Ambiente Organizacional, e seus respectivos
elementos, conforme podem ser observado na Figura 17.

Figura 17 — Campos e elementos propostos no Planejamento Profissional
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A competitividade, a globalizacdo da economia, a informatizacdo das comunicacdes e
a revolucgdo tecnologica estdo imprimindo uma velocidade acelerada ao mercado, fazendo
com que as empresas se movam rapidamente e busquem inovar continuamente. E, para isso,
precisam ter, em seus quadros, pessoas igualmente rapidas e inovadoras. Dessa forma, as
pessoas que estiverem qualificadas para o mercado, e, principalmente, tenham um
planejamento profissional, terdo mais chances de serem escolhidas pelas organizagdes. 1sso
porque, huma empresa moderna, ndo mais se espera que o funcionario deixe a cargo da
direcdo, ou do Recursos Humanos, a tarefa de cuidar de cada passo da sua carreira, como
antigamente.

Macedo (2004) acrescenta que cada pessoa € agente unico e responsavel pelo
planejamento e gestdo do préoprio destino e, conseqlientemente, da prépria carreira. Baer
(2005) diz que a pessoa deve investir cada vez mais em conhecimento, pois 0 mercado esta
extremamente competitivo e, hoje, tanto as pequenas, quanto as médias e grandes empresas,
querem resultados e melhores profissionais.

Portillo (1997) acrescenta que € importante a pessoa estar disposta a aprender
continuamente, para que consiga sobreviver as mudangas. A habilidade de aprender parece
facil, porém é dificil quando néo se esta certo do que deve ser aprendido. Com isso, saber o
que a pessoa precisa aprender, para a sua profissdo, significa antecipar seu futuro, saber quais
oportunidades 0 mercado de trabalho Ihe trard, e quais sdo as tendéncias que Ihe direcionaréo.
Antecipar-se as mudancas, e aperfeigoar-se, & ganhar vantagem sobre 0s concorrentes e estar
mais preparado para as oportunidades.

Sendo assim, esse planejamento possibilita que a pessoa identifique suas habilidades e
potencialidades, saiba do seu diferencial e suas fraquezas e ofereca meios de aprimorar suas
deficiéncias. Sob esse enfoque, Savioli (1991) acredita que o profissional estad passando por
uma mudanca de foco: da lealdade corporativa para a lealdade a si proprio. Assim, a
seguranca do trabalho, que antes estava ligada a organizacdo, passa a ser substituida pela
seguranca individual da empregabilidade, que significa ter a habilidade certa, no tempo certo,
na organizacdo certa, enquanto aprende continuamente. Logo, manter a empregabilidade é

mais facil para quem planeja sua carreira.
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4.5.1 Carreira

O planejamento da carreira envolve os elementos fungdo, cargo e remuneragéo, e
sdo abordados na sequéncia desse trabalho. Etimologicamente, segundo Martins (2001), a
palavra carreira originou-se do latim via carraria, que significa estrada para carros. Somente
a partir do século XIX o termo passou a ser utilizado para definir a trajetdria profissional de
uma pessoa.

Com o passar dos anos, o conceito foi evoluindo, sendo dividido pelos estudiosos em
dois modelos distintos: modelo de carreira tradicional e modelo de carreira moderno. Chanlat
(1995) explica que o modelo tradicional vigorou até os anos 70, e foi marcado pela
estabilidade, enriquecimento, progresso e divisdo sexual e social do trabalho, onde apenas 0s
homens ocupavam-se de um oficio e a possibilidade de ascensédo pertencia apenas aos grupos
socialmente dominantes. A progressdo da carreira era linear e vertical, e os trabalhadores
possuiam maior estabilidade no emprego.

Isso ocorria porque existia a mentalidade de que os beneficios eram direitos
assegurados, e as organizacOes empregadoras deveriam assumir a responsabilidade pela
carreira de seus funcionarios, pois eram elas quem permitia 0 acesso e gerenciavam o0
desenvolvimento deles (BALASSIANO, VENTURA e FONTES FILHO, 2003). A carreira,
entdo, podia ser vista como um ajustamento da pessoa a uma ocupacdo escolhida, ou a
imagem que dela possuia, e esse processo de ajustamento implicava critérios dos quais nasceu
a noc¢do de hierarquia, ou de seqiiéncia de papéis, com maiores responsabilidades dentro de
uma ocupacdo (BASTOS, 1997). O sucesso, na carreira tradicional, podia ser medido pelo
qudo alto a pessoa chegava na hierarquia da organizacéo.

Com o passar do tempo, o conceito de carreira mudou. O modelo moderno de carreira
caracteriza-se por oportunidades, tanto para homens quanto para mulheres, pela progressao
profissional descontinua (mais horizontal do que vertical) e pela presenca de uma maior
instabilidade, uma vez que a responsabilidade pela carreira passa a ser da préopria pessoa, e
néo mais da organizacao.

Macedo (2004) enfatiza que ndo mais importa qudo talentosa e habilidosa seja a
pessoa, porque nenhuma corporacgao vai prepara-la para alcancar o sucesso profissional. Cada
pessoa deve percorrer as etapas de sua carreira por si mesma, assumindo a responsabilidade

pelo seu planejamento e gerenciamento.
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Com todas essas mudancas, Robert (1989, p. 259) afirma que um conceito bem mais
condizente com a carreira, atualmente trilhada pelas pessoas, € “uma ocupacdo ou profissdo
representada por etapas e possivelmente por uma progressdo. Ingressar em uma carreira
significa avancar no caminho da vida”. E é nesse sentido que, hoje, a pessoa esta tornando-se
mais interessada em atualizar suas habilidades, capacidades e conhecimentos, para estar
preparada para as novas tarefas que irdo surgir e, dessa forma, manter-se competitiva no
mercado. A pessoa estd comecando a ver o aprendizado como um processo que dura a vida
inteira. Portanto, a carreira € algo que deve ser construida ao longo do tempo, com a sua
participacao ativa.

Sendo assim, a pessoa precisa planejar os passos que dara em sua carreira, uma vez
que vai exercer papéis distintos, em diversas organizagoes, realizando mais de uma ocupacao
diferente, e dependendo unicamente de sua capacidade individual. Sendo assim, Fernandes
(2007), sob a orientagdo e coordenacdo do professor Dr. Rolando Juan Soliz Estrada sustenta,
que o termo carreira esta diretamente ligado a trés elementos: funcéo, cargo e remuneracao.

A funcdo, segundo Carvalho e Nascimento (1997), é o conjunto de atividades
qualitativas e quantitativas que uma pessoa executa dentro de uma mesma organizagdo. O
cargo, segundo Chiavenato (1999, p. 160) é “uma composicdo de todas as atividades
desempenhadas por uma pessoa que podem ser englobadas em um todo unificado e que figura
em certa posicdo formal do organograma da empresa”. O profissional exerce sua carreira
através de cargos que ocupa dentro das organizagOes. Dessa forma, “para a organizagao, o
cargo constitui a base da aplicagdo das pessoas nas tarefas organizacionais. Para a pessoa, 0
cargo constitui uma das maiores fontes de expectativas e de motivacdo na organizagao”
(CHIAVENATO, 1999, p. 160). Por fim, a remuneracdo corresponde a forma de
valorizagéo, da pessoa, pelo trabalho realizado dentro de uma organizacao.

Chiavenato (1999) explica que a pessoa trabalha em fungéo de certas expectativas e
resultados. Esta disposta a se dedicar ao trabalho e as metas e objetivos da organizagéo, desde
que isso Ihe traga algum retorno, significativo, pelo seu esforco e dedicacdo. O engajamento
da pessoa, no trabalho organizacional, depende do grau de reciprocidade percebido por elas -
na medida em que o trabalho produz resultados esperados, maior serd esse engajamento.

Com 0 novo conceito de carreira, baseado no aprendizado continuo e qualificacdo
profissional, surgiu uma nova forma de remunerar os funcionarios: recompensar a pessoa de
acordo com as competéncias que ela ofereca, fazendo com que estas mesmas competéncias

ajudem a organizacao a obter mais resultados.
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4.5.2 Competéncias Técnicas (Conhecimentos e Habilidades)

A pessoa planeja os elementos formacdo, atualizacdo, idiomas e estagios. Fazem
parte da constituicdo das competéncias técnicas de um profissional.

As competéncias técnicas, de acordo com Rabaglio (2001), sdo os pré-requisitos que
precisam ser desenvolvidos, pela pessoa, para que ela ocupe o cargo desejado. Segundo ele,
além do conhecimento, as habilidades especificas também sdo essenciais para o bom
desempenho das funcdes atribuidas a pessoa.

As competéncias técnicas sdo formadas pelos conhecimentos e pelas habilidades.
Segundo Durand (2000) o conhecimento corresponde a uma série de informagdes assimiladas
e estruturadas pela pessoa, que Ihe permite “entender o mundo”. Refere-se ao saber que a
pessoa acumulou ao longo da vida (RABAGLIO, 2001). Para Sveiby (1998) e Rabaglio
(2001), habilidade é a arte de saber fazer, envolvendo a pratica fisica e mental, e sendo
adquirida, sobretudo por treinamento. Também inclui o conhecimento de regras, de
procedimentos e habilidades de comunicacao.

O primeiro elemento desse campo, formacdo, € o conjunto de qualificacbes
acumuladas por uma pessoa, segundo seu papel na sociedade (FERNANDES, 2007). Através
da formacéo profissional ocorre a integracdo da pessoa com o mundo do trabalho, a partir da
aquisicdo de conhecimentos e habilidades, para responder as necessidades do mercado.

A maioria das pessoas deseja ter um bom emprego e, considerando-se que a educacgao
bésica é igual para todos, o que pode fazer a diferenca, na competi¢cdo por uma colocacéo no
mercado de trabalho, é ter ou estar cursando o Ensino Superior. Sendo assim, o elemento
formacéo é divido, por Fernandes (2007), em dois itens: graduacéo e pos-graduagao.

