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RESUMO

s

Atingir todos os objetivos e metas desejadas € o0 objetivo de todas as empresas
existentes. Porém, este processo nem sempre € simples, principalmente quando o
mundo econdmico é tdo competitivo, como o atual. A competitividade € uma ameaca
para as organizacdes, pois faz com que elas sejam diariamente comparadas com as
demais, exigindo mudancas de melhorias constantes, tudo em prol ao
contentamento e satisfacéo dos clientes e consumidores. No mundo pessoal ndo é
diferente. As pessoas estdo sendo sempre avaliadas, seja pela empresa na qual
trabalha, por familiares, amigos, filhos, etc. A competitividade também esta presente
na vida do individuo, fazendo com que este se policie com relacdo as suas atitudes
e posicao profissional, pois assim como as empresas, o individuo também pode ser
eliminado do mercado. Em virtude deste cenario, as empresas e pessoas precisam
tomar algumas atitudes preventivas com relagcdo ao seu futuro. A literatura traz
algumas ferramentas que podem ser utilizadas para a realizacdo de um
planejamento, seja pessoal ou empresarial. Esta ideia de planejamento ja vem
sendo utilizada ha anos pelas organizacbes, mas por pessoas, nem sempre. O
presente estudo visa apresentar uma op¢ao de planejamento que garante a
aplicacdo de metas e atingimento de objetivos pré-determinados, o Balanced
Scorecard Pessoal. O BSC ja € uma ferramenta utilizada no mundo inteiro por
grandes instituicdes, e ja provou sua eficiéncia. Ha poucos anos, 0s autores estao
adaptando-o a vida pessoal, mostrando que é possivel utiliza-la para o planejamento
do individuo. Baseado nesta linha de pensamento sera realizada uma abordagem
tedrica do assunto, bem como, a elaboracdo de um exemplo desta utilizacdo para
melhor entendimento.

Palavras-chave: Planejamento Estratégico Pessoal, Medidor de Desempenho,

Balanced Scorecard Pessoal.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo, serd apresentado o tema e o problema do trabalho,
demonstrando os objetivos a serem alcangcados no andamento dos estudos. Em
seguida a justificativa onde a importancia do tema torna-se mais clara. Por fim, a

metodologia que sera utilizada no exercicio.

1.1 TEMA E PROBLEMA

Com o crescimento econbmico global, as empresas tornam-se
pressionadas e preocupadas, com relacdo ao seu patrimonio sua continua atividade.
As organizacfes estdo enquadradas em parametros de competitividade muito
elevados, ficando cada vez mais ameacadas. Sua permanéncia no mercado
depende do seu preparo para superar as dificuldades no mercado mundial.

O maior desafio para atingir o sucesso institucional é o procedimento que
a mesma ira utilizar para o alcance dos seus objetivos e metas. A empresa deve
estar sempre preparada para as adversidades do mercado, conhecer seus pontos
fortes e fracos, suas oportunidades e ameacas, definindo uma tatica preventiva para
eventuais contingéncias, utilizando ferramentas e mecanismos que auxiliam na
elaboracdo das metas estratégicas de curto e longo prazo.

Com base em dados contabeis ou de gestdo interna, utilizam-se as
ferramentas gerencias e constroi-se um planejamento estratégico, no qual objetiva
definir os planos de acdes direcionados as suas metas de mercado. Normalmente, o
planejamento é constituido apenas por dados financeiros, com objetivo de aumentar
0os resultados lucrativos, entretanto né&o abrange outros departamentos da
organizacao.

Desta forma, o Balanced Scorecard tem a intencdo de contribuir com o
planejamento, de forma mais ampliada, sendo diferenciado dos demais, por
abranger e enfatizar aspectos financeiros e nao financeiros, traduzindo as
estratégias, que foram tracadas anteriormente, monitorando o0s resultados e

consequentemente, aumentando a lucratividade das organizagoes.
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Neste contexto, as pessoas precisam elaborar estratégias pessoais, de
forma a alcancar seus objetivos e metas pessoais. Empresas e pessoas podem
utilizar ferramentas, que apoiam a elaboracdo dessa estratégia. O Balanced
Scorecard Pessoal - BSCP tem este mesmo objetivo, por se tratar de uma
ferramenta inicialmente utilizada no mundo empresarial, que foi adaptada para o
mundo pessoal, a fim de visar uma constante melhora do individuo levando a uma
vida mais equilibrada, produtiva e feliz.

O BSCP é uma ferramenta de desenvolvimento pessoal com base no
aprendizado constante, tanto no aspecto interior, como no ambiente familiar e
comunitario, objetivando alcancar a melhora completa do individuo, inclusive
profissionalmente. Contudo nota-se a problematica de evidenciar de que forma é

elaborado um BSCP e sua aplicacao.

1.1.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do trabalho consiste em identificar quais as semelhancas
do Balanced Scorecard empresarial com o Balanced Scorecard Pessoal, partindo

das premissas do Planejamento Estratégico de uma empresa.

1.1.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos estabelecidos no intuito de alcangar o resultado
esperado sao:

Averiguar em literatura especifica, os conceitos de planejamento e

de planejamento de finangas pessoais;

Examinar em literatura especifica, as premissas do Balanced

Scorecard e do Balanced Scorecard Pessoal;
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Verificar de que forma o Balanced Scorecard Pessoal pode ser

elaborado e aplicado;

Elaborar um caso pratico, com intuito de mostrar o formato de um

Balanced Scorecard Pessoal.

1.1.3 Justificativa

Com o aumento da competitividade de mercado, as empresas passaram
a estar mais ameacadas, sendo esta, uma das principais causas de extingdo das
organiza¢cdes. Com o mercado financeiro em constantes variacbes e o perigo de
crise eminente em que o mundo esta passando, as empresas estdo ampliando cada
vez mais suas linhas de atuacéo, tornando-se assim mais fortes no mercado, de
forma que apenas empresas com grande competéncia e capacidade competitiva se
mantém ativas.

O fator determinante para o aumento da competitividade de uma
organizacdo é a forma que ela define suas metas e toma suas decisdes, além de,
como é projetado seu futuro com relacdo aos objetivos e como esta agindo para
atingir os mesmos, formando um conjunto de informacdes e perspectivas que sao
agregados ao planejamento estratégico.

Contudo, pode-se perceber que com a elaboracdo de um planejamento, a
organizacdo tem mais possibilidades de se fortalecer no mercado, por determinar e
estabelecer a¢gBes que direcionardo o caminho no qual a organizagcdo percorrera.
Pensando nisso, os estudiosos Kaplan e Norton desenvolveram uma ferramenta de
auxilio ao planejamento estratégico, chamado de Balanced Scorecard, contribuindo
também com as operacdes da empresa.

Seguindo esta linha de pensamento, com relagdo ao mundo pessoal,
podem-se perceber algumas semelhancas. Com inumeras dificuldades como o
desemprego, baixos salarios e uma grande competitividade de mercado, as pessoas
tem que buscar ampliar cada vez mais seus conhecimentos, realizando cursos e
especializagbes, devido a instabilidade que deixa todos em uma posi¢do de extrema
dificuldade em conseguir alcancar o sucesso profissional planejado.
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As organizagbes vencedoras sdo aquelas onde as pessoas que nela
trabalham sentem-se realizadas profissionalmente e felizes. O potencial humano é
ilimitado, uma pessoa que encontra condicdes para realizar todo seu potencial,
alcanca niveis de produtividade muito acima da média.

As organizagbes que alinharem suas necessidades estratégicas as
necessidades dos individuos, alcancardo o sucesso duradouro, por contarem com
um nivel totalmente diferenciado de comprometimento pessoal de seus
colaboradores.

Para suprir essas necessidades pessoails e conseguentemente
organizacionais, Dr. Hubert Rampersad elaborou uma ferramenta para ser utilizada
nao apenas pelas empresas. Ele adaptou o Balanced Scorecard empresarial, para
uma esfera pessoal, nomeando-o de Balanced Scorecard Pessoal.

Os conceitos apresentados pelo Dr. Rampersad podem ser aplicados por
gualquer pessoa que busca o crescimento, tanto pessoal como profissional. Permite
alinhar expectativas, tracar objetivos e metas, buscar um maior autoconhecimento,
desenvolver suas habilidade e, com isso, obter maior eficacia e satisfacdo no

trabalho.

1.1.4 Metodologia da Pesquisa

A metodologia sao as técnicas e procedimentos utilizados na execucao de
trabalhos cientificos. Conforme Andrade (2005, p. 129) “a metodologia € o conjunto
de métodos ou caminhos que sao percorridos na busca do conhecimento”.

Quanto aos objetivos defini-se como abordagem descritiva, pois descreve
e interpreta dados de uma populacdo. Segundo Marconi e Lakatos, o0 método de
pesquisa descritiva, (1999, p. 86), “consiste em investigacdes de pesquisa empirica
cuja principal finalidade é o delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou
fendmenos, a avaliacdo de programas, ou isolamento de variaveis”.

De acordo com Andrade (2007, p. 114) o tipo de pesquisa adotada
caracteriza-se como “técnica padronizada da coleta de dados, realizada

principalmente através de questionarios e da observacdo sistematica”. Com isso,
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essa forma de pesquisa visa identificar, analisar e interpretar os fatos. Neste caso, a
pesquisa tem objetivo de identificar o efeito que o Balanced Scorecard Pessoal pode
causar, no planejamento estratégico de um individuo.
Com relacdo a maneira pela qual se alcanca os dados necessarios, a
pesquisa que foi adotada no trabalho é a bibliografica. De acordo com Fachin (2003,
p. 125):
A pesquisa bibliografica diz respeito ao conjunto de conhecimentos
humanos reunidos nas obras. Tem como finalidade fundamental conduzir o
leitor a determinado assunto e proporcionar producdo, colecao,

armazenamento, reproducdo, utilizagdo e comunicacdo das informacdes
coletadas para desempenho da pesquisa.

O autor salienta ainda que, o primeiro passo para qualquer tipo de
trabalho cientifico, elaborado independentemente ou com outras modalidades de
analises, é a pesquisa bibliografica. No entanto, Andrade (2007), conceitua que a
finalidade da pesquisa bibliografica € solucionar determinados problemas, através da
implantacéo de processos cientificos.

Quanto a abordagem do problema, o estudo considera-se qualitativo. De

acordo com Sampieri (2006, p. 5):

O enfoque qualitativo, em geral é utilizado, sobretudo para descobrir e
refinar as questfes de pesquisa. Com frequéncia esse enfoque esta
baseado em métodos de coleta de dados sem medi¢cdo numérica, como as
descricdes e observagbes. Regularmente, questdes e hipoteses surgem
como parte do processo de pesquisa, que é flexivel e se move entre os
eventos e sua interpretacdo, entre as respostas e o desenvolvimento da
teoria. Seu propédsito consiste em “reconstruir’ a realidade, tal como é
observada pelos atores de um sistema social predefinido.

Richardson (1989, p. 39), cita que “estudos que empregam metodologia
gualitativa podem descrever a complexidade de determinado problema, analisar a
interac&@o entre as variaveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos
por grupos sociais”. Ou seja, referente a analise dos dados, estes serdo avaliados
pelo método qualitativo, pois 0 mesmo trata-se de um estudo de aprimoramento dos
conceitos e de procedimentos estratégicos de um novo modelo de planejamento,

com sua aplicacdo e projecao de resultados, possivelmente atingidos.
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Neste estudo sera elaborado um exemplo pratico de construcdo do
Balanced Scorecard Pessoal, 0 modelo terd com base, a aplicacdo dos fundamentos
literarios e informacgOes retiradas do conhecimento teorico. Desta forma, o caso
pratico tratard de uma pessoa ficticia, com caracteristicas criadas pelo autor, com a

intencdo de facilitar o entendimento dos dados estudados.
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2 TERMOS E VARIAVEIS

Neste capitulo sera apresentado o contexto e os topicos referentes ao

tema de planejamento financeiro.

2.1 PLANEJAMENTO

Para analisar uma abordagem do programa empresarial e do pessoal,
deve-se utilizar a ferramenta do planejamento, pois ele é importante, tanto para a
empresa, quanto para a pessoa fisica. Tavares (2005, p. 68) diz que “o
planejamento € um processo de transformar o conhecimento em ac¢do, com o
suporte de recursos. Refere-se a uma estimativa de impacto que as acfes adotadas
no presente possam ter no futuro”. Portanto, os fatos e acontecimento anteriores séo
relevantes, pois servem como base para formacgéo do planejamento.

O planejamento possui uma importante parcela de contribuicdo para a
gestdo, segundo Oliveira (2004), para obter uma visdo mais ampla dos beneficios
que a ferramenta do planejamento disponibiliza para as empresas, € necessario

conhecer seus principios, demonstrados no Quadro 1.

Quadro 1: Principios do Planejamento.

PRINCIPIOS DO PLANEJAMENTO

O principio da contribuicdo aos Regra que o planejamento deve sempre
objetivos buscar atingir os altos objetivos das
empresas.
O principio da precedéncia do Corresponde a fungédo da administracéo
planejamento gue vem na ponta do processo.
O principio da maior penetracao e Envolve toda a empresa no processo de
abrangéncia planejamento, de forma direta as
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pessoas que podem necessitar de
treinamento, transferéncia e  até

substituicao.

O principio da maior eficiéncia, Buscar maximizar o0s resultados e

eficécia e efetividade minimizar as deficiéncias.

Fonte: Adaptado de Oliveira (2005).

Contudo, pode-se perceber que, é necessario estar atento e tomar certas
precaucdes na elaboracdo do planejamento, sempre procurando enfatizar os seus
pontos fortes e diminuir seus pontos fracos.

No ponto de vista de Drucker (1986), o planejamento é a base do sucesso
do empreendimento, que se trata de um mecanismo para criar e manter os objetivos,
de acordo com os pontos fortes da empresa. Com isso, fica claro que o
planejamento propde a possibilidade de organizar os objetivos, de acordo com as
mudancas de mercado, tornando-se uma ferramenta essencial para alcancar 0s
objetivos e, consequentemente, 0 sucesso corporativo.

Entretanto, com o desenvolvimento de conceitos, focadas em diferentes
especialidades, Drucker (1986) comenta que o planejamento tornou-se mais amplo e

diversificado, classificando-se em varias modalidades de planejamento.

2.1.1 Tipos de Planejamentos

O planejamento nas organizacdes pode ser dividido em trés niveis que,

de acordo com Oliveira (2003, p. 38), séo:

Nivel estratégico, em que sdo planejadas as decisGes que afeta o
todo da entidade. Além disso, ndo pode voltar atras, uma vez que
essas decisdes a afetam a longo prazo.

Nivel administrativo, também conhecido como tatico ou
integrativo, que faz a ligacdo entre as decisfes estratégicas e as
operacionais.

Nivel operacional, em que as a¢fes realmente acontecem.
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Para Oliveira (2004), o planejamento se distingue em trés tipos, com
objetivo de evidenciar as peculiaridades dentro de uma empresa, de acordo sua
organizacao e objetivos, longo e curto prazo. Esse trés tipos de planejamento séo;
estratégico, tatico e operacional.

Pode-se verificar no Quadro 2, os niveis e tipos de planejamento

anteriormente descritos:

Quadro 2: Tipos e Niveis de Planejamento nas Empresas.

TIPOS E NIVEIS DE PLANEJAMENTO NAS EMPRESAS

Tipo Nivel
Planejamento Estratégico Estratégia
Planejamento | Planejamento | Planejamento | Planejamento Planejamento
Mercadolégico |  Financeiro de producdo | derecursos | organizacional Tatico
humanos
Plano de Plano de Plano de Plano de Plano diretor de
precos e despesas capacidade recrutamento sistemas
produtos de producéo e selegdo
Plano de Plano de Plano de Plano de Plano de
promocéao investimento controle de treinamento estrutura
qualidade organizacional
Plano de Plano de Plano de Plano de Plano de rotinas
vendas compras estoque cargos e administrativas | Operacional
salarios
Plano de Plano de fluxo Plano de Plano de Plano de
distribuicéo de caixa utilizacéo de promocéao informacdes
mao-de-obra gerenciais
Plano de Plano Plano de Plano de Plano de
pesquisas de | orcamentario | expedicdo de capacitacao comunicacao
mercado produtos interna

Fonte: Adaptado de OLIVEIRA (1999).
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No quadro 2, pode-se perceber que em nivel estratégico, o planejamento
€ constituido considerando-se o0s interesses relevantes da empresa, fazendo uma
relacdo entre os objetivos futuros com as acdes estratégicas para atingir esses
objetivos.

No nivel tético, Oliveira (2004) defende que o planejamento é utilizado
para efetuar melhorias em departamentos debilitados, ou desenvolver novas
politicas na organizacdo, com isso, pode-se analisar e constatar se os objetivos
anteriormente propostos estéo realmente sendo alcancados ou néo.

No nivel operacional, o planejamento é desenvolvido de acordo com o
dia-a-dia da organizagdo, em um prazo curto. Oliveira (2002) afirma que o
planejamento operacional pode ser considerado uma formalizacdo das metodologias
de desenvolvimento e implantacdo fixadas. O autor destaca ainda que nesse
periodo do processo existe basicamente o plano de a¢édo ou planos operacionais, e
gue o planejamento operacional € um conjunto de parcelas iguais do planejamento

tatico.

2.1.2 Origem e Evolugéo do Planejamento

De acordo com Lunkes (2005), a palavra estratégia tem origem do grego,
que basicamente significa a funcdo que o general possui diante o exército, seu
objetivo principal, para aquela época era conquistar vitérias em batalhas contra o
inimigo. ApGs a segunda revolucao industrial, em meados do século XIX, a
estratégia foi relacionada com o ramo dos negocios, com objetivo de alcancar
vantagens competitivas no mercado. Apenas apos a segunda guerra mundial que o
pensamento estratégico passou a ser mais estimulado.

Com o crescimento global do mercado, surgiu com o passar dos anos,
uma necessidade de planejar. Tavares (2005) aborda que a evolugcdo dos conceitos
e praticas referentes ao planejamento, tanto em seu campo financeiro, administrativo
ou gestdo estratégica, possui uma ligagdo indireta com o aumento do ritmo das
mudancas do ambiente de mercado.

Para Tavares (2005), a evolucdo do planejamento foi marcada por quatro

fases, que de acordo com o autor séo:
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Quadro 3: Evolucdo da Gestéo Estratégica

Anos 50 e 60 Anos 70 Anos 80 Anos 90
Planejamento Planejamento de Planejamento Gestao
Financeiro longo prazo Estratégico Estratégica
Projecao de Pensamento Flexibilidade
tendéncias estratégico
Anélise das Enfase na
mudanc¢as no informacgao
ambiente

Orcamento anual )
¢ Conhecimento

COMO recurso
Analise das forgas critico
e fraquezas
organizacionais

Anélise de
lacunas

Integracéo de
Processos,
pessoas e

recursos.

Fonte: Adaptada de Gluck et al (1981) apud Tavares (2005).

Contudo, observa-se que, o surgimento de um mercado mais competitivo
acarretou como um estimulo para a atencdo aos negocios, obrigando que a rotina
empresarial fosse recriada de maneira mais adaptada ao novo mercado, tendo

novos focos e sendo embasado por um planejamento e estratégias.

2.2 PLANEJAMENTO FINANCEIRO

De acordo com Lunkes (2003), o surgimento do planejamento financeiro
ocorreu na década de 50, nos Estados Unidos. No Brasil o orcamento era a principal
ferramenta de controle e planejamento, pois na época apenas o fator financeiro era
levado em consideracao.

Para Tavares (2005) o planejamento era considerado bastante objetivo,

pois tinha como base a previsdo das receitas, estimativa dos gastos e na
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classificacdo e organizacdo das mesmas, ou seja, simplesmente existia um controle
de faturamento, custos e despesas. E nas projecées, 0S gastos que eram
mensurados Nnos meses anteriores e servia de base para as proximas projecdes, nao
tinham o pensamento de possivelmente reduzir essas despesas e gastos.

No Brasil esse tipo de planejamento foi, e ainda é adotado mais no setor
publico, pois segundo Tavares (2005), a Lei Federal numero 4.320/64, que
estabeleceu a base para a implantacdo do orcamento-programa, que primeiro tinha
objetivo de estimar as receitas, em seguida aloca-las a determinados programas,
ocasionado varias falhas, em virtude da ndo existéncia da previsdao dos gastos,

mensuracao de falhas ou deficiéncias orgamentarias.

2.2.1 Planejamento Financeiro Pessoal

Segundo Frankenberg (1999, p. 31), planejamento financeiro significa
estabelecer uma estratégia direcionada para acumulacdo de bens e valores, que no
futuro formarao o patriménio de determinada pessoa e sua familia.

Ferreira (2006, p. 19) cita que:

No planejamento, determinamos antecipadamente o que pretendemos com
nosso dinheiro e detalhamos os planos necessarios para alcancar o objetivo
definido. Comeca com a determinacdo dos objetivos e detalhamentos dos
planos necessarios para atingi-los da melhor maneira possivel.

Com isso pode-se verificar que o planejamento do dinheiro significa o
direcionamento e norteamento que as pessoas precisam seguir com a intengéo de
alcancar seus objetivos futuros.

Com relacdo aos métodos e ferramentas para realizar o planejamento
financeiro, fica a critério de cada um realizar e elaborar sua propria maneira de
realizacdo de sua estratégia. O planejamento financeiro de uma pessoa e de sua
familia para uma vida inteira ndo é, de maneira alguma, um conceito rigido e
inflexivel, ao contrario, cada um pode estabelecer metas para si proprios. Mas, uma

vez que as defina, deve sempre manter em sua mente e lutar com determinacéo
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para alcanca-las. Essas metas podem receber no futuro algumas alteracbes, mas
nada que mude a direcdo e o foco pré-definido anteriormente (FRANKENBERG.
1999).

Alguns componentes que podem ampliar e melhorar em muito o
desempenho de seu planejamento sdo os componentes profissionais, Frankenberg
(1999, p. 32) diz que, ajuda de profissionais competentes e escolhidos
criteriosamente, como contadores, advogados, gerentes entre outros, agregam

ainda mais com seus critérios técnicos e experiéncia na busca dos seus objetivos.

2.2.2 Financas Pessoais

Fazendo uma comparacdo com as atribuicbes de um profissional em
administracdo, pode-se dizer que existem varias semelhancas, pois, de acordo com
Ferreira (2006, p. 17), “em financas pessoais devemos seguir alguns critérios que os
administradores utilizam, como o processo de planejar, organizar e controlar o

dinheiro tanto no curto, médio e longo prazo.”

Planejar financas pessoais significa determinar antecipadamente o que
pretendemos com nosso dinheiro e entalhar os planos necessarios para
alcancar o(s) objetivo(s) definido(s). Organizar nosso dinheiro significa
organizar nossos habitos de consumo e investimento visando ao alcance
do(s) nosso(s) objetivo(s) definido(s). Controlar significa assegurar que 0s
resultados do que foi planejado se ajustem tanto quanto possivel aos
objetivos previamente estabelecidos (FERREIRA, 2006, p. 18).

As etapas comentadas pelo autor sdo de suma relevancia e necessidade
para compor o planejamento financeiro pessoal e elaboracdo de uma estratégia.
Neste contexto, o planejamento financeiro pessoal deve obedecer aos seguintes
passos: Planejar, Organizar e Controlar. A auséncia de alguma das etapas pode
distorcer os resultados esperados, tornando-o ineficiente.
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2.2.2.1 Conceito de Financas Pessoais

7z

O conceito de financas pessoais, para Ferreira (2006, p. 17), é “a arte e a
ciencia de gerenciamento do dinheiro pessoal. Assim, com esse estudo a
administracdo do dinheiro pode ser mais aperfeicoada”. Com isso, o autor buscou
demonstrar que o conceito de finangcas pessoais € um estudo mais aprofundado
sobre como administrar melhor o dinheiro que cada pessoa.

2.2.2.2 Origem da Renda

O Quadro 4, mostra que existem dois grupos de pessoas, 0 primeiro
grupo estao estabelecidos os empregados e os autbhomos e o0 segundo grupo 0s

empresarios e investidores, e demonstra a diferenca financeira entre eles.

Quadro 4: Os Tipos de Grupos de Pessoas

1° grupo 2° grupo
Empregado Autébnomo Empresario Investidor
Eles trabalhando pelo dinheiro O dinheiro trabalhando por eles

Fonte: Adaptado de Ferreira (2006, p.18).

Hoje esta cada vez mais dificil fazer parte deste primeiro grupo, pois de

acordo com Ferreira (2006, p. 19):

[...] as empresas importam tecnologia inovadora que substitui o homem,
além deste precisar de aprendizado constante, 0 que muitos nao
conseguem ou ndo se preocupam em melhorar seu conhecimento. O
emprego formal esta acabando. Existem vantagens para quem é
empregado, principalmente pelo fato de poder contar com o salario todo
més [...].
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No caso do segundo grupo, que sdo 0s empresarios e os investidores, o
dinheiro esta trabalhando por eles e, por isso, ndo precisam trabalhar em empresas
cumprindo metas e horas de trabalho, pois estes estdo colhendo os frutos que seus

investimentos estao lhe proporcionando.

2.2.2.3 Gastos Pessoais

Segundo Frankenberg (1999, p. 39) “gastar com prudéncia significa saber
a diferenciar o que é essencial do que é supérfluo”. E importante estar atento com o
gue realmente as pessoas precisam e 0 que é desnecessario, pois determinados
produtos que sdo adquiridos, como eletrodomésticos, roupas ou até mesmo certos
produtos alimenticios, podem ser considerados dispensaveis.

Existem alguns gastos pessoais que estdo ligados com a globalizacéo, é
0 caso dos telefones celulares que, de acordo com Halfeld (2007, p. 23), “em uma
década, os celulares obtiveram um crescimento espantoso, hoje a grande maioria
dos cidadaos possuem um aparelho celular. O que antes era um bem de poucos,
por naquela época se tratar de um produto caro, agora passou a ser um bem

extremamente necessario na vida da populacao.”

2.2.2.4 Planejamento Estratégico Pessoal

No ambito organizacional, Chiavenato e Sapiro (2004) alegam que o
planejamento estratégico € uma ferramenta que permite a visualizacdo de uma
prévia situacao de fatos e resultados futuros de uma empresa.

Para Oliveira (2004), a finalidade das estratégias € estabelecer quais
caminhos e direcbes os programas planejados devem seguir, para que, 0S objetivos

sejam alcancados com o maximo de rapidez e o minimo de dificuldades, pois em
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uma organizacdo a estratégia tem objetivo de adequar todos 0s recursos
organizacionais, visando minimizar os problemas e maximizar as oportunidades.

O planejamento estratégico empresarial possui muitas semelhancas com
o planejamento estratégico pessoal. Tomasi (2007) defende que em um
planejamento pessoal, é necessario estabelecer uma estratégia para conseguir
atingir seus objetivos. Por mais que a palavra divida possa colocar muitas pessoas
para baixo e desanima-las, ndo é esquecendo esse assunto que resolvera o
problema. O autor ainda comenta que uma estratégia bem elaborada, podera
restaurar sua saude financeira novamente.

O fato de uma estratégia ser bem elaborada, ndo quer dizer que a mesma

necessite ser muito complexa, ela pode ser bem simples, mas bem elaborada.

Comece adotando uma estratégia bastante simples, mas muito dificil nos
dias de hoje: evite contratar outro tipo de divida até que tenha quitado as
gue ja tém. Por mais que sofra pressdes no emprego, tenha desilusdes
amorosas ou simplesmente acredite que merece um prémio, mantenha esta
estratégia e ndo gaste o que ndo pode pagar em dinheiro (TOMASI, 2007,
p. 93).

O autor orienta que todas as pessoas que estdo passando por situacoes
financeiras dificeis, devem sempre manter a calma e acreditar na estratégia que foi
tracada em um primeiro momento. Caso contrario, a situacdo acabara ficando cada

dia mais insustentavel.

2.2.2.5 Orgamento Pessoal

O principal desafio no orcamento pessoal € obter um equilibrio entre os
gastos e as receitas recebidas. O controle do gasto € o caminha para elaborar um

orcamento com maior qualidade e eficacia. De acordo com Domingos (2007, p. 74):
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Para ter um equilibrio financeiro, é fundamental que vocé seja capaz de
viver dentro do orcamento. O problema é que a maioria das pessoas
enxerga o orcamento como uma camisa-de-forca. Elas imaginam que terao
de viver com sacrificio por longos periodos ou por toda a vida, e é
justamente o contrario. Quando maior for sua capacidade de viver dentro do
orcamento, maior serd sua liberdade.

O quadro 5 apresenta um modelo de planilha de orcamento mensal
pessoal, a fim de proporcionar o melhor entendimento e esclarecimento do que foi

abordado.

Quadro 5: Controle Orcamentéario Pessoal.

CONTROLE ORCAMENTARIO PESSOAL

RECEITAS 6.200
Salarios 5.600
Receitas Ordinarias 600
DESPESAS 3.340
MORADIA 570
Aluguel/Impostos 250
Condominio/prestacéo da casa 150
Conta de luz 50
Telefone 20
Conserto/Manutencao 100
ALIMENTACAOQ 600
Supermercado 450
Feira/padaria 150
TRANSPORTES 620
Prestacao do carro/seguro 350
Combustiveis/estacionamento 200
Impostos 50
Onibus/metrd/trem 20
SAUDE 200
Plano de Saude 60
Médicos/dentistas 120
Farmacia 20
EDUCACAO 400
Mensalidades escolares 200
Cursos extras — idiomas/computacao 200
LAZER/INFORMACAO 220
Academia/programas culturais 100
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Jornais/revistas 60
TV por assinatura/internet 60
OUTROS GASTOS 170
Vestuério 120
Cuidados pessoais 50
RESERVA PARA GASTOS FUTUROS 560
Impostos 300
Estudos 200
Viagem 60
SALDO (Receitas - Despesas) 2.860

Fonte: Adaptado de FERREIRA (2006, p. 25).