O Sistema Educacional Brasileiro oferece diversos cursos de graduacdo, pos-
graduacéo lato sensu (especializagdo) e pds-graduacéo stricto sensu (mestrado e doutorado),
0s quais séo proporcionados pelas Instituicdes de Ensino Superior (IES) publicas e privadas.

Segundo Fernandes (2007), a graduacdo é um conjunto de atividades que serve para
auxiliar a pessoa na busca de conhecimentos e no desenvolvimento de habilidades
profissionais para 0 mercado de trabalho. Ao sair do segundo grau, a pessoa deve optar por
uma profissdo e, conseqiientemente, pelo curso de graduacdo que deseje, pois este sera o
alicerce do conhecimento especifico que o futuro profissional precisara, para iniciar a
construgdo de sua carreira. Apos concluir a graduacgdo, o profissional pode optar por fazer

pbs-graduacao, que pode ser lato sensu ou stricto sensu. Fernandes (2007) explica que a pos-
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graduacdo lato sensu é uma especializacdo com objetivo técnico especifico e de natureza
mais pratica, a pos-graduacdo stricto sensu é formada pelo mestrado e doutorado, cujos
objetivos sdo de natureza académica, pesquisa e cultura, onde a pessoa tem o compromisso
com o avanco do saber.

O segundo elemento, atualizacdo, tem como finalidade a ampliacdo, o
aprofundamento e o desenvolvimento de conhecimentos tedrico-praticos em determinada area
do saber, e pode ser realizada através de cursos, seminarios, palestras, conferéncias,
simposios, congressos e outros eventos diversos que promovam a atualizacdo do
conhecimento da pessoa (FERNANDES, 2007). Seu objetivo é complementar a formacéo
profissional, através do desenvolvimento de competéncias que sejam importantes para o
mercado de trabalho. Dessa forma, os cursos de atualizagdo podem ser divididos em curta
duracéo ou longa duragéo.

Conforme Fernandes (2007), os eventos de curta duragdo possuem, no maximo, carga
horaria de 80 horas, e os de longa duracdo possuem, no minimo, 80 horas, ndo podendo
ultrapassar 360 horas, caso contrario esta caracterizando um curso de especializacéo.

O terceiro elemento, idioma, é definido, por Fernandes (2007, p. 73), como “um
sistema de comunicacdo verbal proprio de uma comunidade ou um povo”. Hoje, dominar
outro idioma (além da lingua mée), independentemente da profissao exercida, ndo € mais um
diferencial, e sim uma questdo de sobrevivéncia. Fernandes divide esse elemento em
entendimento e fluéncia. Para dominar um idioma, a pessoa precisa passar por alguns niveis:
bésico, intermediario e avancado. O nivel basico representa o primeiro contato com a lingua e
a cultura da qual ela faz parte. O nivel intermediario desenvolve um bom entendimento do
idioma, onde a pessoa ja consegue comunicar-se verbalmente, mas com alguma dificuldade, e
o0 nivel avangado constitui um grande dominio e fluéncia na lingua (FERNANDES, 2007).

Por fim, o quarto e ultimo elemento, o estagio. Fernandes (2007, p. 74) o define como
“uma atividade de aprendizagem social, profissional e cultural, que visa a participagdo de
estudantes em situacgdes reais da vida e do trabalho, realizado junto as organizacgdes publicas
ou privadas”. Logo, realizar um estdgio agrega valor a formagdo do profissional, através da
ampliacdo dos seus conhecimentos e habilidades, aperfeicoamento da area de estudo e
desenvolvimento da capacidade de relacionar-se. Ainda em relagdo ao estagio, pode ser
nacional ou internacional. No Brasil, diversas empresas oferecem vagas de estagio e
programas de trainees para profissionais recém formados, ou em conclusdo de curso. Os

estagios internacionais podem ser obtidos em parceria com as universidades e empresas.
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4.5.3 Competéncias Comportamentais (Atitudes)

O planejamento desse campo trabalha os elementos autoconhecimento, emocéo,
comunicagdo, aprendizagem e lideranga. Antigamente, se uma pessoa fosse tecnicamente
competente, ja possuia 0s requisitos para ocupar um lugar no mercado de trabalho. Hoje, sé
ter competéncias técnicas ndo mais é garantia para a pessoa manter-se empregada. Cabrera
(2003, p. 56) acrescenta que “as competéncias técnicas sdo essenciais, mas ndo sobrevivem ao
tempo”. O que faz a diferenga, agora, é o fator comportamento.

Um estudo da consultoria DBM (multinacional especializada em recolocagdo de
executivos), no Brasil, publicado na Revista Vocé S.A., em fevereiro de 2006 diz que o
comportamento da pessoa € que a diferencia dos profissionais da sua empresa e de seus
concorrentes no mercado de trabalho. Sua importancia reside no fato de as empresas
contratarem um profissional pelos seus conhecimentos e suas habilidades, mas é pelo seu
comportamento que ele é desligado.

Grubisich (2006, p. 24) acrescenta que “chega um momento em que todos séo tdo
inteligentes quanto vocé, tém tanta experiéncia quanto vocé e estudaram tanto quanto voceé.
Nessa hora, comportamento faz toda a diferenca”. Dessa forma, as competéncias
comportamentais, de acordo com Rabaglio (2001), sdo o conjunto de atitudes e
comportamentos compativeis com as atribuicdes a serem desempenhadas pelo profissional,
para atingir a eficicia em relacdo aos conhecimentos e habilidades adquiridos ou a serem
adquiridos. As competéncias comportamentais séo formadas pelas atitudes. De acordo com
Duran (2000) as atitudes sdo estados complexos do ser humano, que afetam o seu
comportamento em relacdo as pessoas e eventos, determinando o curso de agdo pessoal. E
nesse sentido que a énfase das competéncias comportamentais sustenta-se: na importancia que
se tem dado as relagdes sociais, principalmente no ambiente organizacional.

O primeiro elemento desse campo, autoconhecimento, é um dos maiores obstaculos
encontrados por pessoas que pretendam fazer seu planejamento profissional. Isto porque,
autoconhecer-se, envolve o entendimento de questdes como “quem eu realmente sou”, “quais
0S meus desejos” e no que “eu quero me transformar”. E quanto mais uma pessoa se conhece,
mais ela sabera quais sdo suas qualidades, seus pontos fracos, o que € melhor para si, quais
sdo seus mecanismos de defesa e suas limitagcfes. O mais importante é descobrir o que o
profissional tem de Unico, para que isso faca a diferenca e seja usada da melhor forma

possivel.
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Passarelli (2006, p. 29) acrescenta que “ajuda bastante quando um candidato a uma
vaga de emprego demonstra autoconhecimento, porque as chances de erro diminuem muito se
0 executivo sabe o que quer e aonde pode chegar”. Logo, um profissional decidido pode ser
mais disputado no mercado de trabalho, uma vez que uma pessoa que ndo consiga falar dela
mesma (quando perguntada a respeito) € porque nunca deve ter parado para pensar sobre si.

O segundo elemento proposto, é a emocao. Weisinger (1997) diz que as emocdes
podem fornecer, para a pessoa, informagOes valiosas sobre ela mesma e sobre diversas
situacOes. Segundo ele, utilizando as informagdes que as emogdes fornecem para a pessoa, ela
pode alterar seu comportamento e seu raciocinio, de modo a reverter situagoes.

Devido a sua relevancia, Fernandes (2007) diz que as emocOes comegaram a ser
discutidas, no ambiente organizacional, porque as pessoas precisavam aprender a lidar com as
situagdes que aconteciam no dia-a-dia. Dessa forma, o segredo estd em a pessoa aprender a
manter o equilibrio entre a razdo e a emocao, pois como ambas sdo complementares, 0 ajuste
entre elas permite que o profissional aja de maneira benéfica e inteligente. Logo, este
equilibrio permite estabelecer harmonia no ambiente de trabalho e uma comunica¢do mais
eficaz.

Neste sentido, o terceiro elemento fala sobre a comunicagdo. Dentre 0s seres vivos, 0
homem € o unico animal cujo desenvolvimento das potencialidades depende do contato direto
com outro ser humano. “Ele precisa de um outro semelhante que lhe passe o codigo
linguistico” (TEIXEIRA e MINK, 2000, p. 42). Logo, saber comunicar-se € “compreender,
processar, transmitir informacOes e conhecimentos, assegurando o0 entendimento da
mensagem pelos outros” (FLEURY e FLEURY, 2001, p. 22).

Fernandes (2007) explica que a comunicacdo entre duas pessoas é formada por um
emissor (a pessoa que da significado a informacao); por um receptor (a pessoa que decodifica
essa informacédo); pela mensagem (a informacdo em si); pelo canal (meio por onde a
informacdo € enviada); pelo ruido (interferéncias que prejudicam no recebimento da
informacao) e pelo feedback (o retorno que o receptor envia ao emissor apos o recebimento e
entendimento da informacdo). Sendo assim, Cerqueira (1996, p. 43) afirma que “a forma
como as pessoas se comunicam pode ser uma fonte de mutuo entendimento e ag¢do positiva ou
uma fonte de frustracdo e desentendimento”, pois nem sempre a mensagem entendida pelo
receptor tem o mesmo significado pretendido pelo emissor, uma vez que cada pessoa tem uma
cultura e interpreta a informacéo através de seu ponto de vista.

Dessa forma, o emissor codifica suas intengdes através de comportamentos ou

linguagens verbais (feita atraves da fala) ou ndo-verbais (através da linguagem corporal,
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signos e simbolos). Uma pesquisa realizada pela consultoria DBM, no Brasil, e publicada na
revista Vocé S.A, de fevereiro, de 2006, diz que a comunicacao € a habilidade pessoal mais
valorizada pelo mercado de trabalho. Portanto, saber comunicar-se claramente, é essencial
para o profissional que almeje crescer na carreira, lembrando que se ele ndo souber utilizar a
comunicagéo, eficientemente, nunca sera tarde para aprender.