Contudo, pode-se analisar o orcamento pessoal fazendo uma breve
definicdo de algumas contas citadas no demonstrativo. Com relacédo as receitas, €
todo o capital que recebemos em um determinado periodo. De acordo com Ferreira
(2006, p. 25), “[...] é todo o dinheiro que recebemos no periodo, neste caso, no més”.
Em relacdo ao salario, deve-se considerar o valor liquido, proventos menos 0s
descontos, ou seja, 0 valor que entra em sua conta corrente.

Despesas, Ferreira (2006, p. 25) corrobora que “é todo o gasto que temos
durante o0 més”. Com relacdo a superavit e déficit, o autor salienta que é o valor

resultante da subtragdo das receitas com as despesas, e ainda menciona que:

E imprescindivel que haja superavit no més, assim podemos aproveitar e
realizar algumas aplicac6es com este valor [...]. Mas se as despesas forem
maiores que as receitas, havera um déficit, o que podera leva-lo a precisar
de dinheiro emprestado para cobrir a falta.

Portanto, o orcamento pessoal precisa estar com saldo positivo, onde as
receitas suprem as despesas, para que nao haja nenhuma obrigacdo ou
necessidade de se obter capital de terceiros.
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2.2.2.6 Softwares de Apoio ao Planejamento Estratégico Pessoal

Além das ferramentas que a contabilidade disponibiliza para elaborar um
bom planejamento financeiro pessoal, existem também alguns programas que
podem ajudar e somar positivamente nessa elaboracdo. Sao os softwares,
responsaveis por dar mais agilidade e exatiddo no desenvolvimento das fungdes.

Frankenberg (1999, p. 172) afirma que esses programas:

[...] tornam-se cada dia mais importantes em nossas vidas. Nos Estados
Unidos existe inUmeros desses programas, ja traduzidos e adaptados para
o Brasil. A tendéncia no mundo inteiro é de que todas as instituicdes
financeiras comecem a utiliza-los. E, portanto, importante que vocé os
entenda também. Os programas financeiros tém multiplos usos e servem
tanto para manter em dia as contas correntes e de poupanga como 0S
investimentos mais complexos do mercado financeiro e acionario. Diversos
bancos ja adaptaram seus sistemas aos programas financeiros utilizados
pelo consumidor em sua residéncia ou escritério. Sdo chamados programas
de “Home Banking”. Nesses programas, a partir de seu proprio micro, vocé
pode efetuar a maioria das transacbes que faria na prépria agencia
bancaria.

Com isso podemos perceber a importancia dessa ferramenta para a
elaboracao do planejamento financeiro tanto pessoal quanto empresarial. Nota-se o

crescimento destes no mundo inteiro e a diversidade destes programas.

2.3 BALANCED SCORECARD - BSC

De acordo com Lunkes (2003) as empresas buscam, cada vez mais,
novas maneiras de melhorar seus sistemas de informagdo. As mudancas de
mercado vao acontecendo e a procura das empresas por métodos mais adequados
de mensuracado vai aumentando. Na década de 1990, Kaplan e Norton, preocupados
com isso, desenvolveram uma ferramenta de gerenciamento das estratégias

empresariais, conhecido como Balanced Scorecard — BSC.
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2.3.1 Histoérico

Para Silva, Silva e Santos (2006), a histéria da administracdo mostra que
as estratégias sdo embasadas em medi¢cdes de desempenho empresarial, com o
intuito de nortear o futuro da organizacdo, por meios de acontecimentos e indices
passados. Os ambientes empresariais estavam diretamente ligados a um
pensamento imediatista, ou seja, preocupavam-se apenas com o0s resultados de
curto prazo, com ac¢des voltadas para producao, deixando de lado a capacidade que
seus ativos intangiveis tinham de gerar valores futuros.

O fato desses procedimentos ndo se adaptarem as reais necessidades da
empresa provocou uma mobilizacdo entre os estudiosos da &rea administrativa, com
a intencdo de reascender uma metodologia de administracdo estratégica.
Metodologia esta que néo consiste apenas em indicadores de analise financeira no
processo de gestdo estratégica, mas sim, que incorpore outros indicadores,
aprimorando 0s processos internos e externos empresariais, buscando sempre a
continuidade destes (SILVA; SILVA; SANTOS, 2006).

Kaplan e Norton (2004) comentam que sua colaboragcdo um com o outro,
comecou em 1990, com um projeto de pesquisa em varias empresas chamado de
“Measuring Performance in the Organization of the Future”, que significa “Medir o
Desempenho Futuro da Organizagéo”, que tinha o intuito de buscar novas maneiras
de medir o desempenho organizacional.

Na época em que o Balanced Scorecard estava sendo criado, Kaplan e
Norton (2003) afirmam que os colaboradores e as tecnologias de informacao
estavam se tornando cada vez mais importantes para 0 sucesso corporativo nas
empresas.

Contudo, o principal sistema de avaliacdo das empresas ainda era
fornecido pela contabilidade financeira. Todos 0s investimentos com capacitacao de
funcionarios eram tratados como despesas do periodo. Esse mesmo sistema era
responsavel pelos relatorios financeiros tradicionais, que ndo demonstravam o valor
criado pelo aumento das habilidades dos seus ativos intangiveis (KAPLAN;
NORTON, 2003).

Os autores também comentam que um ano apds o projeto de pesquisa

elaborado por eles, a ideia passou para um conceito de sistema de balanceamento
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de mensuracdo, o Balanced Scorecard. A partir desse periodo, 0 mundo passou a
conhecer um novo mecanismo de auxilio ao bom desempenho estratégico das
organizacoes.

Conforme Silva, Silva e Santos (2006, p. 60):

A lapidacéo desse estudo culminou, apés dois anos, no desenvolvimento de
um modelo que considera os objetivos em curto e longo prazo, medidas
financeiras e ndo financeiras, indicadores de desempenho e as expectativas
internas e externas de desempenho empresarial. A sintese desse estudo e
pesquisa feita por Robert S. Kaplan, professor da Harvard Business Scholl,
bem como David P. Norton, presidente da Renaissance Solutions, em 1992,
gue foi aplicada na Harvard Business Review em um artigo intitulado: The
Balanced Scorecard — measuries that drive performance (Balanced
Scorecard — medidas que impulsionam o desempenho).

Segundo Kaplan e Norton (2004), as empresas que possuem estratégias
sobre relacionamento com clientes, competéncia essencial e capacidade
organizacional, utilizam apenas as medidas financeiras. Os autores comentam que
os relatérios baseados apenas em indicadores financeiros estdo ficando
insignificantes, pois ndo sédo capazes de estimar acontecimentos futuros. Com a
utilizacdo de medidas n&o financeiras de resultado, procura-se abater certas
limitagdes.

Kallds (2003) menciona que no Brasil esta metodologia foi conhecida
apenas no ano de 2000, pela Consultoria Synmetics Ltda., empresa na qual foi

fundada pelos préprios criadores o Balanced Scorecard.

2.3.2 Conceito

Para Kaplan e Norton (2003) o Balanced Scorecard conceitua-se como
uma ferramenta estratégica de gestao, relacionada com medidores de desempenho
e priorizando o0 ramo organizacional. Trata-se de um novo instrumento de

integracdo, de medidas retiradas da estratégia, respeitando as medidas financeiras
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de desempenho do passado, mas dando énfase a novas medidas nao financeiras de
desempenho, visando uma alta efetividade de longo prazo.

[...] esses vetores, que abrangem as perspectivas dos clientes, dos
processos internos e do aprendizado e crescimento, nascem de um esforco
consciente e rigoroso de traducdes de estratégia organizacional em
objetivos e medidas tangiveis. (KAPLAN, NORTON, 2003, p. 38)

Utilizando a mesma linha de pensamento dos autores, o Balanced
Scorecard € um sistema de indicadores que contemplam informacfes, que 0s
sistemas gerenciais nado preenchem.

Para descrever a esséncia do Balanced Scorecard, Nair (2004, p. 13,
apud SILVA; SILVA; SANTOS, 2003, p. 62) afirma que “[...] o Balanced Scorecard é
uma metodologia para solucionar desafios balanceando as teorias da estratégia com
sua execugao”.

Para Olve e Sjostrans (2002, p. 1, apud SILVA; SILVA; SANTOS 2006)
afirmam que:

O Balanced Scorecard é uma forma para descrever atividades de uma
organizagcdo através de um numero de medidas para cada uma de,
(usualmente) quatro expectativas. Um bom Scorecard documenta uma

I6gica estratégica: relacbes de causa e efeito entre atividades correntes e
sucesso de longo prazo.

Conforme Silva, Silva e Santos (2006, p. 61) “A metodologia desenvolvida
por Kaplan e Norton, consiste em um conjunto de medidas e graficos de um painel
de controle da empresa”. De acordo com os autores, seu principal objetivo € que os
gestores empresariais tenham uma rapida visualizacdo de seus negocios.

No Balanced Scorecard a apresentacdo grafica dos resultados
financeiros, que séo referentes as decisdes anteriores ja tomadas, séo acrescidas as
medidas operacionais de satisfacdo de clientes, dos processos internos e do
aprendizado e crescimento (KAPLAN; NORTON, 2003).
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Contudo pode-se entender que BSC é o elemento basico que conduz a
empresa para um bom desempenho financeiro futuro do negécio. Kaplan e Norton
(1997, p. 8, apud SILVA; SILVA; SANTOS 2006 p. 61) afirmam que:

O Balanced Scorecard capta as atividades criativas de geracdo do valor
criadas por funcionarios e executivos capazes e motivados da empresa.
Preservando o interesse no desempenho em curto prazo, através da
expectativa financeira, o Balanced Scorecard revela claramente os vetores
de valor para um desempenho financeiro competitivo superior em longo
prazo.

Segundo Leal Filho (2007) o Balanced Scorecard é um mecanismo de
gestado focado no futuro da empresa e nos caminhos que deverdo ser seguidos,
transformando-o em um sistema de gerenciamento estratégico. Considerado como
fundamental para a gestdo das empresas na era da informacéo, o BSC é capaz de
avaliar o desempenho organizacional reconhecer que indicadores financeiros nao
sao suficientes para uma gestao eficaz.

Desta forma pode-se analisar com os pensamentos dos autores, que O
Balanced Scorecard possui algo mais que os sistemas contabeis atuais, ele é capaz
de fazer medicdes de desempenho e também mensurar o valor dos ativos
intangiveis da empresa, andlises que os relatérios financeiros ndo sédo capazes de
demonstrar, tornando-se uma peca primordial para a obtencdo de uma melhor

performance perante as demais empresas do mercado atual.

2.3.3 Principios do Balanced Scorecard

Para atingir os objetivos elaborados pelo Balanced Scorecard, é
necessario conhecer e destacar cinco principios gerenciais, conforme Kaplan e

Norton (2003) que séo:

- Mobilizar a mudanca por meio da lideranca executiva;



35

- Traduzir a estratégia em termos operacionais;

- Alinhar a organizacéo com a estratégia;

- Motivar para transformar a estratégia em tarefa de todos;

- Gerenciar para converter a estratégia em processo continuo;

Segundo Tavares (2005), o primeiro principio trata-se da ferramenta
fundamental para o desenvolvimento de qualquer estratégia, pois conforme o
processo vai se desenvolvendo, os sistemas gerenciais devem seguir 0 mesmo
caminho e serem modificados segundo as necessidades levantadas.

Com toda a mudanca no ambiente competitivo, as estratégias precisam
desenvolver mudancas, para que isso reflita no futuro, permitindo a captacédo e
controle das ameacas e oportunidades da organizacédo. Ou seja, a estratégia deve
sempre estar ligada com as mudangas ocorridas, tanto na empresa quanto no
mercado, a funcdo executada pela lideranca é equilibrar a tensdo entre a
estabilidade e a mudanca (KAPLAN; NORTON, 2004).

O segundo principio citado fala sobre a traducdo da estratégia em termos
operacionais. Tavares (2005) afirma que o Balanced Scorecard visa despertar
potencias adormecidos na empresa, traduzindo a estratégia, detalhando-a e
aplicando indicadores que proporcionardo uma proposicdo Unica de valor para o
mercado alvo da organizacdo. O autor deixa claro que ndo se pode implantar uma
estratégia se esta ndo esta bem descrita.

Para que o desempenho da empresa seja uniforme, a estratégia precisa
ser integrada e alinhada com a operacionalizacdo da empresa, contemplando assim
o terceiro principio. O alinhamento da estratégia deve ser considerado em torno do
conceito de sinergia (TAVARES, 2005).

Oliveira (2007) identifica sinergia estratégica como a combinacdo de mais
de uma estratégia que obtenha resultados maiores que os individuais. Contudo para
que os resultados da organizacdo sejam mais satisfatorios, os objetivos e as
estratégias devem sempre estar em sintonia.

Com relacdo ao quarto principio, Tavares (2005) comenta que €
necessario que todos os colaboradores compreendam a estratégia e convertam
suas atividades de forma que possam contribuir mias ainda para o alcance do

sucesso. Olve, Roy e Wetter (2001) fundamentam ainda que para desenvolver um
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Scorecard de alto nivel para a empresa, todos os interessados devem entender e
concordar com as caracteristicas gerais da organizacao.

Para a implantacédo da estratégia, Tavares (2005) enfatiza ser necessario
um acompanhamento continuo, a partir de encontros, reunides e pontos de
checagem. Fazendo isso, a ligacdo da estratégia com o dia-a-dia comeca a ficar
mais visivel. O autor contempla que a estratégia é um trabalho de todos, por isso
seus participantes devem ser encorajados a possuir 0 conhecimento necessario de
suas atividades.

Oliveira (2007) complementa que o0 acompanhamento da estratégia
permite avaliar se 0s objetivos e metas de implantacdo, em que um primeiro

momento foi estabelecido, estdo realmente se concretizando.

2.3.4 Perspectivas do Balanced Scorecard

Para que a implantacdo do Balanced Scorecard seja eficaz, fazem-se
necessarios elementos fundamentais que sao vistos por perspectivas. Tavares
(2005) afirma que o Balanced Scorecard € um instrumento que busca acompanhar

as mudancas no ambiente competitivo.

O BSC é um instrumento que procura acompanhar a mudanca nas
oportunidades de criacdo de valor para o cliente pela gestdo do patrimdnio
tangivel e pela gestdo do patrimdnio intangivel: relacionamento com
clientes, produtos e servigos inovadores, processos operacionais sensiveis
e de alta qualidade, database e informagfes tecnologicas, capacidade,
habilidade e motivacdo das pessoas. Baseia-se na constatacdo de que a
vantagem competitiva hoje é devido mais ao conhecimento, capacidade e
relacionamentos criados por pessoas, do que 0s investimentos em
patrimdnio fisico e acesso a capitais. (TAVARES, 2005, p. 351).

Na elaboracdo do Balanced Scorecard devem-se ser abordadas quatro
medidas, que estdo interligadas e definem o caminho a ser percorrido. Kaplan e
Norton (2003) citam que o BSC deve contar a histéria da estratégia, principalmente

0s objetivos financeiros de longo prazo, em seguida, fazendo uma relagdo com o0s
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processos financeiros, de clientes, dos processos internos e finalmente o processo
de aprendizagem e crescimento, dos funcionarios e sistemas, com foco no

desempenho econémico desejado.

Figura 1: Perspectivas do Balanced Scorecard.

Financeira

“Para satisfazer nossos acionistas, que
objetivos financeiros devem ser atingido? "

Objetivos Indicadores Metas | Iniciativas

Clientes Processos

“Para atingir nogzos objetivos Missao “Para satizsfazer nossos clientes e
financeiros, que necessidades dos Val acionistas, em que processos intemos
clientes devemos atender? * alores devemos ser excelentes? "
Visao

e

Aprendizado & Crescimento

Objetivos | Indicadores | Metas | Iniciativas Ohbjetivos | Indicadores | Metas | Iniciativas

“Para atingir nossas metas, como nossa
organiza¢io deve aprender € inovar? "

Objetivos Indicadores Metas | Iniciativas

Fonte: Adaptado de Kaplan e Norton (1997).

No entanto, 0 modelo sugerido pelos autores ndo tem obrigatoriedade de
implantacdo nas empresas, pode ser adaptado conforme as necessidades
especificas de cada um. A escolha das perspectivas para o Balanced Scorecard
deve ser fundamentada partindo do pressuposto do que é mais importante para a
organizacdo, pois Niven (2005) destaca que € preciso escolher as perspectivas que
mais se adaptam aos principais interesses da instituicdo e atendam a cada um

deles, para que assim a estratégia alcance o sucesso almejado.
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2.3.4.1 Perspectiva Financeira

A perspectiva financeira representa os objetivos de eficiéncia e eficacia na
utilizacdo dos recursos e no aumento de receitas, buscando informacdo em
exercicios anteriores e baseando-se nos indices determinados pelos resultados
financeiros ja atingidos (KALLAS, 2003).

De acordo com Kaplan e Norton (2003) os objetivos financeiros servem
como foco para os objetivos almejados em outras perspectivas, pois qualquer
medida tomada deve sempre estar relacionada e fazer parte uma cadeia, que resulte
em um valor financeiro melhor.

Ao iniciar o desenvolvimento da perspectiva financeira para o Balanced
Scorecard, € necessario identificar nas unidades de negécio quais as medidas
financeiras mais adequadas para a estratégia (KAPLAN; NORTON, 2003).

Para Leal Filho (2007) a principal funcdo da perspectiva financeira é
equilibrar os negocios, medir a lucratividade, a receita operacional e mensurar 0
valor econémico agregado. Embora ele aborde o lucro, existe uma preocupacéo com
o0 risco, buscando paralelamente o retorno da atividade exercida ou capital investido,
prevenindo-se das contingéncias.

Os objetivos financeiros podem sofrer alteragcbes conforme o andamento
do ciclo de vida da empresa. Kaplan e Norton (2003) classificam esse ciclo como:
Crescimento, Sustentacéo e Colheita.

O crescimento, segundo os autores, relaciona-se as organizacfes que
estdo iniciando suas atividades. O objetivo nesta fase € investir em produtos,
servigos, instalacdes e infra-estrutura, ndo se preocupando em priorizar 0 retorno
desse investimento, pois 0 objetivo principal dessa fase é aumentar as receitas,
ampliar os clientes e o mercado.

Com relacdo a segunda fase, Kaplan e Norton (2003) afirmam que nesse
estagio, com as empresas ja mais estruturadas, seu objetivo agora € maximizar suas
aplicacoes de capital e obter um retorno sobre seus investimentos. O lucro é o
objetivo principal nesta fase, € medida por dados contabeis, receita operacional.

Os autores definem também que a fase de colheita corresponde a
maturidade do negdcio, e seu objetivo é obter os resultados dos investimentos das
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fases anteriores, ou seja, o primordial € aumentar o fluxo de caixa operacional

diminuir a necessidade de capital de giro.

Quadro 6: Temas Estratégicos.

TEMAS ESTRATEGICOS
Aumento emix da Reducéao de Utilizacao de
receita custos da Ativos
produtividade
Aumento da taxa de Receita / Investimentos
g vendas por segmento funcionarios (percentual de
g Percentual da receita vendas)
G gerado por novos
D produtos, servicos e
5 clientes
Fatia de clientes e Custo x custos dos | indices de capital
contas-alvo concorrentes de giro (ciclo de
caixa a caixa)
8
;a e Vendas cruzadas Taxas de reducao ROCE por
% §“ de custos categoria-chave de
D15 ativo
2
N
Percentual da receita Despesas indiretas | Taxa de utilizacéao
gerado por novas (percentual de do ativo
aplicacoes vendas)
Lucratividade por clientes
e linhas de producéo
i Lucratividade por cliente | Custo unitario (por Retorno
‘D e linhas de produtos unidade de
S Percentual de clientes producao, por Rendimento
O n&o lucrativos transagao)

Fonte: Adaptado de Kaplan e Norton (2003, p. 55).

De acordo com o Quadro 6, é notério que a proposta dos autores permita
gue a empresa obtenha um aumento no retorno gerado por seus ativos financeiros e

fisicos.
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Na primeira coluna, de aumento e mix de receita, Kaplan e Norton (2003)
afirmam, nesta fase a maneira mais comum de aumentar a receita, Sd0 0S
percentuais de aumento de vendas e participacbes de mercado e clientes
selecionados.

Além de estabelecer metas para o crescimento e diversificacdo de receita,
0S autores propdem que a organizagao possa buscar uma reducéo de seus custos e
também uma melhoria em sua produtividade, pois de acordo com (KAPLAN;
NORTON, 2003, p. 58):

E improvavel que a unidade de negdcio na fase de crescimento dediquem
muito esfor¢o a reducéo de custos. Tentativa de reducdo de custos através
da automacéo especifica e de processos padronizados podem conflitar com
a flexibilidade necessaria para customizar novos produtos e servicos para
novos mercados.

Contudo, os autores comentam que 0 objetivo principal de produtividade,
para empresas que se encontram na fase crescimento, é focalizar o aumento de
receitas.

Ja na terceira coluna, Kaplan e Norton (2003) abordam que 0s objetivos
como retorno sobre o capital investido, retorno sobre o capital empregado e valor
econdbmico agregado, oferecem medidas de aumento de receitas, reducdo dos
custos e aumento da utilizacdo dos ativos.

Os autores destacam também, que a melhoria da utilizagdo dos ativos
torna-se uma importante alternativa para aumentar os lucros da organizacao.
Investimentos em pesquisa e desenvolvimento, sistemas, funcionarios e ativos

intelectuais, elevam o retorno sobre o investimento da empresa.

2.3.4.2 Perspectiva de Clientes

Kaplan e Norton (1997) citam que os indicadores de desempenho de

clientes permitem que as organizacdes alinhem suas medidas de resultado



41

relacionadas aos clientes, satisfacao, fidelidade, retengéo, captagcéo e lucratividade.
Nesta mesma linha de pensamento, Leal Filho (2007, p. 92) comenta sobre

perspectiva do cliente, que:

A perspectiva do cliente permite aos executivos identificarem os segmentos
de clientes e mercados com os quais a unidade de negocio da organizacao
competirad, e medidas de desempenho nesses segmentos. Busca-se a
satisfacdo de clientes com ofertas de produtos e servicos diferenciados pela
empresa.

Kaplan e Norton (2003) mencionam ainda que, na perspectiva de clientes
do Balanced Scorecard, as empresas selecionam quais segmentos de clientes e
mercado a mesma pretende competir. Esses segmentos representam a fonte que
produzirdo as receitas dos objetivos financeiros da organizacao.

Neste mesmo contexto, Oliveira (2000, p. 300), afirma que a perspectiva
de cliente do Balanced Scorecard permite identificar os segmentos de clientes e
mercados, “[...] utilizando algumas medidas de desempenho como o nivel de
satisfacdo dos clientes, nivel de aquisicdo de novos clientes, rapidez de producéo e
pontualidade da empresa”. Ou seja, 0 autor concorda com Kaplan e Norton quando
menciona sobre a identificacdo dos segmentos em que a empresa esta competindo.

Contudo, Kaplan e Norton (2003, p.68) corroboram que “para obter um
desempenho financeiro superior a longo prazo, as unidades de negdcio precisam
criar e oferecer produtos e servigos valorizados pelos clientes”. Diante disso, as
empresas da atualidade, estdo voltando seu foco para os clientes. Os autores
também mencionam que além de satisfazer os clientes, os gestores das unidades de
negocio, devem traduzir sua missdo e estratégia, em objetivos especificos, tendo
base mercados e clientes.

Conforme Kaplan e Norton (2003), no passado as empresas podiam se
dedicar exclusivamente em suas capacidades internas, dando énfase em novas
tecnologias e produtos. No entanto, varias empresas eram derrotadas por sua
concorréncia, por nao compreenderem as necessidades de seus clientes. Os
autores citam ainda que nado adianta obter muitos clientes se estes forem meros
consumidores. E necessario satisfazé-los para buscar ser o fornecedor principal

desse cliente.
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Os autores abordam que primeiramente deve-se identificar o segmento de
mercado, em seguida criar medidas necessarias para a satisfacdo dos clientes e

salientam os seguintes indicadores:

Figura 2: Grupo de Medidas Essenciais dos Clientes.

Participagao
de Mercado

Captagao de Lucratividade Retengao de
clientes dos Clientes Clientes

t

Satisfagao
dos Clientes

Fonte: Adaptado de Kaplan e Norton (1997).

A participagcdo de mercados, conforme Kaplan e Norton (2003, p. 72),
“reflete a proporcdo de negécio num determinado mercado (em termos de clientes,
valores gastos ou volume unitario vendido)”. Contudo, percebe-se que a empresa
deve buscar ser o fornecedor principal de seus clientes, pois neste caso ocorrera um
maior numero de negociacfes, caso isso nao aconteca, € sinal de que a
concorréncia esta conquistando mais espac¢o no mercado.

Os autores mencionam que medir a participacdo de mercado € simples,
guando o grupo de clientes ou segmentos de mercado desejado é convencido. Pois
estes grupos setoriais, associagbes comerciais, estatisticas de governo e outras
fontes publicas, frequentemente oferecem estimativas do tamanho total do mercado.

Kaplan e Norton (2003) conceituam retencdo de clientes da seguinte
maneira, “controla, em termos absolutos ou relativos, a intensidade com que a
unidade de negdcio rettm ou mantém relacionamentos continuos com seus

clientes”. Ou seja, essa medida destaca como melhorar a forma de manter ou
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aumentar a participacdo de mercado em segmentos especificos, sendo assim, esta
medida esta diretamente ligado com a primeira etapa.

Os autores defendem ainda que além de manter seus clientes, algumas
empresas buscam medir a felicidade dos mesmos, essa medicdo se da pelo
percentual de negociacgdes realizadas pelas partes.

Com relacdo a captacdo de clientes, Kaplan e Norton (2003, p.72)
saliente que “mede, em termos absolutos ou relativos, a intensidade com que uma
unidade de negocio atrai ou conquista novos clientes ou negocios”. Esse é o0 objetivo
das empresas, ampliar seu numero de clientes dentro do mercado de atuacao.

Em geral, as empresas procuram aumentar a sua carteira de clientes em
seu segmento. O indicador de captacao de clientes pode ser medido pelo numero de
novos clientes ou pelo volume total de vendas para novos clientes em seu segmento
(KAPLAN; NORTON, 2003).

A satisfacdo de clientes tem como objetivo medir “o nivel de satisfacéo de
clientes de acordo com critérios especificos de desempenho dentro da proposta de
valor” (KAPLAN; NORTON, 2003, p. 72). Os autores citam ainda que os indicadores
de satisfacdo dos clientes fornecem para a empresa feedback sobre o seu
desempenho. Importante explanar que o nivel de satisfagédo de clientes estar apenas
adequado a estrutura da organizacdo ndo basta para garantir uma felicidade,
retencao e lucratividade maior desses clientes.

A lucratividade de clientes, segundo Kaplan e Norton (2003, p. 72) “mede
0 lucro o lucro liquido de cliente ou segmentos, depois de deduzidas as despesas
especificas necessarias para sustentar esses clientes”. Significa dizer qual a
participacdo que cada cliente tem em relacdo ao lucro liqguido da empresa. Os
autores defendem que n&do basta apenas ter clientes satisfeitos, € necessario
também contar com clientes lucrativos, por razdes de necessidade e continuidade

dos negdcios.

2.3.4.3 Perspectiva de Processos Internos
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De acordo com Kaplan e Norton (2003), para a perspectiva dos processos
internos da empresa, 0s gestores identificam 0s processos mais criticos para a
realizacdo dos objetivos dos clientes e acionistas. Como as empresas nN0s processos
anteriores ja definiram os objetivos e medidas, essa sequéncia permite que a
empresa direcione suas forgcas para 0s processos que conduzirdo aos objetivos dos
clientes e acionistas.

A principal diferenca entre os sistemas tradicionais de medicdo de
desempenho e o Balanced Scorecard, de acordo com Kaplan e Norton (2003), séo
as derivacdes de objetivos e medidas, pois o0s sistemas tradicionais visam o controle
e a melhoria dos departamentos existentes, enquanto no Balanced Scorecard, os
objetivos e medidas para a perspectiva dos processos internos, sdo derivadas das
estratégias, e estao voltadas para atender as expectativas dos acionistas e clientes-
alvo.

Os sistemas de medida de desempenho da maioria das organizagbes
direcionam a melhora dos processos operacionais que ja existem, Kaplan e Norton

(2003, p. 97) afirmam que no Balanced Scorecard recomenda-se:

[-..] que os executivos definam uma cadeia de valor completa dos processos
internos que tenha inicio com o processo de inovacao — identificagdo das
necessidades atuais e futuras dos clientes e desenvolvimento de novas
solugcbes para essas necessidades --, prossiga com 0s processos de
operacbes — entrega dos produtos e prestacdo dos servicos aos clientes
existentes — e termine com os servigos pos-vendas — oferta de servigcos pos-
vendas que complementem o valor proporcionado aos clientes pelos
produtos ou servicos de uma empresa.

Para os autores, cada empresa utiliza seu préprio conjunto de processos
com a finalidade de agregar valor para os clientes e produzir resultados financeiros
satisfatorios. Entretanto, sédo proporcionadas as empresas que sigam uma cadeia de
valor genérica, que pode ser adaptada, na construcdo da perspectiva dos processos
internos, conforme cada empresa. Esse modelo propde trés processos principais,

gue sao eles:
Inovacéo;

Operacao;
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Servigo pos-venda.

Kaplan e Norton (2003) comentam que processo de inovacdo é
considerado como apoio na maioria das cadeias de valor e ndo apenas um elemento
bésico. Percebeu-se que na aplicagdo do Balanced Scorecard, este fator era
internamente critico, com isso, ampliou a necessidade de incorpora-lo na

perspectiva dos processos internos.