O quarto elemento proposto € a aprendizagem, que, segundo Fernandes (2007), pode
ser tratado como 0 processo que motiva a mudanga do comportamento, da pessoa, atraves das
experiéncias vivenciadas pela mesma. Essa mudanca permite que a pessoa cresga e se
desenvolva através da interacdo com 0 meio em que esta inserida, uma vez que, nesse
processo, ela adquire conhecimento através da compreensdo, e habilidades e através da
pratica.

Para aprender, a pessoa precisa do conhecimento, que estd relacionado com a
inteligéncia. Simdes (2006, p. 50) diz que “ha uma relacdo direta entre o potencial das
inteligéncias®* que um profissional tém, a funcdo que exerce e os resultados que obtém”.
Quando bem trabalhadas, essas variaveis agregam valor, tanto para o profissional como para a
organizacdo. Os bons profissionais buscam, constantemente, aperfeicoamento de seu
conhecimento, qualificando-se e alinhando sua aprendizagem com 0s interesses pessoais €
organizacionais.

O quinto e ultimo elemento é a lideranca. Segundo a conceituacdo da consultoria
DBM, publicada na Revista Vocé S.A, de fevereiro de 2006, lideranca é a habilidade para
resolver problemas, racionalmente, e manter as pessoas focadas e motivadas. De acordo com
0s consultores, essa competéncia vem aparecendo com intensidade cada vez maior no perfil
dos executivos brasileiros. Dai, muitos conseguirem uma recolocagdo no mercado de trabalho
em menos de seis meses. No contexto organizacional, independente do sexo, o papel do lider
de um grupo é auxiliar seus membros, gradualmente, a assumirem maior controle sobre seu
préprio trabalho, e, como um grupo, todos devem assumir mais responsabilidade no processo

de tomada de deciséo.

2! Segundo a autora, sio sete as inteligéncias que todas as pessoas tém, variando de intensidade, de pessoa para
pessoa. Sdo elas: verbal-linguistica; légico-matematica; corporal-cinestésica; musical; visual-espacial;
intrapessoal e interpessoal.
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4.5.4 Ambiente organizacional

O planejamento desse campo diz respeito ao ambiente interno da organizacdo, sendo
constituido por: pessoas, local, instalaces fisicas e equipamentos.

O primeiro elemento refere-se as pessoas. Por se tratar de um planejamento referente
as instituicdes, é fato dizer que todas as organizacdes possuem pessoas trabalhando em seu
ambiente. Essas pessoas podem ser consideradas tanto clientes internos (enquanto
funcionarios da organizacdo) quanto externos (enquanto adquirem, pagam ou se beneficiam
de algum produto ou servigo oferecido pela organizagédo). Porém, em relagdo ao planejamento
profissional, o foco é nos clientes internos, pois ao planejar sua carreira, a pessoa deve
considerar seu relacionamento com aqueles que com ela convivem, no seu ambiente de
trabalho. Para ter um ambiente de trabalho harmonioso € necessario que as relagOes
profissionais sejam amigaveis, a comunicacao seja boa e as emogdes controladas.

O segundo é o local. Por ser um termo amplo, Fernandes (2007) sugere trés
entendimentos para ser adotado pela pessoa, de acordo com a sua necessidade: localizagio
geograéfica, tipo da organizacéo e setor da organizacao.

Localizacdo geogréafica refere-se a cidade ou o0 pais que a pessoa gostaria de
trabalhar. “Com a economia reaquecida, aumentam as oportunidades de emprego fora da
cidade natal do profissional” (MUZELL, 2008, p. 1). Fernandes (2007) sugere que a pessoa
cuide de trés questBes ao escolher uma cidade ou regido para trabalhar: o porte da cidade
(pequeno, médio ou grande), a infra-estrutura oferecida e o clima. O segundo entendimento
do termo local aplica-se ao tipo de organizacdo, que podem ser classificada em trés tipos:
publica, privada e ndo-governamental. E, o terceiro entendimento do termo refere-se ao setor
da organizagdo que a pessoa quer atuar, podendo ser: comercial, administrativo, recursos
humanos, producdo, financeiro, juridico, etc. Portanto, quando a pessoa fizer seu
planejamento profissional, é importante que analise cuidadosamente o local, para que faca
uma boa escolha, alavanque sua carreira e sinta-se feliz com sua escolha.

O terceiro elemento do planejamento do ambiente organizacional € instalagoes fisicas,
que, de acordo com Fernandes (2007), é a infra-estrutura interna, ou area de trabalho da
organizacdo, a qual deve permitir a adaptacdo da pessoa as condi¢Ges de trabalho. A
organizacdo deve oferecer, a seus funcionarios, instalacdes fisicas adequadas, de modo a
garantir a sua seguranca, o seu conforto e higiene. As empresas devem obedecer as normas

regulamentadoras, que fornecem os parametros e instrugdes sobre a salde e seguranca do
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trabalho. Alguns elementos basicos, que formam as condicdes fisicas do trabalho, sdo
temperatura, ruidos, vibracdes, radiacdes, equipamentos, iluminacdo, cores, ventilacédo,
ergonomia, etc. (FERNANDES, 2007).

O ultimo elemento do ambiente organizacional trata de equipamentos. Equipamento,
segundo Houaiss e Villar (2001, p. 170), € um “conjunto de apetrechos necessarios para
realizar algo”. Fernandes (2007, p. 87) diz que “podem ser considerados como o0s aparelhos,
materiais ou acessorios cujo uso ou aplicacdo esta diretamente ligado as peculiaridades do
trabalho a ser executado”. Sendo assim, a utilizacdo dos equipamentos € responsabilidade
tanto do funcionario como da empresa, mas a manutencdo técnica é dever da organizacao,
uma vez que aqueles precisam estar em plenas condigdes de uso para que o funcionario os

utilize com seguranca.



5 VALIDACAO DO MODELO DE PLANEJAMENTO ESTRATEGICO
PESSOAL PROPOSTO

Uma vez desenvolvido o Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal, apresentado na
pagina 77, o mesmo foi validado atraveés da aplicacdo a nove pessoas, as quais participaram
ou da primeira e segunda turma do curso de Planejamento Estratégico Pessoal, ou realizaram
0 planejamento pessoal de forma individualizada.

Ap0s a aplicacdo do modelo, foi realizada uma avaliacdo (apos um periodo de seis
meses) sobre 0 seu uso e seus efeitos. A avaliacdo constou de uma entrevista, cujo roteiro
pode ser observado no Anexo A. Os resultados da avaliagdo séo apresentados abaixo.

A entrevista foi dividida em duas partes: em um primeiro momento, tratou de
informacdes referentes aos entrevistados, 0 que permitiu estabelecer o perfil dos mesmos; e
em um segundo, abordou questdes sobre o planejamento estratégico pessoal realizado por

eles.

5.1 Perfil dos entrevistados

Para tracar o perfil dos entrevistados, foram levantadas informacdes como: sexo,
idade, estado civil, filhos e, em caso afirmativo, a quantidade de filhos, e por ultimo, a sua
formacdo. Quanto ao sexo, do total de entrevistados, seis homens e trés mulheres. A idade
média dos entrevistados foi de 38,67 anos, sendo que 0 mais novo tinha 24 anos e os dois
mais velhos, 50 anos. Idades dos entrevistados: 24, 29, 30, 31, 41, 44, 49 e 50 anos (duas
pessoas). Em relagdo ao estado civil, constatou-se que dois séo solteiros, cinco sdo casados,

um é divorciado e um possui unido estavel. Das nove pessoas entrevistadas, seis possuem
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filhos e trés ndo. Das que possuem filhos, foram levantados os seguintes dados: trés tém dois
filhos, dois tém cinco filhos e um entrevistado tem um filho.

Uma informacdo importante, levantada durante a entrevista, € que todos 0s
entrevistados estdo trabalhando, sendo que o profissional que possui a contratagdo mais
recente tem um ano e meio de servigo na mesma empresa, enquanto a mais antiga tem vinte e
oito anos. Nenhum deles trocou de empresa nesse periodo e 0s nove entrevistados exercem
cargos diferentes, abrangendo cargos taticos, operacionais e estratégicos, dentro da
organizacgéo que trabalham.

Quanto a formacdo dos entrevistados, ressalte-se que apenas uma pessoa possui
segundo grau. Dois entrevistados tém ensino superior incompleto: um esta cursando
Arquitetura e Urbanismo, e o outro, Sistemas de Informacdo. Trés entrevistados possuem
ensino superior completo: um tem graduacdo em Administracdo, e dois em Quimica
Industrial. Um entrevistado possui especializa¢do, concluida, em Financgas, enquanto outro
estd cursando a mesma especializacdo. Apenas um dos entrevistados esta cursando mestrado,
na &rea de Controladoria, na UFRGS.

Com as informacdes levantadas na primeira parte da entrevista, foi possivel tracar o
perfil dos entrevistados. Porém, para manter o sigilo das suas identidades, na segunda parte da
entrevista, foram nomeados como entrevistado de nimero um, entrevistado de namero dois,

entrevistado de numero trés, e assim por diante.

5.2 Planejamento Estratégico Pessoal realizado pelos entrevistados

A segunda parte da entrevista tratou, especificamente, sobre o planejamento
estratégico pessoal realizado pelos entrevistados. Ressalte-se que esta parte dividiu-se em
duas: inicialmente foram abordados itens especificos sobre cada planejamento que compde o
planejamento estratégico pessoal, bem como seus beneficios, e, ap6s, foram abordadas
questdes sobre o planejamento estratégico pessoal como um todo.