Considere o processo de inovacao como a onda longa da criacao de valor,
em que as empresas primeiro identificam e cultivam novos mercados, novos
clientes e as necessidades emergentes e latentes dos clientes atuais.
Depois, mantendo-se nessa onda de criacdo de valor e crescimento, as
empresas projetam e desenvolvem novos produtos e servicos que lhes
permitem atingir novos mercados e clientes e satisfazer as necessidades
recém-identificadas dos clientes. Os processos de operagdes, por outro
lado, representam a onda curta da criacdo de valores, onde as empresas
oferecem o0s produtos e servicos aos clientes existentes. (KAPLAN;
NORTON, 2003, p. 103)

Contudo, os autores evidenciaram a diferenca entre o processo de
inovacdo e processo de operacdes, onde as empresas primeiramente identificam
onde existem clientes possiveis de atingir, em seguida, sdo projetados e
desenvolvidos produtos e servicos que possam atender as expectativas desses
clientes recém-identificados.

O processo de operacoes representa para Kaplan e Norton (2003, p. 110)
“[...] a onda curta da criacao de valor nas empresas.” Ou seja, 0s produtos e servi¢cos
que sado oferecidos aos clientes que ja existem, com inicio nos pedidos recebidos
dos clientes e finaliza com a entrega de produtos ou servigos prestados, enfatizando
sempre a eficiéncia na entrega, priorizando a pontualidade.

A fase final da cadeia de valor interna é o servico pos-venda. Neste
processo inclui-se garantias de consertos, correcdes de defeitos, devolucdes e a
finalizagcdo dos pagamentos. As empresas que tentam atender as expectativas dos
clientes utilizando os servigos pos-vendas, podem medir seu desempenho aplicando
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0S mesmos parametros de tempo, qualidade e custo descrito nesse processo
(KAPLAN; NORTON, 2003).

Figura 3: Modelo da Cadeia de Valor Genérica

Processo de Processo de FProcesso da

Inovagédo Operagdes Pos-Vanda

Fonte: Kaplan e Norton (2003, p. 102).

2.3.4.4 Perspectiva de Aprendizagem e Crescimento

A capacidade de alcancar objetivos financeiros, dos clientes e dos
processos internos depende das capacidades organizacionais para o aprendizado e
crescimento. Pois, para Kaplan e Norton (1997), os vetores de aprendizado e
crescimento decorrem essencialmente de trés fontes: funcionarios, sistemas e
alinhamento organizacional. Estratégias voltadas para uma performance de
gualidade superior na maioria das vezes demandam investimentos expressivos em
pessoal, sistemas e processos que produzam as competéncias organizacionais
necessarias.

De acordo com Leal Filho (2007, p. 92), esta perspectiva representa os

ativos intangiveis necessarios para alcangar um bom desempenho.

A quarta e ultima perspectiva € a do aprendizado, composta pela infra-
estrutura da empresa para gerar crescimento e melhoria de longo prazo,
satisfacdo dos funcionarios e disponibilidades dos sistemas de informacéo.
Essa perspectiva provém de trés fontes principais: pessoas, sistemas e
procedimentos organizacionais, o que abre oportunidade para participacdo
efetiva das pessoas nos processos decisérios da organizacao.
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Atkinson, Banker, Kaplan e Young (2000) entendem que a quarta
perspectiva do Balanced Scorecard é a fase em que a empresa identifica quais
melhorias deve fazer em suas capacidades em processos internos, como pessoas e
sistemas, que agregarao valores futuros. Essas melhorias na parte de aprendizagem
e crescimento incluem satisfagéo, retengdo, treinamento e habilidades dos
funcionarios e sistemas de informacdes.

Diante do exposto, tem-se que a perspectiva do aprendizado e
crescimento norteia 0s colaboradores para os fatores essenciais ao Ssucesso
organizacional, guiando-os por meio das iniciativas sugeridas para suas metas
especificas em cada trabalho do dia-a-dia, com intuito de adequar o andamento da

empresa em todos os aspectos, em fungéo da insatisfacao operacional.

2.3.5 Mapas Estratégicos

O mapa estratégico busca estabelecer uma relacdo entre os resultados
que foram planejados e os vetores que irdo impulsionar esse alcance, funcionando
como uma relacao de causa e efeito (TAVARES, 2005). Ou seja, 0 mapa estratégico
demonstra o caminho que sera percorrido para chegar ao resultado esperado.

Para Kaplan e Norton (2004), o mapa estratégico € a reproducéo visual
da estratégia, ele mostra a relacdo entre 0s objetivos nas quatro perspectivas
combinadas. Tendo em vista que os objetivos das empresas sao diferenciados umas
das outras, cada uma delas pode adaptar seu mapa estratégico de acordo com seu
conjunto de objetivos especificos.

O mapa estratégico do Balanced Scorecard explicita a hipotese da
estratégia. Cada indicador do Balanced Scorecard se converte em parte
integrante de uma cadeia logica de causa e efeito que conecta os
resultados almejados da estratégia com os vetores que induzirdo a essa
consequéncia. O mapa estratégico descreve o processo de transformacédo
de ativos intangiveis em resultados tangiveis para os clientes e, por
conseguinte, em resultados financeiros (KAPLAN; NORTON, 2001, p. 81).
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O mapa estratégico é uma ferramenta essencial para o entendimento das
praticas da cadeia sistematica de ac¢fes, decididas em concordancia pelo grupo,

com um objetivo Unico. Para Tavares (2005, p. 360),

0s mapas estratégicos foram desenvolvidos para permitir que os
colaboradores da empresa tenham uma percepcdo clara de como as
funcBes estdo ligadas aos objetivos gerais da organizacdo e esta, por sua
vez, a visdo. Possibilita o trabalho de maneira coordenada e colaborativa
para o atingimento das estratégias almejadas pela empresa.

O mapa estratégico € uma ferramenta que disponibiliza aos gestores,
uma representacdo para descrever e gerenciar a estratégia na economia do
conhecimento. Contudo, nota-se que 0s mapas estratégicos permitem uma Visao
melhor da estratégia, abordando individualmente todas as perspectivas e
evidenciando os reflexos que elas tém entre si (KAPLAN; NORTON, 2004).

Os autores Kaplan e Norton (2004) explicam que para cada perspectiva
deve-se elaborar um objetivo, em seguida fazer uma relacdo de causa e efeito entre
0s objetivos, onde um objetivo induza o outro a ser realizado. Apoés isso, faz-se uma
representacédo visual, que contemple todas as perspectivas e seus objetivos, e
também as relagbes causa e efeito demonstradas por setas, que irdo se ligando até

atingir o objetivo alocado no topo do mapa.



49

Figura 4: Mapas Estratégicos

MAPA ESTRATEGICO

Pessoas Processos Clientes Financas
_—» e C(-arlzrnc'a *|  Reduzir
Ampliar | —] X s Ampliar |—W custos
i produtiva ) —
carteira de carteira de
clientes / clientes .
Desenvolver / Ampliar
Nnovos lucratividade
produtos
v A
Satisfazer Satisfazer
i Melhorar li
Clientes ! clientes :
T qualidade — || Ampliar
no vendas
atendimento

Fonte: Adaptado de Kaplan e Norton (2003).

Conforme Kaplan e Norton (2004), identificar os objetivos e metas néo é o
bastante, a empresa necessita elaborar um conjunto de programas que instituam
condicOes favoraveis para o alcance desse objetivo final. Para que esse processo
seja eficaz, € primordial a realizacdo de uma medida de desempenho dos objetivos

almejados, que séo os indicadores de resultado.

2.3.6 Indicadores de Desempenho

Os indicadores de desempenho sdo mecanismos utilizados para constatar
se realmente, os objetivos que foram previamente delimitados, estdo sendo
desempenhados, com isso se pode verificar se a organizacdo esta caminhando na
direcéo do sucesso (NIVEN, 2005).

De acordo com FNQ (2008), os medidores de desempenho abrangem

informacgdes que quantificam em dados numéricos, todo o processo, as entradas,




50

saidas, desempenho dos fornecedores, satisfacdo de ambas as partes e sédo
utilizados para acompanhar a organiza¢éo ao longo do tempo.

Para selecionar os indicadores, Olve et al (2001, p. 199-200) enfatizam
alguns critérios que devem ser ressaltados. Esses critérios norteardo a escolha dos

indicadores para as perspectivas, sao eles:

As medidas ndo devem ser ambiguas e devem ser definidas uniformemente
em toda a companhia;

Tomadas juntamente, as medidas usadas devem cobrir, de modo suficiente,
os aspectos do negécio que estdo incluidas nas estratégias e nos fatores
criticos do sucesso;

As medidas usadas nas diferentes perspectivas devem estar conectadas de
maneira clara [..];

As medidas devem ser Uteis na fixagdo dos projetos considerados realistas
por aqueles responsaveis por alcangéa-los;

A medicdo deve ser um processo facil, sem complicacdes, devendo
possibilitar o emprego das medicbes em sistemas diferentes, como a
internet e o arquivo de dados da companhia, por exemplo.

Tavares (2005) ressalta a importancia na escolha dos indicadores e na
alocacdo dos mesmos aos objetivos elencados. No Balanced Scorecard é
conveniente que cada objetivo esteja relacionado com apenas um indicador, se nao
for esse o caso, deve-se vincular o minimo de indicadores possiveis, pois com isso,
as atividades podem ser acompanhadas de maneira mais rapida e os resultados
evidenciados de forma mais objetiva.

Portanto os indicadores representam férmulas, indices ou niveis de
medidas com a funcdo de avaliar o desempenho dos objetivos em cada perspectiva,
e apontar se os resultados estdo sendo alcancados. Além de definir os indicadores,

€ necessario o estabelecimento de algumas metas.

2.3.7 Estabelecendo Metas

As acbes necessarias para a realizacdo dos objetivos estratégicos sao

estabelecidas pelas metas. De acordo com Kaplan e Norton (2004, p. 55),
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O Balanced Scorecard traduz os objetivos do mapa estratégico em
indicadores e metas. Mas o0s objetivos e metas ndo serdo alcangcados
apenas porque foram identificados; a organizacdo deve lancar um conjunto
de programas que criardo condi¢cdes para que se realizem as metas de
todos os indicadores. A organizacdo também deve fornecer os recursos
escassas-pessoas, financiamento e capacidade — para cada programa.l...]
para cada indicador do Balanced Scorecard, 0s gerentes precisam
identificar as iniciativas estratégicas necessarias para alcancar a meta. As
iniciativas criam resultados e assim a execucao da estratégia € gerenciada
por meio do acompanhamento das iniciativas estratégicas.

O BSC necessita a imposicdo de metas para os indicadores de
desempenho, com interesse de descrever a histéria incondicional das estratégias.
Entretanto, caso isso ndo ocorre 0s gestores estardo impossibilitados de a analise e
tomada de decisdo, pois estardo sem feedback necessario para seus dados de
desempenho (NIVEN, 2005).

De acordo com Kaplan e Norton (2003, p. 233) esta etapa corresponde a

realizacdo de quatro acdes importantes, que sdo elas:

Estabelecer metas de superacéo;
Identificar e racionalizar as iniciativas estratégicas;
Identificar estratégias criticas que envolvam mais de uma unidade de
negocios;
- Vincular a estratégia a alocacdo de recursos e aos orcamentos
anuais.

Em resumo, esta etapa é referente ao momento em que sera definido
quais resultados a organizagcdo almeja alcancar de longo prazo, partindo dos
principios dos mecanismos que a mesma ird adotar. Essa etapa as metas devem ser
realizadas no periodo de cinco anos, para que com isso ocorra mudangcas mais
acentuadas. O BSC possibilita a realizacdo de grandes metas, sempre respeitando
um alinhamento necessario, pois de forma isolada o resultado esperado pela
organizacao seria mais dificil de ser alcancado (KAPLAN; NORTON, 2001).

Kaplan e Norton (2001) afirmam que existe uma falha ao elaborar o
planejamento estratégico e o orgcamento anual, pois as empresas tratam das duas
situagOes de maneira distintas e com isso séo realizadas de forma individual. Os

autores defendem a opinido que os dois processos tem relacédo e sao proximos, nao
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deveriam ser feitos de forma isolada. E necessério elaborar os processos juntos,
utilizando os recursos disponiveis e alinhando as metas propostas previamente.
Assim sendo, o processo de estabelecer metas é fundamental para a
concretizacdo das estratégias empresariais, pois a mesma estabelece 0s niveis em
que a empresa tem encargo de conseguir. Com o BSC, é possivel mensurar os
resultados organizacionais resultantes da implementacéo da estratégia baseando-se
nos indicadores e nas metas projetadas inicialmente, com a possibilidade de reviséao

desses medidores.

2.4 BALANCED SCORECARD PESSOAL

Para Rampersad (2006) o Balanced Scorecard Pessoal, também
conhecido pela sigla BSCP, identifica-se como a mensuracao pessoal com base na
auto-analise. A mudanca no processo de pensamento e no raciocinio tem o objetivo
de preparar o individuo para a acdo e envolvimento interno e em seu trabalho. O
autor salienta ainda que ao realizar seu préprio BSCP, com base nas ideias
adquiridas no processo, as pessoas se tornardo mais eficientes, seguras de si,
aprenderdo com maior rapidez e irdo ganhar mais em inteligéncia.

Conforme Jansen (2004), o Balanced Scorecard Pessoal é uma
metodologia extremamente importante para o0 desenvolvimento pessoal, pois
definindo a propria ambicéo pessoal, isso envolvera a busca da propria identidade e,
consequentemente, a chave da acao € o reconhecimento dessa identidade.

O BSCP gera um equilibrio adequado entre ambicdo pessoal e
comportamento, gerando um dominio interior que exerce positivamente sobre o0s
sentimentos, ou seja, a pessoa torna-se mais decidida e possuindo um controle
interior maior e fazendo suas funcgfes, tanto pessoais quanto organizacionais de

maneira mais eficiente e comprometida (JANSEN, 2004).
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O BSCP encerra a missdo e visdo pessoal, 0os papéis-chave, os fatores
criticos de sucesso, 0s objetivos, os indicadores de desempenho, as metas
e iniciativas de melhorias, todos eles divididos ao longo de quatro
perspectivas: interna, externa, aprendizagem e conhecimento e financeira.
Refere-se, por exemplo, aos seus habitos pessoais, as habilidades e ao
comportamento, apontados para 0 bem-estar pessoal e sucesso ha
sociedade (RAMPERSAD, 2006, p. 23).

Percebe-se que existe uma grande semelhanca entre o BSCP e o

Balanced Scorecard utilizados em empresas, pois em ambos existem os objetivos,

indicadores de desempenho, as metas e as iniciativas de melhoria, entre outros.

Além disso, ambos sdo alocados em perspectivas adaptadas as necessidades, no

caso do BSCP, para o ambito pessoal. Essas perspectivas irdo dar base para

construcdo de uma pessoa mais satisfeita com seus objetivos de vida

(RAMPERSAD, 2006).

O autor elenca ainda uma série de beneficios que o BSCP pode

proporcionar ao individuo, demonstrados no Quadro 7:

Quadro 7: Dez Razdes para a Aplicacao do Balanced Scorecard Pessoal

Dez Raz0es para a Aplicagcado do Balanced Scorecard Pessoal

1. Autocoaching e Autogestao

Vocé sera capaz de identificar melhor
sua forca interna, dons e objetivos
pessoais, e com base nisso criara seu

proprio futuro.

2. Auto-aprendizagem e Trabalhar

com mais Eficiéncia

Elaboracdo e implementacdo do BSCP
resulta em uma melhor auto-imagem,
habilidade de

aprendizagem e maior criatividade.

mais ampla auto-

3. Integridade Pessoal

Com base no equilibrio entre sua
ambicdo e seu comportamento pessoal,
VOCé criara paz interior e melhorara sua
prépria credibilidade, bem como tentara
evitar que esteja agindo contra sua

consciéncia.
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Como resultado do equilibrio entre a sua
4. Satisfacao no Trabalho . :

ambicdo pessoal e a compartilhada, seu
envolvimento interior no trabalho ¢é

estimulado e mais “afetuoso”.

Integracdo do BSCP no sistema de

5. Gerenciamento  Efetivo de A
avaliacdo resulta em um processo

Talentos 3 .
sustentavel de gestdo de talentos.

_ _ Estimular os individuos a compartilharem
6. Aprendizado de Equipes .

sua ambicédo pessoal com os outros de
modo que eles se conhecam melhor e

tenham mais respeito e confianca.

Tornar-se um administrador do tempo,

7. Administrador do Tempo L -
altamente disciplinado, utilizando

efetivamente seu tempo.

O BSCP é uma filosofia que cria
8. Expulsar o medo . - .

condi¢cBes para eliminar todos os receios
dos funcionarios e 0s capacita a terem

seu potencial pleno.

9. Reduzir o Estresse

Harmonizar a ambicdo pessoal com os

10. Recrutar Funcionarios com -
requisitos dos trabalhos e com a
Eficiéncia - .
ambicao organizacional.

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).

Portanto o BSCP possibilita reformular sua prépria ambicdo e montar uma
estratégia que mostre o caminho mais eficaz para alcancar o objetivo. Além de
satisfazer as necessidades, tanto da esfera pessoal quanto a empresarial, pois com
ele pode-se planejar o futuro o futuro pessoal e também ajuda na capacitacdo dos

funcionarios dentro da organizacéo.
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Os elementos do BSCP sao divididos entre perspectivas, que sado de
suma importancia para o auto-desenvolvimento, bem-estar e sucesso na sociedade,

e acordo com Rampersad (2006, p. 35) essas perspectivas sao:

1. Interna: A prépria saude fisica e o préprio estado mental. Como controlar
esses fatores, para criar valor para si proprio e para os outros? Como
permanecer sentindo-se bem no trabalho e em seu tempo ocioso?

2. Externa: Relacionamentos com a esposa, filhos, amigos, empregados,
colegas e com os outros. Como eles o véem?

3. De conhecimento e aprendizado: Habilidades e capacidade de
aprendizado. Como se aprende, e de que modo preservar 0 SUCesso no
futuro?

4. Financeira: Estabilidade financeira. Até que ponto se é capaz de atender
as proprias necessidades financeiras?

O autor ainda enfatiza que essas quatro perspectivas formam uma parte
integral da misséo, visao e papéis-chave pessoais. Essas perspectivas somadas aos
fatores criticos de sucesso compfem uma ponte entre, de um lado, a ambicdo
pessoal (longo prazo), e de outro, os objetivos, indicadores de desempenho, metas e
iniciativas de melhorias pessoais (curto prazo). Formando um vinculo entre a

ambic&o e a a¢cdo pessoal, pois a ambigcdo sem acdo é como uma alucinacao.
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Figura 5: Perspectivas do Balanced Scorecard Pessoal
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| Missdo Pessoal |
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Visdo Pessoal
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[ Sucesso Pessoal

Objetivos Pessoais

Indicadores de Desempenho
{ Perspectiva de ] e Metas Pessoais

Conhecimento e

{ Perspectiva Externa ]
Aprendizado

Iniciativas de Melhoria
Pessoal

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).

Elaborando a missao pessoal, visdo e objetivos, o individuo ira deixar
suas ideias mais claras e concretas, aprendendo melhor para obter sucesso na
pratica deste plano.

Para que esses objetivos sejam alcancados € necessario que trés
perguntas primarias sejam feitas e sempre respondidas: Quem sou eu? Qual o meu
propdsito aqui na Terra? Para onde estou indo? Essas perguntas se pautam com as
ambicOes pessoais e refletem a missédo e a visdo de cada individuo (RAMPERSAD,
2006). Além dessas perguntas, existem outras perguntas que dardo mais énfase e

que formarao base para a estruturacdo do Balanced Scorecard Pessoal, sendo elas:



Quadro 8: Perguntas Base para a Estruturagcdo do BSCP
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Missao Pessoal

QUEM SOU EU?

Qual é minha filosofia de vida? Para
que estou aqui? Quais sdo meus
objetivos? Qual significado da minha

vida?

Visao Pessoal PARA ONDE VOU? Que valores e principios orientam
minha trajetéria? O que pretendo
alcangar? Quais sédo minhas intencdes
a longo prazo? Qual meu ideal?

Papéis-chave Pessoais QUE TIPO DE Como pretendo cumprir diferentes

RELACINAMENTO GOTARIA
DE TER COM AS OUTRAS
PESSOAS?

papéis em minha vida, a fim de realizar
minha missao e viséo pessoal?

Fatores Criticos de

Sucesso Pessoal

QUE FATORES ME FAZEM
SER UMA PESSOA
SINGULAR?

Que fatores em minha ambicao pessoal
s@o decisivos para meu bem-estar e
sucesso pessoal? Quais sdo as minhas

competéncias mais importantes?

Objetivos Pessoais

QUE RESULTADOS EU
DESEJO ATINGIR?

Que resultados pessoais mensuraveis
de curto prazo eu desejo atingir? Quais
deficiéncias mais

sdo as minhas

graves? Qual a mudanga mais
importante que devo fazer em relagéo

ao meu trabalho e carreira?

Indicadores de
Desempenho e Metas
Pessoais

COMO POSSO MEDIR MEUS
RESULTADOS PESSOAIS?

O que torna meus objetivos pessoais
mensuraveis? Que valores eu devo

obter? Quais as minhas metas?

Iniciativas de Melhoria

Pessoal

COMO PRETENDO ATINGIR
OS RESULTADOS?

Como posso realizar maus objetivos
pessoais? Qual melhoria necessito para
atingir esses propositos? De que forma
eu vejo o fato de aprender

continuamente?

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).

2.4.1 Ambicao Pessoal

Para Rampersad (2006), as pessoas devem ter uma declaracdo de

ambicdo pessoal na vida, se sempre esperar que o melhor aconteca, iSso

certamente ocorrera, 0 autor menciona gue pessoas com performance de primeira

linha atraem o sucesso.




58

Ambicdo pessoal nada mais € do que um conjunto de principios que
orientam o individuo e definem quem ele é, para onde estd indo e aonde quer
chegar, também incorpora os valores pessoais. Ela funciona como um regulador dos
sonhos, sendo definida pelo autor como a missdo, a visdo e 0s papeéis-chave
pessoais (RAMPERSAD, 2006).

Argor (1998) argumenta que as habilidades intuitivas se tornarao
futuramente mais importante, pois durante o periodo existirdo varias surpresas,
complexidades e rapidas mudancas. Com tudo, executivos que estejam treinados e
aptos na tomada de decisao, estardo em uma classe diferenciada dos demais.

De acordo com o autor, executivos bem-sucedidos tendem a confiar
menos em aglomerados de fatos e mais em seus instintos, pois a partir do momento
gue a empresa necessite de uma decisdo com maior rapidez, em que 0s executivos
nao possuirem tempo suficiente para analisar e se aprofundar no assunto, o gerente
que tiver desenvolvida sua intuicdo ter4 vantagem sobre aqueles que ndo possuem

essa qualidade.

2.4.1.1 Missao Pessoal

Missdo pessoal, para Rampersad (2006) é a filosofia e seus objetivos
totais de vida, sdo os propositos e aspiracdes mais profundas. E uma auto-andlise
da identidade pessoal, ou seja, entende-se que missao pessoal significa a posi¢cao
Gnica que o individuo pretende estar. O autor exemplifica alguns tipos de
declara¢6es de misséo pessoal.

- Criar um mundo de amor e capacitacdo, amando e habilitando a mim
mesmo e as demais pessoas.

- Ser auténtico e generoso, criar alegria e significados profundos nas
vidas dos outros com base em minhas peculiaridades.

- Servir a humanidade como um embaixador de Deus demonstrando
como perpetuar a bondade, e elevar as almas de todos com quem
eu possa interagir.

- Servir as necessidades da humanidade com o melhor de minhas
habilidades, para construir organizacdes fortes e viaveis e orientar
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pessoas na trajetéria de uma vida saudavel e prazerosa
(RAMPERSAD, 2006, p. 40).

Pessoas insatisfeitas ou desmotivadas com sua vida, que tem dificuldade
com o trabalho que exerce, possuem possibilidades quase que totais de nao
obterem sucesso no futuro. Conforme Frankenberg (1999) aquelas pessoas que nao
estdo motivadas com seu trabalho e que tem problemas em acordar cedo pela
manha para ir trabalhar, necessitam de uma avaliacdo pessoal, para que apontem
qual o motivo dessa insatisfacao, pois o sucesso financeiro este diretamente ligado
ao quanto a pessoa esta contente com seu ambiente de trabalho.

Contudo, constata-se que a missao pessoal do individuo funciona como
uma finalidade de vida, pois pessoas que tem dificuldade de delimitar seus
propésitos sao insatisfeitas com seu trabalho. Pode incluir filosofias de vida e
objetivos primarios e delineiam os alvos para que se esteja vivendo e 0 que se esta

buscando em sua vida. Essas respostas dardo o rumo certo para a vida da pessoa.

2.4.1.2 Visao Pessoal

A visdo pessoal proporciona a ideia de onde se quer ir, com valores e
principios que direcionam a vida do individuo. Formulando a visdo e misséo pessoal,
ocasionalmente poderdo aparecer oportunidades para aperfeicoar a habilidade de
aprendizagem e seu comportamento. Com relagdo ao comportamento faz-se outra
pergunta que diz respeito a que tipo de relacionamento o individuo deseja ter com
colegas, amigos, familiares e vizinhos. Essa formulacdo também favorecerd um
maior auto-conhecimento e uma melhor auto-imagem, podendo aprimorar a
habilidade de aprendizado pessoal (RAMPERSAD, 2006).

A declaracao da visdo pessoal encerra uma definicho do modo que as
pessoas querem executar suas missdes, ou seja, significa os sonhos de cada
individuo, uma projecao de longo prazo. Rampersad (2006, p. 42) descreve algumas

declaracdes de visdo pessoal, exemplificando-as da seguinte forma:

Desejo realizar minha missédo da seguinte maneira;
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1. atuar como parceiro junto a meus clientes internos e externos e agregar
valor a ele;

2. manter sempre minha condicao fisica e mental em boa forma;

3. desenvolver continuamente minhas habilidades profissionais;

4. desfrutar do meu trabalho por ter muitas iniciativas e continuar
aprendendo;

5. criar um equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal;

6. reter estabilidade financeira.

De acordo com Rampersad (2006), missdo e visdo pessoal sao
relacionadas com as necessidades e razfes internas do individuo, com o
autoconhecimento, imaginacdo e consciéncia. Portanto, pode-se perceber que
através da consciéncia, as pessoas podem contatar seus principios, com isso, elas

estardo capacitadas a dar direcionamento a sua vida.

Quadro 9: Questdes Principais a sua Misséo e Visao Pessoal.

Misséo Pessoal (SER) Visao Pessoal (VIR A SER)

Quem sou eu? Para onde vou?

Qual a minha filosofia de vida? Que valores e principios orientam minha
trajetoria?

Para que estou aqui? O que quero ajudar a realizar?

Quais sdo meus objetivos gerais na vida? O que pretendo alcancar?

Para que vivo? Quais sdo minhas inten¢des no longo prazo?

Quais sdo minhas aspiragbes mais | Qual é meu ideal?

profundas?

Por que faco o que faco? O que represento?

Quais sdo minhas aptiddes singulares? Em que acredito?

Qual é minha situacéo hoje? Que contribuicdo a sociedade me esforco por

fazer?
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Quais sdo minhas crencas basicas? Como pretendo distinguir-me na sociedade?
O que penso sobre mim mesmo? Como me vejo (auto-imagem e auto-avaliacdo)?
O que mais aprecio? Como trato as outras pessoas?

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).

Percebe-se nos exemplos citados no quadro 9, as quatro perspectivas
basicas do BSCP, interna, externa, conhecimento e aprendizado e financeira. Essas
perspectivas deverdo ser uma parte integral da ambicdo pessoal, com isso, a
pessoa podera constituir o BSCP de maneira integral, pois de acordo com
Rampersad (2006), elas sdo identificadas como fatores criticos de sucesso na
ambicdo pessoal, em seguida, sao traduzidos em objetivos, indicadores de
desempenho, metas e iniciativas de melhorias pessoais.

2.4.1.3 Papéis-Chave Pessoais

Os papéis-chave pessoais sdo 0os modos que o individuo deseja realizar
os diversos papéis essenciais na vida, realizando sua misséo e visdo pessoal, ou
seja, qual o tipo de relacionamento se gostaria de ter com colegas, amigos,
familiares, vizinhos e com outras pessoas. Formulando os papéis-chave, a pessoa
terd como resultado um maior autoconhecimento e uma melhor auto-imagem,
posteriormente aumentara também suas habilidades de seu aprendizado
(RAMPERSAD, 2006). O autor destaca também alguns exemplos de papéis-chave

pessoais.

Esposa: sermos felizes juntos, fazermos coisas divertidas,
estimularmo-nos mutuamente e apreciarmos esse processo.
Construirmos juntos um futuro, no qual eu conceda e receba amor,
demonstre respeito e inspire confianca.
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Marido: minha esposa € a pessoa mais importante da minha vida.

Ma&e: um suporte para meus filhos, no qual eu possa ceder e estar ao
lado deles enquanto eles se esforcam para ter uma vida feliz.

Pai: orientar meus filhos no caminho da independéncia.ajuda-los a
extrair o maximo de todas as possibilidades que seus corpos e
almas tém a oferecer.

Filha: dar e receber amor de meus pais e aprender da sabedoria que
eles tém da vida.

Irm&: compartilhar e fazer coisas em conjunto.

Namorada: confiar em que nossa relagcao nunca sera prejudicada.

- Amigo: meus amigos sempre podem contar comigo, pois eu nunca os
desapontarei.

Colega: trabalhar alinhadamente com meus pares, compartilhar
conhecimento e assegurar que ha uma atmosfera de trabalho
aberta e harmoniosa. Eu me certificarei de que meus colegas me
vejam como uma pessoa confiavel e esclarecida.

Estudante: eu aprendo algo todos os dias. Até certo ponto,
permanecerei sempre como um estudante.

Gerente: ajudar a criar a organizacdo para a qual trabalho com
sucesso e, por meio disso, servir a comunidade.

Consultor: ajudar os meus clientes a atingir seus objetivos.

Gerente-interino: ajudar as organizacbes a ter desempenhos
superiores (RAMPERSAD, 2006, p. 45-46).