A primeira constatacdo foi de que seis pessoas realizaram o seu planejamento pessoal
em grupo, ou seja, em forma de seminario, onde o profissional conduz a parte tedrica em
conjunto, e colabora na elaboracéo do planejamento pessoal de forma individualizada. Os
outros trés entrevistados realizaram o planejamento de forma particular (individual), ou seja,

somente ele e o profissional responsavel pela condugéo do processo.
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5.2.1 Informac0es especificas sobre os planejamentos

Em relacdo as cinco é&reas, que formam o Planejamento Estratégico Pessoal:
Planejamento Individual, Planejamento Profissional, Planejamento Familiar,
Planejamento de Negocios Pessoais e Planejamento da Participagdo Social, obtivesse a
informacdo de que todos os nove entrevistados realizaram o seu Planejamento Individual e
0 seu Planejamento Profissional. Em relagdo ao Planejamento Familiar, apenas uma
pessoa ndo o realizou, por entender que, neste planejamento, o campo relacionamento com 0s
filhos seria 0 mais importante. A mesma alegou estar tudo bem em relagdo ao companheiro, e
pelo fato de ndo pretender ter filhos, optou por ndo fazer este planejamento. No que diz
respeito ao Planejamento de Negdcios Pessoais, ressalte-se que nenhuma das nove pessoas
entrevistadas o realizou. Em relagdo ao Planejamento da Participacdo Social, saliente-se
que cinco, dos nove entrevistados, o realizaram, contra quatro que ndo o planejaram. Portanto,
do total dos nove entrevistados, foram planejadas somente as areas: individual, profissional,

familiar e participacdo social. A Tabela 01 mostra o levantamento de forma resumida.

Tabela 01 — NUmero de pessoas que planejaram cada area

Nome das Areas Quantidade de pessoas que Quantidade de pessoas que

do Planejamento planejou esta area NAO planejou esta area
Planejamento Individual 9 0
Planejamento Profissional 9 0
Planejamento Familiar 8 1
Planejamento de Negdcios Pessoais 0 9
Planejamento da Participagéo Social 5 4

A partir desse ponto, cada area do PEP foi abordada e aprofundada de forma separada.
Inicialmente foram abordados os campos que compdem cada area especifica do planejamento,
e, depois, os beneficios pessoais que o planejamento de cada area trouxe para o entrevistado.
A seqléncia, abordada, foi: Planejamento Individual, Planejamento Profissional,
Planejamento Familiar, Planejamento de Negocios Pessoais e Planejamento da Participacao

Social.
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5.2.1.1 Planejamento Individual

Lembre-se que o planejamento individual foi realizado pelas nove pessoas. Porém,
nem todos os campos, que o compdem, foram planejados por todos os entrevistados. O campo
AFETIVIDADE foi planejado por cinco. O campo ECONOMIA foi planejado por sete,
FINANCAS, por nove, SAUDE, por sete, LAZER/CULTURA, por cinco, e TEMPO, foi
planejado por duas. A Tabela 02 resume as informacdes sobre os campos planejados, pelos

entrevistados, na area Individual.

Tabela 02 — Dados sobre os campos do Planejamento Individual

Quantidade de pessoas que | Quantidade de pessoas que NAO
Nome dos Campos do Planejamento planejou este campo planejou este campo
Afetividade 5 4
Economia 7 2
Financas 9 0
Saude 7 2
Lazer/Cultura 5 4
Tempo 2 7

Beneficios do Planejamento Individual

Em relacdo aos beneficios pessoais, que o planejamento dos campos da éarea
Individual trouxe aos entrevistados, foram levantadas as seguintes informac6es, onde cada
entrevistado falou sobre os campos por eles planejados:

e Em relacédo a afetividade, posso dizer que melhorou bastante, principalmente em

relacdo a minha familia. Houve também uma reorganizagdo das minhas financas.
No campo da saude, cumpri a risca tudo o que foi planejado, inclusive uma
cirurgia realizada em minha boca, que me deixou muito mais feliz e com a auto-
estima elevada. Com relacéo ao lazer/cultura posso dizer que consegui tirar férias

bem tranqlilas com a minha familia, e € com satisfacdo que viajo este final de
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semana com minha esposa (s6 nés dois), cumprindo e colocando em pratica o que
eu havia planejado (Entrevistado de nimero um).

Eu consegui organizar melhor meu tempo em relacdo ao meu trabalho e a
faculdade. Aprendi e melhorei o aproveitamento do meu tempo, privilegiando,
sempre, 0 presente, 0 agora, 0 momento atual. Com isso, tornei-me mais exigente
comigo mesma, e também com os outros. Aprendi, com o planejamento individual,
a ter mais o “pé-no-chdo” porque antes eu era despreocupada, meio “nas
nuvens”. Também aprendi a separar as coisas, ter varios compartimentos dentro
de mim, e assim ndo me aborrecer por qualquer motivo. Outro beneficio é que
melhorei minha auto-estima. Comecei a cuidar mais de mim. J& cortei meus
cabelos e fiz outras coisas por mim. Comecei, também, a controlar melhor o meu
salario e, com isso, esta comegando a sobrar um pouco de dinheiro, s6 que ainda
ndo consegui poupar. Aprendi, também, que devo, sempre, comprar produtos a
vista, mesmo que para isso tenha que juntar o dinheiro necessario durante algum
periodo. Estou feliz com o que o planejamento individual me ensinou (Entrevistado
de nimero dois).

No campo afetividade, posso dizer que ela melhorou, e hoje estou dialogando mais
com as pessoas e com a minha familia. Em relagdo a economia e financgas, pude
projetar e definir o objetivo que eu quero atingir. Antes eu ndo dava muita
importancia para o dinheiro, preocupava-me com o presente, hoje eu penso no
futuro, em lucratividade. No que diz respeito a saude, antes eu era desleixado
comigo, agora estou fazendo check-up anualmente. (Entrevistado de nimero trés).
Com o planejamento individual, eu consegui melhorar meu orcamento pessoal. Eu
havia planejado buscar outras fontes de renda, mas infelizmente elas néo se
concretizaram. Mas, por outro lado, minha fonte de renda atual melhorou. Em
relacdo a salde, eu comecei a fazer academia, como eu havia planejado, mas
acabei parando. Assim que der, pretendo retoma-la. Um grande beneficio, para
mim, foi que consegui melhorar a convivéncia com os meus filhos, ja que eles
moram em Porto Alegre, e, como estou cursando o mestrado la (fruto do
planejamento profissional) consigo vé-los e acompanha-los com mais frequéncia
(Entrevistado de nimero quatro).

Eu consegui priorizar o que é mais importante para mim no momento, e com isso

consegui realizar algumas coisas que queria fazer. Consegui juntar dinheiro,
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comprei meu carro e verifiquei meu plano de saude (Entrevistado de numero
cinco).

Em relacdo ao planejamento do campo tempo, eu aprendi a prioriza-lo e equilibra-
lo, para estar com a minha familia, com os amigos, com a minha filha. Aprendi a
ter um tempo com maior qualidade. Aprendi a trabalhar com o que é mais
importante, dividi o tempo de forma inteligente, de acordo com as minhas
prioridades. Com isso, melhorou, também, a afetividade. Em relagdo as financas,
fiz um titulo de capitalizacéo para a minha filha, e em relacéo ao lazer/cultura, fiz
uma viagem para Buenos Aires, que era meu desejo ha muito tempo. Estou bem
contente (Entrevistado de nimero seis).

Inicialmente, eu ndo queria fazer meu planejamento pessoal. Entdo pensei e resolvi
fazer. E descobri, no decorrer dele, que 0 mesmo ““caiu como uma luva™. Eu o fiz
bem no momento da minha aposentadoria. Assim, com o planejamento individual,
pude planejar minha poupanca. Posso dizer que estou feliz, pois estou cumprindo a
risca o que planejei e o valor que estipulei para depositar. Na salde, estou fazendo
um regime, pois estou acima do peso e, por isso, estou me esfor¢cando para perder
0s quilos extras, aos poucos, como planejei. Nao é muito facil, na verdade é bem
dificil, mas estou me esfor¢cando. Também estou conseguindo construir minha casa,
sem dividas, e como planejei. E como lazer, eu trabalho com escolinhas de futebol
para criangas carentes. 1sso é minha grande realizacdo, meu grande lazer, e me
deixa muito feliz. Também estou aproveitando muito mais o clube social e saindo
bastante com a minha esposa, como havia planejado (Entrevistado de numero
sete).

Para mim, os beneficios do planejamento individual foram: controle financeiro e
visdo de futuro (Entrevistado de nimero oito).

Dentro dos campos economia e finangas, eu havia iniciado uma poupanga, estava
conseguindo alcangar o que havia planejado, mas, infelizmente, por forgas
maiores, tive que utilizar essa reserva. Mas eu vou retomar minha poupanga, assim
que eu puder. Em relacdo ao campo saude, eu realizei alguns exames, cologueli
algumas coisas em dia. S6 o planejamento para realizar atividades fisicas e pratica

de esporte ainda néo coloquei em pratica (Entrevistado de nimero nove).
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5.2.1.2 Planejamento Profissional

Saliento que o planejamento profissional foi realizado pelas nove pessoas. Porém, nem
todos os campos que o compdem foram planejados por todos os entrevistados: quatro pessoas
realizaram o planejamento do campo CARREIRA, contra cinco que ndo o planejaram; todos
0s nove entrevistados planejaram algum elemento do campo COMPETENCIAS TECNICAS.
Abaixo, seguem dados referentes aos elementos que compdem esse campo.

O elemento FORMACAO foi planejado por oito, dos nove entrevistados. Por se tratar
de um item importante para a profissdo, durante a entrevista esse elemento foi aprofundado.
Sendo assim, em relacdo ao item GRADUAGCAO, constatou-se que apenas trés das oito
pessoas realizaram o planejamento desse item, contra cinco que ndo o planejaram. O item
POS-GRADUACAO LATO SENSU (ESPECIALIZACAO E MBA) foi planejado por apenas
uma, das oito pessoas. Em relacdo ao item POS-GRADUACAO STRICTO SENSU
(MESTRADO E DOUTORADO), quatro pessoas planejaram este item, contra quatro que néo
o fizeram. Portanto, para finalizar o elemento FORMAGCAO, a Tabela 03 resume os itens que

foram planejados pelas oito pessoas.

Tabela 03 — Dados sobre os itens que compdem o elemento FORMACAO
Quantidade de pessoas que Quantidade de

Nome dos Itens que compdem o elemento Formacao planejou este item pessoas que NAO

planejou este item

Graduagéo 3 5
Pos-graduacdo lato sensu (Especializacdo e MBA) 1 7
Pos-graduacdo stricto sensu (Mestrado e Doutorado) 4 4

O elemento ATUALIZACAO foi planejado por cinco dos nove entrevistados.
IDIOMAS foi planejado por quatro, e ESTAGIO ndo foi realizado por nenhuma das nove
pessoas. A Tabela 04 resume as informacOes levantadas durante a entrevista, referentes aos
elementos que compdem o campo COMPETENCIAS TECNICAS.
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Tabela 04 — Dados sobre os elementos que compdem o campo COMPETENCIAS
TECNICAS

Nome dos elementos do campo Quantidade de pessoas que | Quantidade de pessoas que NAO
Competéncias Técnicas planejou este elemento planejou este elemento
Formacéo 8 1
Atualizacéo 5 4
Idiomas 4 5
Estagio 0 9

No que diz respeito ao terceiro campo, que compde o planejamento profissional,
COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS, ressalte-se que apenas trés entrevistados
realizaram esse planejamento. E, por fim, o dltimo campo, AMBIENTE
ORGANIZACIONAL, néo foi planejado por nenhuma das nove pessoas. Sendo assim, a
Tabela 05 resume as informacgdes planejadas nos campos que compdem o Planejamento

Profissional.

Tabela 05 — Dados sobre os campos do Planejamento Profissional

Nome dos Campos do Planejamento | Quantidade de pessoas que | Quantidade de pessoas que NAO
planejou este campo planejou este campo

Carreira 4 5

Competéncias Técnicas 9 0

Competéncias Comportamentais 3 6

Ambiente Organizacional 0 9

Beneficios do Planejamento Profissional

Em relagdo aos beneficios pessoais, que o planejamento dos campos da éarea
Profissional trouxe aos entrevistados, foram levantadas as seguintes informagGes sobre 0s
campos por eles planejados:

e O planejamento profissional me trouxe a possibilidade de mudar de curso. Antes

do planejamento eu cursava Administracdo, e com ele percebi que deveria trocar

para Sistemas de Informacdo, uma vez que esse curso estava ligado diretamente
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com a minha profissédo. A mudanca de curso situou-me melhor em relagdo ao
trabalho. SO tem trazido beneficios de conhecimento e aprendizado e me mantém
proximo dos profissionais da minha area. Dessa forma, mantenho-me atualizado.
Antes eu achava que sabia tudo, mas percebi que muitas coisas novas apareceram
e mudaram (Entrevistado de nimero um).

Com o planejamento profissional, comecei a me interessar mais pela faculdade e
pelas pessoas. Abri minha cabeca e meu horizonte. Comecei a aproveitar mais o
que a faculdade me oferece e me proporciona. Aprendi a ter foco e definir o que eu
quero como profissional. Consegui aliar o que eu tenho com o0 que eu quero ser
(Entrevistado de nimero dois).

Eu comecei a usufruir melhor a minha profissdo. Melhorei meus pontos fracos e,
consequentemente, o relacionamento com o0s meus colegas de trabalho
(Entrevistado de nimero trés).

Para mim, o planejamento profissional foi o ponto de partida para as ac6es de
melhoria pessoal. Seguir o planejado tornou-me um profissional melhor e mais
focado. Eu segui a risca 0 meu planejamento profissional (Entrevistado de nimero
quatro).

Através do meu planejamento profissional, comecei um curso de idiomas e estou
juntando um dinheiro para fazer um mestrado em outra cidade, pois 0 curso que eu
quero ndo tem aqui. Em dltimo caso, vou achar algo que se encaixe no meu
planejamento e minha area, por aqui mesmo (Entrevistado de nimero cinco).

Para mim, o principal beneficio do planejamento profissional é o foco: saber onde
eu quero chegar, que tipo de profissional eu quero ser, com quem eu quero
trabalhar, que tipo de lider eu quero ser (Entrevistado de namero seis).

Fazer meu planejamento profissional foi importantissimo, porque eu estava
passando por uma grande mudanga na minha vida: estava me aposentando. Assim,
ele contribuiu e me ajudou a me planejar e me organizar. Ele fez a diferenca para
mim e me ajudou bastante (Entrevistado de numero sete).

Para mim, os beneficios do planejamento profissional foram visdo de futuro a
longo prazo e o desenvolvimento de metas profissionais (Entrevistado de numero

oito).
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e Com o planejamento profissional consegui aprender, abrir mais minha cabeca.
Também possibilitou a troca de informagdes com outros profissionais, o que foi
importante para saber como eu estava perante eles (Entrevistado de nimero nove).

Em relacdo a questdo que diz respeito a como o0s entrevistados achavam que o seu

planejamento profissional contribuiu com a empresa em que trabalham, foram levantadas as
seguintes respostas:

e Uma vez que o planejamento profissional me organizou, ele me deu mais
tranquilidade para trabalhar. Ele me permitiu enxergar uma carreira futura,
colocar o ““pe-no-chdo” na empresa. Com ele, enxerguei como a empresa me
valoriza e eu ndo sabia (Entrevistado de nimero um).

e Eu me tornei mais critica em relacdo ao meu trabalho, mais centrada, mais focada.
Comecei a focar mais em mim, faco o meu trabalho da melhor forma possivel, pois
percebo que o trabalho que faco é para mim mesma. E isso se reflete na empresa
de forma positiva (Entrevistado de numero dois).

e Contribuiu a medida que trabalhei meus pontos fracos para torna-los melhores e
usufrui mais dos pontos fortes (Entrevistado de numero trés).

e No momento estou contribuindo através do desenvolvimento de um projeto que vai
ajudar a empresa a obter informacgdes que hoje ela ndo possui. Através do
mestrado tive acesso a uma metodologia moderna que auxiliara no gerenciamento
de algumas atividades da organizagdo, beneficiando-a (Entrevistado de numero
quatro).

e Consegui priorizar mais as tarefas no trabalho, ja consigo enxergar o que é mais
importante dentre varias atividades. Parei de fazer um monte de pequenas coisas e
priorizei as coisas mais importantes. Também contribuiu ao desenvolver os meus
pontos fracos e torna-los fortes (Entrevistado de nimero cinco).

e Para mim a maior contribui¢do foi sobre mudanca. Para haver melhorias, tudo
dependera das acGes das pessoas, de poderem fazer as coisas. Hoje me recuso a
ouvir uma pessoa dizer que ndo pode fazer algo. Todas sdo capazes de realizarem
grandes coisas (Entrevistado de numero seis).

e Quanto mais eu agregar conhecimentos, melhor. Realizar meu planejamento
profissional abriu minha visdo, melhorou o meu controle sobre as a¢des. Hoje, vejo
de forma diferente as coisas, enxergo melhor. Contribuiu com a empresa, pois eu

trabalho com orgamentos, custos, e este planejamento possibilitou uma nova viséo,
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proporcionou um novo aprendizado, novos desafios. Trabalho numa &rea bastante
técnica, mas que também precisa de muito gerenciamento (Entrevistado de numero
sete).

e Contribuiu no aperfeicoamento da minha formacgdo e na busca do conhecimento
para aplicar na organizacao (Entrevistado de nimero oito).

e Contribuiu na reducdo dos custos, do processo produtivo e na qualidade do

produto oferecido ao cliente (Entrevistado de nimero nove).

5.2.1.3 Planejamento Familiar

Ressalto que o planejamento familiar foi planejado por oito das nove pessoas. No
entanto, nem todos os campos que o compdem foram planejados por todos os entrevistados.
Em relagdo ao campo RELACIONAMENTO COM O COMPANHEIRO(A), cinco, das oito
pessoas que realizaram o planejamento familiar, realizaram este planejamento. Quanto ao
campo RELACIONAMENTO COM OS PAIS, apenas duas, das oito pessoas, o planejaram,
contra seis que ndo o realizaram. O campo RELACIONAMENTO COM OS FILHOS foi
realizado por seis, das oito pessoas. Nenhuma das oito pessoas, que realizou o planejamento
familiar, fez seu planejamento nos campos RELACIONAMENTO COM AVOS OU NETOS.
A Tabela 06 resume as informagdes planejadas nos campos que compdem o Planejamento

Familiar.

Tabela 06 — Dados sobre os campos do Planejamento Familiar

Nome dos Campos do Planejamento Quantidade de pessoas que Quantidade de pessoas que
planejou este campo NAO planejou este campo
Relacionamento com o companheiro (a) 5 3
Relacionamento com os pais 2 6
Relacionamento com os filhos 6 2
Relacionamento com avds ou netos 0 8
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Beneficios do Planejamento Familiar

Em relacdo aos beneficios pessoais, que o planejamento dos campos da area Familiar
trouxe aos respondentes, foram levantadas as seguintes informacdes, onde cada entrevistado
falou sobre os campos por eles planejados:

e A parte afetiva melhorou, tanto com os filhos como com a esposa. Em relacéo aos
filhos, estou tentando deixa-los andar mais sozinhos. Tenho melhorado 0 nosso
relacionamento deixando o meu paternalismo um pouco de lado (Entrevistado de
nlmero um).

e Aprendi a escutar mais, a ouvir mais meus filhos e esposa e dar mais atencéo a
eles. Com isso, melhorou o dialogo e, conseqiientemente, o relacionamento
(Entrevistado de nimero trés).

e Minha convivéncia com meus filhos melhorou bastante. O relacionamento com a
minha familia também. Hoje, vejo meus filhos com mais frequéncia. Tinha como
objetivo melhorar o relacionamento com eles e consegui (Entrevistado de nimero
quatro).

e Eu fiz meu planejamento familiar, mas ainda ndo o coloquei em pratica
(Entrevistado de nimero cinco).

e O meu planejamento familiar foi muito importante para o relacionamento com a
minha filha. Através dele, comecei a brincar mais e dedicar mais tempo para ficar
com ela. Com isso, ela se tornou mais feliz, mais tranqila, e afetivamente mais
segura. Também melhorou o relacionamento com a minha mae, porque deixei ela
mais livre, viver a vida dela. Deixei ela ter sua propria individualidade, pois antes
ela vivia s6 em funcéo da neta (Entrevistado de nimero seis).

e No meu relacionamento com a esposa esta tudo bem, ela sempre foi minha
companheira, participando de algumas atividades comigo. Em relacéo aos filhos,
procuro mostrar a importancia do planejamento, de ter objetivos. A minha meta é
fazer com que meus filhos cresgcam, dando suporte para eles. Hoje, eles estdo
estudando, e meu filho jA estd trabalhando e contribuindo com a familia
(Entrevistado de nimero sete).

e O planejamento familiar permitiu que eu enxergasse meus pais de uma forma

diferente. Me ensinou a ajudar mais minha familia, dar mais suporte. Em relacéo a
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minha companheira, pude visualizar e planejar mais atividades para fazermos

juntos (Entrevistado de nimero oito).

e Meu planejamento familiar ajudou a me aproximar mais do meu filho. Planejei

formas de me aproximar dele. Com isso, nosso relacionamento melhorou bastante.