O autor salienta que os papéis-chave tém uma relacdo com a perspectiva
externa no BSCP. Alguns elementos dos papéis-chave necessitariam serem
identificados e traduzidos em objetivos, metas, indicadores de desempenho e

iniciativas de melhorias pessoais.

2.4.1.4 Fatores Criticos de Sucesso Pessoal

Os Fatores Criticos de Sucesso (FCS) pessoal sdo provenientes da
ambicao pessoal e sdo relacionados com as quatro perspectivas: interna, externa,
conhecimento e aprendizado, e financeira. Os FCS pessoal formam uma ponte
interigando um lado que estd a ambicdo pessoal e de outro lado os objetivos,
indicadores de desempenho, metas e as iniciativas de melhorias pessoais, referente
a longo e curto prazo, respectivamente. Esse vinculo é instituido identificando as
competéncias centrais da ambicdo pessoal referente as quatro perspectivas
(RAMPERSAD, 2006).
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De acordo com Rampersad (2006, p. 61) os fatores criticos de sucesso
pessoal devem ser no minimo quatro e serdo traduzidos em objetivos pessoais

sélidos.

Esses fatores criticos de sucesso pessoais serdo, entdo, traduzidos em
objetivos pessoais concretos. Uma ambigcdo pessoal, portanto, tem no
minimo quatro FCSs (no minimo um por perspectiva), cada FCS tem um ou
mais correspondentes objetivos pessoais, cada objetivo tem no maximo dois
correspondentes indicadores de desempenho, cada indicador de
desempenho tem somente um correspondente meta, e cada meta é vincula
a uma ou mais correspondentes iniciativas de melhoria.

De acordo com o pensamento do autor, pode-se entender que os fatores
criticos de sucesso pessoal sdo oriundos da ambicdo pessoal, traduzidos em
objetivos pessoais. Os FCS necessitam ser no minimo uma por perspectiva e

possuir correspondentes, nota-se claramente a ligacao entre esses correlativos.

2.4.1.5 Objetivos Pessoais

Rampersad (2006) define objetivo pessoal como um resultado pessoal a
ser atingido, decorrentes dos FCSs e resultam também de uma analise dos pontos
fortes e fracos do individuo. Cada FCS possui um ou mais objetivos pessoais
correlacionados com uma das quatro perspectivas do BSC, os objetivos pessoais
servem como padréo de referéncia.

O autor salienta que a quantificacdo dos objetivos se dara por meio de
indicadores e metas de desempenho pessoal. Os objetivos abastecem os critérios
indispensaveis para que a pessoa discuta, monitore e avalie seu desempenho. Ele
especifica objetivos de curto e longo prazos que sao importantes para o individuo,
sao firmados de maneira clara, resumida, especifica, voltada para resultados,
desafiadora, entretanto realista, relevante e eficaz no tocante aos custos.

E importante fazer uma lista dos pontos fortes e fracos pessoais, encarar

coisas nas quais o individuo tem mais dificuldade e também focar em coisas que o
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mesmo consegue realizar com facilidade. Rampersad (2006, p. 62-63) comenta

sobre os pontos fortes e fracos, devem ser realizadas algumas perguntas:

Faca uma lista de todos seus pontos fortes e fracos. Vocé tem de enfrentar
coisas nas quais nao se sai bem. Ainda envolvidos estdo héabitos que o
restringem, influenciam sua vida desfavoravelmente e geram fracos
resultados pessoais. E, no entanto, também importante focar em coisas que
vocé consegue realizar bem, para torna-las ainda melhor. Quando estiver
analisando seus pontos fortes, faca a si mesmo as seguintes perguntas:
Quais sdo alguns dos pontos fortes que contribuiram para o0 meu sucesso
até o momento? Como serd que eles podem criar problemas pra mim no
futuro? Com que problemas eu gostaria de poder controlar melhor? Ao
analisar os pontos fracos, as seguintes questfes sdo centrais: na sua
opinido, quais seriam seus principais defeitos? Alguém ja mencionou algum
desses defeitos para vocé? Vocé poderia descrever uma situacdo em que
um desses defeitos constitui uma séria desvantagem?

Tommasi e Lima (2007, p. 13-14), alertam que “apesar de o dinheiro ser
de grande importancia, ele nunca deve ser tratado como obijetivo final ou principal do
planejamento, o objetivo que realmente interessa sdo os beneficios que ele trara e
sonhos que com ele serao realizados”. Contudo deve-se encarar o dinheiro produto

essencial para conducgéo ao objetivo final.

2.4.1.6 Indicadores de Desempenho Pessoal

Os indicadores de desempenho pessoal sdo modelos, que medem o0s
avancos de seus objetivos pessoais. Uma mensuracdo de desempenho pessoal é
um ponto de medicao através do qual € possivel avaliar a performance do individuo
em relacdo aos fatores criticos de sucesso e aos objetivos pessoais. Os indicadores
de desempenho pessoal oferecem medigbes aos objetivos e a visao pessoal, sem
eles e as metas fica mais dificil aplicar o autocoaching com base no feedback
(RAMPERSAD, 2006).
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As mensurac¢des de desempenho instam vocé a atuacao, se elas estiverem
conectadas com os objetivos correlacionados, de modo que vocé pode
extrair desses dados uma certa direcéo. Elas lhe fornecem sinais no devido
tempo em relacdo a orientacdo direcionada a si mesmo, com base na
medicdo de mudancas e comparacdes dos resultados medidos com a
norma. (RAMPERSAD, 2006, p. 64)

O autor recomenda ainda, definir no méximo dois indicadores de
desempenho para cada objetivo. Assim sendo, constatou-se que os indicadores de
desempenho sao as medi¢des extraidas do individuo, ela solicita 0 mesmo a agir, e
quando esses indicadores estdo ligados com o0s objetivos, pode-se retirar um

caminho a seguir. S&o alguns exemplos de indicadores de desempenho pessoal:

Quadro 10: Indicadores de Desempenho Pessoal — Perspectiva Interna.

‘ Perspectiva Indicadores de Desempenho Pessoal ‘

Interna

Nivel de inspiracédo

Nivel de tensao

Nivel de estresse

Nivel de imunidade ao estresse

Nivel de frustracéo no trabalho

Nivel de frustracdo no trabalho

Nivel de contentamento ao ir ao

trabalho

Nimero de vezes em que fico

irritado

Horas de descanso fisico

Porcentagem de licengas por

doenca

NUmero de vezes de impulsos

Nivel de satisfacao

Nivel de risadas

Nivel de confianca de meu

gerente

NUmero de horas
caminhadas

Porcentagem de auséncia

mental

Peso corporal

Numero de horas de sono

Frequiéncia de atividades

esportivas

NUmeros de novos desafios

NUmero de cigarros
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intuitivos

Porcentagem de incidentes de

seguranca

Velocidade de meu trabalho

Tempo completo de meu trabalho

Tempo de resposta a solicitacdo

de um servico

consumidos por dia

Teor de gordura

Numero de vezes que me

sinto em plena energia

Numero de erros nos

processos

Porcentagem de pedidos

atrasados

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).

Quadro 11: Indicadores de Desempenho Pessoal — Perspectiva Externa.

‘ Perspectiva

Externa

Indicadores de Desempenho Pessoal

Nivel de satisfacao dos outros

em relacdo as minhas agdes

Nivel de satisfacdo de meus

clientes

Numero de adverténcias de

meu gerente

Nimero de horas produtivas

em meu trabalho

NUmero de mudancas

iniciadas por mim

Numero de vezes em que
houve feedback positivo de
meus clientes, do gerente e de

meus pares

Disponibilidades

Acessibilidade

Porcentagem de funcionarios
que consideram estar
trabalhando  sob  efetiva

lideranca

Pontuacdo e avaliagdo de
meus clientes

Confiabilidade de execucéo

de meus servi¢os

Porcentagem de meus
clientes que querem desistir

devido a insatisfacéo

Porcentagem de entregas
pontuais, completas,

segundo especificacdes

Tempo necessario para

resolver uma reclamacao

Porcentagem de clientes
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Nivel de reclamagdes oriundas perdidos

de clientes internos e externos
Porcentagem de clientes

Grau de fidelidade dos clientes satisfeitos com a

comunicacao
Numero de reclamacbes de

meus clientes com relacdo ao

meu comportamento

Fonte: Adaptado de Rampersad 2006.

Quadro 12: Indicadores de Desempenho Pessoal — Conhecimento e Aprendizagem.

Perspectiva ' Indicadores de Desempenho Pessoal ’

Conhecimento e

Aprendizagem NUumero de cursos concluidos - Custo de treinamento

de gestao
Gastos com estudos

Porcentagem de competéncias

disponiveis de gestédo Numeros de propostas

bem-sucedidas de
Porcentagem de habilidades melhoria estratégica
estratégicas disponiveis

Numero de idéias
NUmero de participacdes em inovadoras

exposicdes praticas e palestras
Numero de  aptidbes

Numero de treinamento necessarias
requerido

Tempo prévio para o0
Grau de satisfacdo do cliente desenvolvimento do
em relacéo ao meu produto

profissionalismo
Porcentagem de falhas na

comunicacao

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).
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Quadro 13: Indicadores de Desempenho Pessoal — Financeira.

Perspectiva

Indicadores de Desempenho Pessoal

Financeira

Retorno sobre o]

investimento em acdes

Giro anual da propria

companhia

Razdo entre ganhos e

despesas

Nivel de regulacéo

financeira

Porcentagem de desvio do

orcamento

Porcentagem de rendimento

devida a novos pedidos

Porcentagem de receita

devida a novos produtos

Demonstrativo de conta

poupanca

Ndmero de horas tributaveis

NUmero de aquisicbes bem-

sucedidas

Nivel de ativos financeiros

Numero de faturas pagas

em atraso

Nivel de débitos

Balancete econémico

Crescimento de receita

Proporcao de receitas para

com gastos

Rendas

Salarios

Nivel de bénus

Fluxo de caixa

Nivel de investimento

Rentabilidade

Eficiéncia = resultado real /

resultado previsto

Produtividade no trabalho

Fonte: Adaptado de Rampersad (2006).
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2.4.1.7 Metas Pessoais

De acordo com Rampersad (2006), meta pessoal é um alvo quantitativo
de uma medicdo de desempenho pessoal, € um valor perseguido e avaliado por
meios de mensuracbes de performance pessoal. Para cada indicador de
desempenho, aloca-se um valor desejado, podendo assim ser utilizado para medi-lo.
As metas indicam os valores indicam os valores que devem ser atingidos, sao
dependentes do nivel de ambicdo pessoal. As metas e os indicadores de

desempenho necessitam atender os critérios SMART, ou seja:

Specific (Especifico): definidos com o propésito especifico de também
influenciar o comportamento.
Measurable (Mensuraveis): formulados de maneira que possam medir
0s objetivos.
- Achievable (Atingiveis): Realistas, executaveis, viaveis e aceitaveis.
Result-oriented (Orientados para Resultado): Relacionados com os
resultados concretos.
- Time-specific (Temporais): Sujeitos a limitacSes do tempo, para que
seja possivel minitorar sua consecucédo ao longo do tempo.

Portanto, se deve definir o propdsito especifico, estabelecer uma maneira
que venha a medir os objetivos, onde, esses objetivos necessitam ser claros
realistas e viaveis. Em seguida, deve-se realizar uma relagdo com os resultados
concretos. As metas devem ser tracadas para alcancar as realizagdes pessoais de
cada um. Frankenberg (1999, p. 38) defende que:

Primordial para o leitor é determinar quais sao, de fato, suas grandes metas
ou objetivos. Vale a pena meditar a exaustdo sobre este tema. Caso seu
dia-a-dia ndo Ihe permita fazer isso, tire uma semana de férias e va a praia.
Sozinho, andando pela areia, faca um balanco de sua vida e verifique se
esta fazendo o que planejava fazer, trabalhando naquilo que lhe da
satisfagéo.

Pode-se dizer que para realizar um planejamento pessoal a primeira coisa

que se deve fazer é tracar suas metas e seus objetivos. ApOs realizar esse
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procedimento fica mais claro o que realmente € necessario fazer e quais caminhos

serdao mais eficientes para chegar ao alcance dessas metas.

2.4.1.8 Iniciativas de Melhoria Pessoal

De acordo com Rampersad (2006, p. 71) as iniciativas de melhoria
pessoal sdo estratégias empregadas na concretizagcdo da ambicdo pessoal. S&o
utiizadas para ampliar as aptidées, melhorar seu comportamento, conferir
autodominio e aprimorar sua performance.

Existem algumas perguntas que deve ser feitas na realizacdo das
iniciativas de melhoria, como por exemplo: Como pretendo alcancar meus resultados
pessoais? Como posso melhorar meu comportamento? Como garantir o
aprendizado continuo, tanto individual como coletivo? Segundo Chopra (1995), a
pratica de exercicios sédo ferramentas auxiliadoras no processo de concep¢do de
consenso interno e também se torne uma maneira bastante eficaz de combater o

estresse. S&o orientacdes para esse processo:

Faca caminhadas diarias de 30 minutos; o melhor horario para essa
pratica é das seis as dez horas da manha. N&do faca exercicios
depois das 18 horas, exceto numa caminhada suave.

- Vocé ainda pode acostumar-se com outro tipo de luz para praticar
exercicios moderados, ininterruptos, tais como ciclismo ou natacao.
Aparelhos ergondémicos também sdo convenientes. Use roupas
confortaveis e folgadas.

Nao faca exercicios logo apos a ingestdo de alimentos; espere duas
ou trés horas.

Durante o exercicio, alongue todos os muasculos por um breve periodo
de tempo e, depois, relaxe-os paulatinamente. Foque a atencdo e a
respiracdo na parte do corpo que esta sendo alongada.

Use apenas 50% de sua capacidade fisica; se vocé capaz de andar
de bicicleta por dez quilémetros, percorra apenas cinco quildbmetros.
Os exercicios regulares aumentarao a sua capacidade. Ndo force o
corpo.

Nao se esforce demasiadamente; durante e apds os exercicios, vocé
deve sentir-se com energia e forte, ndo fadigado e fraco.

Caso vocé esteja acostumado a esforcar-se demais, reduza essa
pratica a metade durante um més e veja 0 que iSSO promove em
seu corpo (RAMPERSAD, 2006, p. 71-72).
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Conforme o autor, esses exercicios sao importantes, pois um corpo
saudavel conforta uma mente sadia. Existe uma vinculacdo entre o corpo e a mente,
porque quando o corpo € elastico, ou seja, ele esta livre de tensdes, a mente se
torna mais clara, tranquila e focada mais nos objetivos. Esse é um dos motivos da
pratica da ioga ser bastante eficaz, ela mantém o corpo relaxado enquanto ocorre
um acompanhamento da mente (RAMPERSAD, 2006).

No entanto, para atingir um desempenho superior, € importante que o
corpo esteja em estado de relaxamento, pois conforme foi citado, o corpo e a mente
estdo relacionados. Rampersad (2006) orienta que € mais dificil ter eficacia quando
a mente ndo esta saudavel e, uma das maneiras de reverter esse caso, € praticando
exercicios fisicos, mantendo um corpo sadio e uma mente sa. Sao utilizadas para

estender as capacidades pessoais e melhora-las.