Hoje, ele esta bem mais proximo de mim e de minha esposa (Entrevistado de

nlmero nove).

5.2.1.4 Planejamento de Negdcios Pessoais

No tocante ao planejamento dos campos, que compdem o Planejamento de Negdcios

Pessoais, saliente-se que nenhum dos nove entrevistados o fez.

5.2.1.5 Planejamento da Participacdo Social

Apenas cinco, dos nove entrevistados, planejaram alguma das trés areas que compde

este planejamento. Assim, em relagdo ao campo PROJETOS POLITICOS, ressalte-se que

nenhuma das cinco pessoas o planejou. Entretanto, o campo PROJETOS SOCIAIS foi
planejado por cinco pessoas; o campo PROJETOS RELIGIOSOS/ESPIRITUAIS foi

planejado por trés pessoas. O resumo dos campos, que compdem o Planejamento da

Participacdo Social, podem ser visualizados na Tabela 07.

Tabela 07 — Dados sobre os campos do Planejamento da Participagdo Social

Nome dos Campos do Planejamento Quantidade de pessoas que planejou este Quantidade de pessoas que
campo NAO planejou este campo
Projetos Politicos 0 5
Projetos Sociais 5 0
Projetos Religiosos/Projetos Espirituais 3 2
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Beneficios do Planejamento da Participacdo Social

No que diz respeito aos beneficios pessoais, que o planejamento dos campos da area

Participacdo Social trouxe aos respondentes, foram levantadas as seguintes informacoes,

onde cada entrevistado falou sobre os campos por eles planejados:

Eu participo de ag¢bes na minha comunidade. Atualmente, estou ajudando a
organizar uma biblioteca para as pessoas que moram no meu bairro. Através da
minha igreja, ajudo a comprar alimentos, agasalhos e material escolar para
criangas carentes. Me sinto feliz em ajudar os outros. (Entrevistado de numero
dois).

Para mim, o maior beneficio é o gesto de fazer algo pelos outros. Este gesto traz
uma realizacdo pessoal enorme. E muito boa a sensacdo de poder fazer alguma
coisa pelas outras pessoas, poder ajuda-las (Entrevistado de nimero trés).

O maior beneficio, para mim, & ter colocado em pratica meu planejamento
religioso. Atualmente, estou participando do movimento dos cursilhos. Me sinto
bem participando. J& em relacdo aos projetos sociais, eu estou escolhendo qual
acao social eu vou participar (Entrevistado de nimero cinco).

O meu planejamento social estd planejado, mas eu ainda ndo o cologuei em
pratica. Ja o meu planejamento religioso estd em andamento, estou dedicando mais
0 meu tempo para a religido. J& me sinto melhor (Entrevistado de nimero oito).

Eu participo de um grupo de voluntarios ha mais de dez anos. Continuo ativo neste

grupo. Ele me faz feliz e me deixa realizado (Entrevistado de nimero nove).

5.2.2 Planejamento Estratégico Pessoal como um todo

Apds a entrevista aprofundada, sobre cada area que compbe o planejamento

estratégico pessoal, a Ultima parte da entrevista referiu-se ao planejamento como um todo.

Dessa forma, cada entrevistado falou sobre os beneficios gerais que o planejamento

estratégico pessoal lhe proporcionou, fez uma avaliagdo geral sobre o mesmo, destacou

pontos importantes e sugeriu melhorias.
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5.2.2.1 Beneficios gerais obtidos com o Planejamento Estratégico Pessoal

Os beneficios gerais, obtidos pelo planejamento estratégico pessoal, segundo 0s

entrevistados foram:

Primeiro, a satisfacdo de ter feito um planejamento. Segundo, conseguido realizar
quase todo o planejamento (+ 85% concluido) e, terceiro, me sinto muito feliz por
ter feito o planejamento pessoal, e hoje enxergar bem o futuro (Entrevistado de
nlmero um).

Num primeiro momento, o planejamento pessoal propiciou uma autocritica. Mas
com isso, de maneira geral, pude melhorar a mim mesma, a me valorizar mais.
Melhorou a minha auto-estima. Com ele, comecei a aplicar o que aprendi, a fazer
as coisas que eu queria fazer e ndo o que as outras pessoas gostariam que eu
fizesse. Me permiti fazer o que eu gosto. Aprendi muito sobre individualidade. Que
as pessoas nao tém que fazer as coisas quando vocé quer que elas fagam. Aprendi
a respeitar mais os outros. Enfim, aprendi muito com o planejamento pessoal
(Entrevistado de nimero dois).

Eu divido minha vida em duas partes: antes do planejamento e depois dele. Antes
eu pensava sempre no coletivo, esquecia de mim, ndo existia individualidade.
Depois, comecei a perceber a importancia da individualidade e da contribuicao
social que traz realizacdo. Percebi e comecei a ajudar os outros, 0 que me deixa
feliz e realizado (Entrevistado de nimero trés).

O planejamento pessoal me deu um norte importante. Permitiu uma reflexdo
profunda e mostrou o que eu queria para a minha vida. SO assim pude tracar um
plano para atingir meus objetivos. Hoje, sigo motivado e feliz com os resultados
obtidos. Foi um planejamento transparente, sincero. A pessoa ndo pode tentar
esconder de si mesma o que deseja, ou seus medos, suas aspiraces e sonhos
(Entrevistado de nimero quatro).

O planejamento pessoal realizado me ajudou a alcancar o que eu queria, me
mostrou o caminho de como realizar meus objetivos, 0 que fazer e como chegar la.
Consegui perceber que existem coisas que eu posso realizar, que sou capaz de
conquistar. Me ensinou 0s passos de como alcancar meus objetivos (Entrevistado

de numero cinco).
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O principal beneficio, para mim, foi a mudanga. Foi enxergar que a mudanca é da
responsabilidade da propria pessoa, e que a atitude e a personalidade séo
essenciais para conseguir mudar (Entrevistado de nimero seis).

Para mim, valeu conseguir ter um rendimento extra, conseguir realizar outras
coisas, como a constru¢do da minha casa. Pude aliviar algumas despesas para
poder aplicar mais na poupanga. O gerenciamento da minha renda me permite
parar de trabalhar daqui um tempo e usufruir o que construi durante toda a minha
vida (Entrevistado de numero sete).

Para mim, o principal beneficio é ter conseguido desenvolver um plano de vida.
Consegui, com ele, enxergar a longo prazo, criar alguns caminhos. Ter um
controle financeiro também foi muito importante (Entrevistado de numero oito).
Principalmente na parte profissional, mudei bastante a minha postura. Melhorei
bastante, estou ouvindo mais, ndo estou tdo autocritico. Aumentei meu controle
emocional. Na parte financeira e familiar, também notei uma melhora boa. Foi

muito bom (Entrevistado de niumero nove).

5.2.2.2 Avaliacdo geral sobre os beneficios

Questionados sobre os beneficios obtidos pelo planejamento pessoal, foram levantadas

as seguintes informagdes:

Para mim, os beneficios obtidos foram plenamente satisfatorios. Estou colhendo
os frutos agora. Um beneficio, que destaco, foi a perseveranca em realizar o que
planejei (Entrevistado de nimero um).

Os beneficios obtidos foram muito bons. Aprendi varias coisas, e aos poucos estou
comegando a mudar. O planejamento foi transparente, sem constrangimentos, foi
realizado de maneira suave, sem barreiras. Me fez pensar sobre varias coisas, sob
outros angulos (Entrevistado de numero dois).

Em minha opinido, os beneficios foram satisfatorios. Aprendi que depende
somente de mim mesma a realizagéo de qualquer coisa que eu deseje. Nao adianta
eu planejar para deixar s6 no papel. Sou eu mesma que tenho que agir para torna-

los reais (Entrevistado de nimero trés).
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e Os beneficios, para mim, foram satisfatorios (Entrevistado de nimero quatro).

e Para mim, os beneficios obtidos foram satisfatorios (Entrevistado de numero
cinco).

¢ Digo que os beneficios foram satisfatérios. Nao sédo excelentes, porque eles ainda
estdo acontecendo (Entrevistado de nimero seis).

e Para mim, os beneficios foram muito bons. Acredito que vai melhorar, ainda mais,
com o passar do tempo (Entrevistado de numero sete).

e Em minha avaliacéo, os beneficios foram muito bons e contribuiram bastante para
0 meu crescimento individual (Entrevistado de nimero oito).

e Os beneficios obtidos, para mim, foram bem satisfatérios (Entrevistado de nimero

nove).

5.2.2.3 Pontos importantes destacados sobre o Planejamento Estratégico Pessoal

A penultima questdo da entrevista referia-se aos pontos altos do planejamento pessoal,
Ou seja, 0s pontos que 0s entrevistados acharam mais importantes durante a elaboragdo do
mesmo. Sendo assim, foram levantadas as seguintes opinides:

e Em primeiro lugar, entender que todos podem fazer um planejamento pessoal foi
um ponto importante. Em segundo, enxergar que podemos fazer as coisas e realiza-
las. E em terceiro, a franqueza em como foi tratado cada um dos pontos abordados
no planejamento pessoal, como um todo (Entrevistado de nimero um).

e Para mim, o ponto mais alto, o mais importante, foi olhar para mim mesma como
pessoa, me analisar e saber que a pessoa mais importante da minha vida sou eu
mesma. Os outros vém depois de mim (Entrevistado de numero dois).

e Colocar no papel o que eu queria, pensar e planejar foram muito importantes.
Nesse processo, eu fiz uma reflexdo profunda sobre a minha vida, sobre os meus
desejos, minhas aspiracOes. Nessa retrospectiva, pude avaliar e planejar os meus
objetivos (Entrevistado de numero trés).

e Para mim, o ponto alto foi a viséo de longo prazo e a clareza de que a vida também

se faz a longo prazo, e ndo de forma iluséria (Entrevistado de nimero quatro).
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e O mais importante, para mim, foi a visualizacdo de um caminho para atingir meus
objetivos, de que forma poderia alcanca-los. Consegui, também, ver meus pontos
fortes e 0s que eu preciso aperfeicoar (Entrevistado de nimero cinco).

e Definir a visdo de futuro, dos planejamentos, foi 0 momento mais marcante para
mim, e também o mais dificil. Outro ponto, que destaco, foi estabelecer o que eu
queria, definir claramente o que eu desejava, entre tantas alternativas existentes
(Entrevistado de nimero seis).

e Achei o planejamento pessoal bem completo. Me tocou bastante na parte
individual, no tratamento do eu, como eu sou, 0 que eu preciso mudar. Também
achei importante planejar a parte financeira, saber o que posso e devo alterar para
atingir meus objetivos. Outro ponto que contribuiu, bastante, foi ouvir a opinido de
outras pessoas, discutir alguns questionamentos e dividas (Entrevistado de nimero
sete).

e Conseguir criar um plano de vida, foi importante para mim. Me deu tranquilidade
saber que existe um caminho (Entrevistado de nimero oito).

e Achei importante que cada area do planejamento pessoal permitiu uma profunda
reflexdo da minha vida. Aprendi a saber ouvir mais. Com isso, abri mais meus
ouvidos e fechei mais a minha boca. Claro que continuo defendendo meus pontos
de vista, SO que agora eu escuto as outras pessoas, coisa que nao fazia antes.
Percebi, também, que tudo é viavel na questdo econémica e financeira. Basta a

gente querer e ter forca de vontade (Entrevistado de nimero nove).

5.2.2.4 Pontos a serem aperfeigoados no Planejamento Estratégico Pessoal

Por fim, a ultima questdo abordada foi sobre os pontos que precisariam ser
aperfeicoados no processo do planejamento pessoal. Sobre isso foram levantadas as seguintes
informacoes:

e Acredito que o processo poderia ter um pouco mais de tempo, uma carga horaria

um pouco maior, para que fosse possivel se aprofundar um pouco mais nos

planejamentos (Entrevistado de nimero um).
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e Para mim, ndo precisa melhorar nada. Eu nao percebi o tempo passar. Foi muito
bom. O que falta é eu mesma sentar, revisar e aplicar o0 meu planejamento
(Entrevistado de nimero dois).

e Achei o tempo ideal. Dentro da minha expectativa, foi satisfatério. Acredito que
poderia ter um ‘feedback’ do instrutor, depois de um certo periodo, para saber
como esta o andamento das agdes que foram planejadas, para tirar algumas
duvidas e corrigir algumas metas (Entrevistado de namero trés).

e Acredito que precisaria de um acompanhamento, para saber o andamento dos
planejamentos, apos um certo periodo de tempo. Para saber o que foi realizado, o
que falta e o que foi reajustado (Entrevistado de nimero quatro).

e Eu achei bom. Nao precisa melhorar (Entrevistado de nimero cinco).

e Achei que o processo foi um verdadeiro tratamento de choque. Acho que deveria
ter um dia a mais para refletir s6 sobre as emocdes. Elas mexem muito com a
gente, e, as vezes, precisam de um tempo para que a gente assimile (Entrevistado
de namero seis).

e Achei 0 processo bom. Eu é que estava em um periodo corrido no meu trabalho,
mas no mais achei bom (Entrevistado de nimero sete).

e Acredito que poderia ter um acompanhamento direto, sentar, apds um periodo de
tempo, com o instrutor, para saber como esta o andamento das agdes. No mais é
muito bom (Entrevistado de nimero oito).

¢ No contexto geral, foi muito bom. Como sugestéo, acho que poderia ter uma carga
horaria um pouco maior, umas horinhas a mais. Eu aprendi bastante com as
conversas informais, com as pessoas que também estavam realizando seu
planejamento pessoal. Achei muito enriquecedor (Entrevistado de nimero nove).

O resultado final das entrevistas pode ser considerado satisfatorio, onde os nove

entrevistados mostraram-se bastante contentes com os seus planejamentos, bem como com o0s

beneficios que ele trouxe, e que ainda trard, a elas.



6 ALINHAMENTO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO PESSOAL
COM O PLANEJAMENTO ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL

Apdbs 0 Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal proposto, ter sido validado, com
resultados favoraveis, 0 mesmo estd apto para ser alinhado com o planejamento estratégico
organizacional. Para estabelecer a ligagcdo entre os dois planejamentos, foram considerados o
Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal desenvolvido (ver pagina 77) e o modelo de
Planejamento Estratégico Organizacional de Estrada (ver pagina 32).

O Modelo de Planejamento Estratégico Organizacional, desenvolvido por Estrada
(2006), foi adaptado, e salienta os seguintes elementos, conforme a Figura 18: a) avaliagdo
organizacional e estabelecimento da visdo de futuro; b) andlise interna e externa; c) questdes

estratégicas e planos de acéo e d) controle estratégico e inovacao.

Avaliagdo Organizacional

VISAO DE FUTURO

CONTROLE ESTRATEGICO
INOVAGCAO
VYNYI1XT ISITYNY
VYNYILNI ISITYNY

QUESTOES ESTRATEGICAS

PLANO DE ACAO

Figura 18 — Planejamento Estratégico Organizacional, adaptado de Estrada (2006)
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Esse modelo, por ter suas etapas interligadas, e interagindo entre si, através da
conducdo do processo de mudanca organizacional, monitoramento e retroalimentacdo das
informacdes, permite que ajustes sejam feitos, e redirecionadas as informacdes obtidas. Por
ser um processo dindmico, os planos de acdo implantados podem ser aprimorados e
reformulados. Logo, esse modelo diagnostica a organizacao e € eficiente na implementacao
das estratégias, uma vez que o processo de mudanca promove uma absor¢do do crescimento
técnico e comportamental, tanto da empresa como de seus recursos humanos. Sendo assim,
esse modelo permite o alinhamento com o modelo de planejamento pessoal desenvolvido.

O alinhamento refere-se ao ajuste dos elementos formais (tecnologia, estratégia e
estrutura) e informais (pessoas, lideres e valores) da organizacgdo, para que as suas estratégias
sejam eficazmente implementadas. Nesse caso, 0 ajuste refere-se aos elementos estratégicos e

humanos.

6.1 O Alinhamento do Planejamento Estratégico Pessoal com o Planejamento
Estratégico Organizacional

As organizacBes passam, anualmente, por um processo onde as metas, para 0S
proximos anos, sdo estabelecidas e avaliadas pela diretoria, visando a continuidade e
expansdo da entidade empresarial. Esse processo € chamado de Planejamento Estratégico.
Assim, pode-se dizer que o PE da organizacgdo deve responder ao planejamento pessoal dos
acionistas (ou empresario) da empresa.

De acordo com o modelo de planejamento estratégico pessoal proposto, e com 0
envolvimento dos acionistas (ou empresario), na empresa, esse alinhamento se da pelo
Planejamento de Negocios Pessoais, quando o acionista (empresario) apenas investe na
empresa, e também pelo seu Planejamento Profissional, quando o acionista (empresario)
atua como um diretor ou conselheiro, ou seja, quando ele trabalha na empresa ou atua em um
conselho qualquer da organizagdo. Esse alinhamento acontece na visdo de futuro da
organizacao, elaborada em seu PE, pois, o desejo de qualquer acionista (empresario) € obter
retorno financeiro de seus investimentos. Logo, a empresa, ao procurar atingir sua visao de
futuro, responde, também, a viséo de futuro dos acionistas (empresario).

O alinhamento entre o planejamento pessoal e o organizacional permite a construcao

de um modelo inserido numa visdo humanistica, cujo ponto crucial é a identidade pessoal. A
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vinculagcdo dos objetivos pessoais a visdo de futuro da empresa resulta numa predisposicéo
positiva, das pessoas, a melhoria e a mudanca. Dessa forma, aquilo que a empresa valoriza,
assim como os significados comuns aos membros da organizacdo, devem estar presentes na
sua declaracéo de visdo e em seus valores.

Existem condicdes de ligar a identidade individual a marca empresarial, as aspiracdes
pessoais as metas organizacionais e 0s objetivos de aprendizado profissional as necessidades
do negocio. A unido desses fatores torna possivel harmonizar todos os niveis da organizagéo,
formando profissionais mais conscientes da sua contribuicdo e importancia estratégica no
negocio. Assim, o planejamento pessoal dos funcionarios também deve estar alinhado ao PE
da organizagéo.

Uma vez elaborado o PE da organizacdo, o alinhamento, entre este planejamento e o
planejamento pessoal dos funcionarios, ocorre pelo entendimento destes ultimos, das
questdes estratégicas e dos planos de acdo da organizagdo. E a partir desses dados que 0s
funcionarios poderdo fazer o seu planejamento profissional, exatamente a area de maior
interferéncia em seu planejamento pessoal.

O planejamento profissional busca atender aos desejos e aspiragdes da organizacao,
permitindo que a empresa consiga cumprir seu PE com profissionais qualificados, e que
reconhecam a importancia da melhoria continua e da mudanca. O profissional responde a
organizacdo com qualificacdo, comportamentos desejados e vontade de se desenvolver. A
organizacdo, contudo, precisa avaliar se esta atendendo, de modo satisfatorio, aos desejos de
seus funcionarios, se esta oferecendo oportunidades de crescimento e criando um ambiente
harmonico, pois a contribuicdo deve ser reciproca. A alianca desses dois fatores busca a
coeréncia de propdsitos entre as estratégias da empresa e as estratégias pessoais dos recursos
humanos da organizacéo.

O alinhamento do planejamento estratégico pessoal dos acionistas (empresario) e dos

funcionarios, com o planejamento estratégico da organizacéo, é apresentado na Figura 19.
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7 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Neste sétimo capitulo, os resultados conclusivos, da analise tedrica realizada, serdo
apresentados e comentados pelo autor da dissertacdo. Também ficam registradas as

recomendacdes para os trabalhos futuros nesta area, concluindo, por fim, o presente estudo.

7.1 Conclusoes

Ao finalizar o trabalho, pode-se concluir que:

O Planejamento Estratégico é uma importante ferramenta de gestdo, que permite a
organizacdo aumentar o seu grau de acertos, em relacao as estratégias adotadas, aos planos de
acdo, que decorram dessas estratégias, e os objetivos a serem alcangados por meio dessas
estratégias.

Apds a analise dos modelos de Planejamento Estratégico Organizacional,
selecionados, foi escolhido o modelo de Estrada, para alinhar com o Planejamento Estratégico
Pessoal, uma vez que esse modelo diagnostica a organizagdo, sendo eficiente na
implementacdo das estratégias, promovendo, através do processo de mudanca, uma absorgédo
do crescimento técnico e comportamental, tanto da empresa como de seus recursos humanos.

O Planejamento Estratégico Pessoal é uma ferramenta que possibilita & pessoa fazer
uma reflexdo profunda sobre sua vida, permitindo que visualize, com antecedéncia, onde quer
chegar, qual o caminho que deve seguir, quando deve atingir seus objetivos e quais as

variaveis que poderao surgir.
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As pessoas devem ter varios sonhos, aspiracOes e objetivos. Devem procurar
contemplar as diversas areas que compdem sua vida. Esse equilibrio permite que a pessoa
aproveite melhor seu tempo, seja mais feliz e produtiva.

Periodicamente, a pessoa deve revisar seu planejamento, para fazer corregdes e
continuar a execucao dos seus planos de acéo.

Foram analisados os modelos de Planejamento Estratégico Pessoal existentes na
literatura, que fossem relevantes para o desenvolvimento da pesquisa. Contudo, o autor
entendeu que nenhum dos modelos estudados contemplava todos os campos e elementos que
deveriam compor um Planejamento Estratégico Pessoal.

Foi desenvolvido um modelo de Planejamento Estratégico Pessoal, sob a orientacdo do
Prof. Dr. Rolando Juan Soliz Estrada, que contempla cinco areas, ou cinco planejamentos
especificos: Planejamento Individual, Planejamento Profissional, Planejamento Familiar,
Planejamento de Negocios Pessoais e Planejamento da Participagdo Social. O planejamento
dessas cinco areas permite que a pessoa se desenvolva de maneira equilibrada e integrada.
Cada éarea, desse planejamento, é divida em campos e elementos, procurando, assim, abranger
varios aspectos da vida da pessoa.

A validacdo do Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal desenvolvido foi
positiva. Os entrevistados ressaltaram o0s beneficios e a utilidade do mesmo, solicitando,
apenas, acompanhamento apds um periodo, para verificar o andamento das acfes e metas. No
entanto, ressalte-se que a responsabilidade pela elaboragéo e implementagéo do planejamento
estratégico pessoal € da propria pessoa.

Com o Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal validado, positivamente, o
mesmo pode ser alinhado ao Planejamento Estratégico Organizacional, de Estrada, de forma
harmonica, destacando as areas onde esse alinhamento ocorre e, assim, atingindo o objetivo
proposto neste estudo.

OrganizacGes, que queiram manter-se no mercado, deverdo despertar para novas
praticas administrativas, desenvolver novas estratégias e buscar o envolvimento de seus
colaboradores, para alinha-los com os objetivos da empresa, pois 0s profissionais, cujas metas
pessoais estejam alinhadas com a da organizagédo, tendem a estar totalmente engajados e a
serem altamente produtivos.

O alinhamento entre o Planejamento Pessoal e o Organizacional permite a construcao
de um modelo inserido numa visdo humanistica, harmonizando os niveis da organizagé&o,

trazendo beneficios para ela e aos funcionarios.
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Esse trabalho € relevante, uma vez que ndo encontrou-se, na academia brasileira, um

estudo que aprofundasse os dois planejamentos (pessoal e organizacional), e permitisse 0

alinhamento entre as aspiragdes das pessoas com as da organizagdo, trazendo beneficios para

ambos.

7.2 Recomendacoes

Seguem algumas recomendacdes sobre o tema, uma vez que 0s assuntos ndo se

esgotam e podem ser estudados sob varias perspectivas, auxiliando outros pesquisadores no

desenvolvimento de suas pesquisas. Saliente-se que as recomendagdes ndo estdo ordenadas

por ordem de importancia, ou prioridade. Assim, recomenda-se:

Aprofundar cada uma das cinco areas, que compdem o Planejamento Estratégico
Pessoal, bem como os seus campos e elementos, totalizando cinco novos estudos;
Revisar e complementar o Modelo de Planejamento Estratégico Pessoal, proposto
neste trabalho, podendo configurar-se em um trabalho de doutorado;

Aplicar o Modelo desenvolvido a um maior nimero de pessoas;

Aplicar o Modelo desenvolvido a uma empresa, fazer o alinhamento do
planejamento pessoal dos acionistas (empresario) e dos funcionarios com o
planejamento estratégico da organizacao e levantar a satisfacdo das trés partes;
Verificar a mudanga organizacional ocorrida, a partir da aplicacdo do planejamento
profissional dos funcionérios alinhados ao planejamento estratégico da organizacao;
Aplicar o Modelo e avaliar o grau de alinhamento, dos funcionarios e dos acionistas
(empresario), com o Planejamento Organizacional;

Avaliar os impactos que a implementacdo das acOes, derivadas do Modelo de
Planejamento Estratégico Pessoal, trouxeram para as pessoas e para as organizagdes
em que atuam e

Analisar como outros modelos de Planejamento Estratégico Organizacional possam

alinhar as aspiracOes pessoais com as metas da organizacao.
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ANEXO A

Universidade Federal de Santa Maria
Centro de Tecnologia
Programa de Pés-Graduacao em Engenharia da Producéo
Po6s-Graduacdo em Nivel de Mestrado

Identificacdo do respondente

Nome:
Sexo:( )M ( )F
Idade: anos

Estado Civil: ( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Outro. Qual?
Filhos: ( ) Sim. Quantos? ( ) Néo

Empresa
Nome da Empresa:
Admissao: /|
Cargo Atual:

Formacéo
Primeiro Grau ( ) completo ( ) incompleto
Segundo Grau ()

Ensino Técnico () Sim. Qual? ( ) Nao
Superior () Sim. Qual(is)? ( ) Néo
Especializacdo ( ) Sim. Qual(is)? ( ) Nao
Mestrado () Sim. Qual? ( ) Néo

InformacGes sobre o Planejamento Pessoal realizado
1. De que forma vocé realizou o Planejamento Estrateégico Pessoal?
( ) Em grupo (Seminario) ( ) Particular

2. Que area(s) do Planejamento Pessoal vocé realizou?

( ) Planejamento Individual ( ) Planejamento Profissional ( ) Planejamento Familiar
( ) Planejamento da Participacao Social

( ) Planejamento de Negocios Pessoais

3. Em relacéo ao Planejamento Individual, quais campo(s) vocé planejou?
( ) Afetividade ( ) Economia ( ) Financas ( ) Saude ( ) Lazer/Cultura ( ) Tempo

4. Descreva, com suas palavras, que beneficios pessoais o planejamento, desse(s) campo(s),
Ihe trouxe(ram).

5. Em relacéo ao Planejamento Profissional, quais campo(s) vocé planejou?
( ) Carreira
( ) Competéncias Técnicas
( ) Formacéo ( ) Atualizacdo ( ) Idiomas ( ) Estagios
( ) Competéncias Comportamentais
( ) Ambiente Organizacional
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6. Sobre a Competéncia Técnica Formacao, qual(is) os elemento(s) vocé planejou?
( ) Graduacéo

( ) Pés-Graduagdo lato sensu (Especializagcdo e MBA)

( ) Pos-Graduacéo stricto sensu (Mestrado e Doutorado)

7. Ainda em relagdo ao Planejamento Profissional, descreva que beneficios pessoais 0
planejamento, desse(s) campo(s,) lhe trouxe(ram)?

8. De que maneira vocé acha que seu planejamento profissional contribuiu com a empresa
em que vocé trabalha?

9. Em relacéo ao Planejamento Familiar, quais campo(s) vocé planejou?
( ) Relacionamento com o companheiro(a) ( ) Relacionamento com os filhos
( ) Relacionamento com os pais ( ) Relacionamento com o0s av0s ou netos
10. Descreva que beneficios pessoais o0 planejamento, desse(s) campo(s), Ihe trouxe(ram).
11. Em relacéo ao Planejamento de Negocios Pessoais, quais campo(s) vocé planejou?
( ) Mercado
() Produto ( ) Segmento
( ) Economia e Finangas
( ) Patrimonio ( ) Rentabilidade ( ) Lucratividade
12. Descreva que beneficios pessoais o planejamento, desse(s) campo(s), Ihe trouxe(ram).

13. Em relacéo ao Planejamento da sua Participacao Social, quais campo(s) vocé planejou?
( ) Projetos Politicos ( ) Projetos Sociais ( ) Projetos Religiosos/Projetos Espirituais

14. Descreva que beneficios pessoais o0 planejamento, desse(s) campo(s) Ihe trouxe(ram).

15. De forma geral, opine sobre os beneficios desse planejamento (incluindo todas as areas
que vocé planejou)?

16. Qual é sua avaliacao geral sobre os beneficios obtidos?
17. Para vocé, quais foram os pontos altos desse processo de planejamento?

18. Cite quais pontos vocé acha que possam ser melhorados, no processo de Planejamento
Estratégico Pessoal?