2.4.2 Ciclo PDAC

O ciclo PDAC consiste em quatro fases, que de acordo com Rampersad
(2006), ajudardo no momento em que o individuo for reformular suas estratégias.
Contemplando a fase, Plan, Do, Act e Challenge que significam planejar, fazer, agir
e desafiar respectivamente.

Em resumo o autor salienta que através desse processo, as pessoas
podem analisar se as metas estdo sendo alcancadas ou necessitam de uma

reformulacédo, por ndo estarem sendo atingidas.
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3 ELABORACAO DO CASO PRATICO

Esta fase do trabalho abrange a elaboracdo de um caso pratico com a
implantacédo do Balanced Scorecard Pessoal, com objetivo de analisar de uma forma
pratica o conteudo abordado no referencial tedrico. Até o momento, o tema foi
abordado teoricamente, apresentando as semelhancas entre o BSC implantado em
empresas e 0 BSC Pessoal, além disso, foi estudado seus conceitos e sua estrutura,
porém, para que ocorra um entendimento de maneira mais concretizada, €
necessario demonstrar o conteudo na parte pratica.

Na preparacdo deste estudo, opta-se pela elaboracdo do caso pratico,
pois percebe-se que a ferramenta BSCP € pouco conhecida pela maioria das
pessoas. O mesmo proporciona as pessoas a oportunidade de implanta-lo, pois traz
um modelo contendo as etapas necessarias para construi-lo e coloca-lo em pratica.

Na elaboracdo do caso pratico, cria-se uma ambicdo pessoal de um
individuo, que neste caso sera denominado Jodo da Silva, opta-se por um individuo
ficticio, pois o intuito € demonstrar de uma forma mais simplificada o processo,

podendo ser aplicado com qualquer pessoa.

3.1 IDENTIFICACAO DO INDIVIDUO

O individuo Jodo da Silva é proprietario de uma pequena empresa de
consultoria em gestdo de Santa Catarina. Nascido em 1953, em meados de 1974,
conheceu Maria da Silva, com ela se casou. Com isso, apds algum tempo, Jodo da
Silva seria pai de um casal, chamados de Junior da Silva e Joana da Silva.

Joao da Silva recebia constantemente reclamacdes dos seus clientes por
causa de seu comportamento e fraco desempenho. Sua esposa e filhos também nao
estavam satisfeitos com ele devido a falta de equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal.
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3.1.1 Ambicé&o Pessoal de Jo&o da Silva

De acordo com a literatura abordada ambigc&do pessoal € um conjunto de
principios que definem claramente o individuo, para onde o mesmo vai e aonde ele
quer chegar. Ela mantém o curso certo em direcdo aos sonhos almejados,
incorporando todos os valores pessoais. Dentro da ambicéo pessoal € necessaria a
elaboracdo da missao, visdo e papeéis-chave pessoais, que dardo rumo e indicardo o

caminho que o individuo percorrera e aonde o mesmo quer chegar.

3.1.2 Missao Pessoal de Jodo da Silva

A missédo pessoal indica qual a filosofia de vida, os objetivos, propdsitos e
razdo de existéncia do individuo. Funciona como uma legitima auto-analise da

identidade pessoal. Contudo € apresentada a seguinte missao pessoal:

“Desfrutar da liberdade de ajudar os outros e criar um mundo de amor e

capacitacao”

Conhecida a misséo, chega o momento de identificar a visédo pessoal de
Jodo da Silva, que baseara os objetivos pessoais.
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3.1.3 Visao Pessoal de Joao da Silva

Como foi visto na fundamentacédo tedrica, a visdo pessoal encerra uma
descricdo do modo pelo qual se quer executar a missao pessoal, significa os sonhos

e objetivos que séao almejados a longo prazo. A visdo pessoal de Jodo da Silva é:

“Desejo realizar minha misséo da seguinte maneira”
Conquistar o respeito de meus clientes, pares, amigos e entes gqueridos;

Continuar a buscar desafios em meu trabalho, aceita-los e apreciar essa
empreitada;

Ajudar as organizacdes a obter sucesso;

Continuar a desenvolver ainda mais minhas aptidées e competéncias e

aprender continuamente;
N&o atuar em conflito com minha consciéncia;

Continuar a aumentar minha forga interior e manté-la em equilibrio com

minha saude fisica;

Alcancar a seguranca financeira.

As quatro perspectivas basicas sdo reconhecidas na declaracao de visao
pessoal de Jodo da Silva, a perspectiva interna, externa, conhecimento e
aprendizagem, e financeira. Essas perspectivas devem ser uma parte integral da
ambicdo pessoal. Os topicos demonstram o caminho que Jodo da Silva percorrera

até alcancar o sucesso social e organizacional.
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3.1.4 Papéis-chave Pessoais de Joao da Silva

Os papéis-chave pessoais dizem respeito a maneira desejada para
cumprir os diversos papéis essenciais na vida, ou seja, como o individuo deve se
comportar em determinadas situacdes, com isso, realizar a missdo e visdo pessoal.

No caso em questao os papéis-chave de Joao da Silva, sdo 0s seguintes:

“Para realizar minha misséao, 0os seguintes papéis-chave tém prioridade

total”

Marido: cumprimento maximo do que € importante para minha
esposa, baseado no amor, na confianga no suporte e na verdade

incondicional.

Pai: ser exemplo para meus filhos de modo que eles se tratem e as
pessoas em volta deles com respeito, e transmitir-lhes a habilidade
de efetuar as escolhas corretas e tomar decisodes.

Consultor: competente, honesto, colaborador e comprometido.

Amigo: dar e receber confianca.

Pode-se perceber que o0s papéis-chave norteiam o individuo,
determinando como o mesmo pretende se comportar em aspectos familiares e
profissionais.

Contudo, a ambicdo pessoal do caso pratico em questdo ja pode ser
estabelecida, a ambicdo pessoal de Jodo da Silva € demonstrada com a seguinte

estrutura:
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Quadro 14: Ambicao Pessoal de Jo&o da Silva

Ambicao Pessoal de Jodo da Silva

Misséo Pessoal
Desfrutar da liberdade de ajudar os outros e criar um mundo de amor e

capacitacao

Visdo Pessoal

Conquistar o respeito de meus clientes, pares, amigos e entes queridos.

Continuar a buscar desafios em meu trabalho, aceita-los e apreciar essa

empreitada.
Ajudar as organizacdes a obter sucesso.

Continuar a desenvolver ainda mais minhas aptidoes e competéncias e

aprender continuamente.
N&o atuar em conflito com minha consciéncia.

Continuar a aumentar minha forca interior e manté-la em equilibrio com

minha saude fisica.
Alcancar a seguranca financeira.

Papéis-chave

Marido: cumprimento maximo do que é importante para minha esposa,

baseado no amor, na confianca no suporte e na verdade incondicional.

Pai: ser exemplo para meus filhos de modo que eles se tratem e as
pessoas em volta deles com respeito, e transmitir-lhes a habilidade de

efetuar as escolhas corretas e tomar decisoées.
Consultor: competente, honesto, colaborador e comprometimento.

Amigo: dar e receber confianca.

Fonte: Elaborado pelo autor.



1

3.2 FATORES CRITICOS DE SUCESSO PESSOAIS DE JOAO DA SILVA

Os fatores criticos de sucesso mais importantes de Jodo, que serdo

correlacionados com sua ambicdo pessoal, estdo representados no quadro 15.

Esses fatores fazem de dele uma pessoa Unica e com 0s quais, posteriormente, se

desenvolverd e se distinguira.

Quadro 15: Fatores Criticos de Sucesso Pessoal de Joao da Silva

FATORES CRITICOS DE SUCESSO PESSOAL DE JOAO DA SILVA

Perspectiva Interna

Perspectiva Externa

Continuar a buscar desafios em
meu trabalho, aceita-los e
apreciar essa empreitada;

Nao atuar em conflito com
minha consciéncia;

Continuar a aumentar minha
forca interior e manté-la em
equilibrio com minha saude
fisica.

Ter uma relacdo saudavel com
terceiros;

Conquistar o respeito de meus
clientes, pares, amigos e entes
qgueridos;

Ajudar as organizacgdes a obterem
sucesso;

Cumprimento maximo do que é
importante para a minha esposa;

Ser um exemplo para meus filhos;

Dar e receber confianca.

Perspectiva de Conhecimento e
Aprendizado

Perspectiva Financeira

Continuar a aumentar meu
conhecimento e habilidades, e

continuar meu aprendizado.

Competente, honesto,
colaborador e comprometido.

Valores mobiliarios.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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3.3 RELACAO CAUSA E EFEITO

A Figura 5 mostra os inter-relacionamentos dos fatores criticos de
sucesso de Joao da Silva com as quatro perspectivas pessoais. Ela revela que todos
esses fatores guardam alguma relagcdo. Tendo base o diagrama suposto, Joao

podera ganhar um maior insight sobre si mesmo.

Figura 5: Relacdo Causa e Efeito dos FCS de Joéo da Silva

Perspectiva Interna
Como posso controlar minha saude fisica e meu estado mental a fim de criar valor para mim
mesmo e para outras pessoas?

Continuar e aumentar N Continuar - ~
minha forca interior e p| Naoatuarem | o p @ buscar |g > Satisfagéo no
manté-las em equilibrio conflito com desafios meu trabalho
com minha saude fisica minha em meu
consciéncia trabalho
. <
Perspectiva Externa ¥ & 4 |
Como sou Ter uma A

Dar e receber

visto pelos confianca ;ﬂﬁﬁgﬁd
outros? com

terrairne

A 4

Conquistar o
respeito  de
meus clientes,

Desfrutar 4 \ v 221:3950 ° ©
Filt?erdade \ queridos
de ajudar "l Cumprimento Ajudar  as >
e OtOG Ser um y| maximo do que é organizagd
exemplo para ;
: importante  para es a A
meus filhos minha esposa obterem
k sucesso
Perspectiva de X /
Aprendizado e
P \Contin\.lar a audwentér
C h - Perr%an ce/ \ meus conhecimentos e o\npetente, honesta,
onhecimento aprendendo habilidades < > colaborador e
comprometido

Como posso
aumentar minhas V
aptiddes e habilidades de

aprendizado e permanecer bem-

sucedido no futuro?

Perspectiva Financeira

Valores mobiliarios

Até que ponto serei capaz de satisfazer

minhas necessidades financeiras?

Fonte: Elaborado pelo autor.
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O mapa estratégico é uma ferramenta bastante Gtil na comunicag¢do do
BSCP com a pessoa de confianca, essa pessoa é alguém que transpasse confianca
e tenha consideracdo por ele, com as melhores inten¢cdes para orienta-lo no

processo, dando feedback.

3.3.1 Objetivos Pessoais de Jodo da Silva

Neste caso pratico optou-se pelos seguintes objetivos pessoais:

Quadro 16: Objetivos Pessoais de Joao da Silva

Objetivos Pessoais

Perspectivas

Interna Externa Conhecimento e Financeira
Aprendizado
» Prazer no meu Satisfacéo » Graduagdo em MBA Melhor gestdo dos

trabalho
» Sem estresse
» Ser transparente

» Emocionalmente
forte

» Aptidao fisica e ser
fisicamente forte

Ganhar confianca
dos clientes

Mais tempo livre com
minha familia

Ser um bom marido

Ser de valor
agregado a meus
clientes e demais

Vinculos fortes com
amigos verdadeiros

Colegas e
colaboradores que
estao envolvidos
internamente com
nossa organizacao

Aumento do nivel de
satisfacdo de meus
colaboradores e
colaboradores sobre
meu comportamento

» Melhores habilidades

de lideranca

» Profissional e criativo

» Proativo e consultor

orientado para
atuacao

» Consultor

profissional e bem-
sucedido

bens

Financeiramente
saudavel

Estabilidade
financeira para o
futuro

Sem problemas
financeiros

Continuidade dos
trabalhos através da
propria consultoria

Gerir gastos

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A relagdo entre diversos objetivos € claramente expressada em uma
cadeia de causa e efeito, as posi¢cdes dos objetivos e suas relagbes mutuas, dentro

das quatro perspectivas, sdo expostas neste diagrama.

Figura 6: Relacdo Causa e Efeito dos Objetivos Pessoais de Jo&o da Silva
PERSPECTIVA INTERNA

Como posso continuar me \

sentindo bem comigo »
Prazer no

mesmo e ser feliz? <
. » Ser = meu trabalho
onﬁgmonalmente transparente
Aptidédo =
Sem estresse 4 p foicac /
ser forte
A v\ /
PERSPECTIVA ! /
EXTERNA Satisfacéo Colegas e v
; colaboradore
Como sou wito f s que estdo Aumento do
pelos outros* Ganhar a Ser de valor envolvidos nivel de
: internamente satisfagéo de
confianga agregado a meus
dos clientes clientes e demais com nossa colaboradores
: \ organizagéo sobre meus
Mais tempo Vinculos colegas e meu
livre com comportamento
minha familia \ fortes com
< Ser um bom amigos
maridn verdadeiros
A
PERSPECTIVA DE v
CONHECIMENTO E
APRENDIZADO v _ gg)';fsg'ifgal
Como posso Graduagéo |« Profissional Proativo e e bem-
permanecer bem- em MBA [ e criativo > gﬂgifggg | »| sucedido
sucedido por meio de Melhores para
conhecimento e habilidade de atuacéo
aprendizado lideranca
continuo?
PERSPECTIVA FINANCEIRA Y ¥ ¥ X
Como posso satisfazer Financeiramente Sergl
minhas necessidade r | saudavel E;‘;nggi‘;ss comtimuida
financeiras? Melhor Estabilida de dos Gerir
gestdo de trabalhos gastos
gos financeira através da
consultoria

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Todos esses objetivos resultam no objetivo final, que no caso, é a
estabilidade financeira e social de Jo&do da Silva, tornando-o uma pessoa mais feliz e

satisfeita financeiramente.

3.3.2 Indicadores de Desempenho Pessoal de Joao da Silva

O quadro 17, mostra os indicadores, relacionados em suas respectivas
perspectivas, que foram utilizados para realizar a mensuracdo do desempenho

pessoal de Jodo da Silva.

Quadro 17: Indicadores de Desempenho Pessoal de Jodo da Silva

| Indicadores de Desempenho Pessoal de Jodo da Silva |

Perspectivas
Interna Externa Conhecimento e Financeira
Aprendizado
» Nivel de » Nivel de » Graduagdo em » Retorno do
satisfagéo e satisfacdo dos MBA investimento em
felicidade no outros em portfolio de
meu trabalho relagdo a minha » Numero de acOes
contribuigcdo para propostas de
» Nivel de um mundo melhoria » Consultoria do
estresse melhor estratégica bem- proprio
sucedidas na movimento
> Numero de > Numero de prestacéo de financeiro
vezes que doacgdes por ano servicos ao cliente
recebo » Provisdes de
feedback » Confiabilidade na » Satisfacéo do pensdes
positivo entrega de meus cliente referente ao
referente ao servigos meu > Seguro contra
meu profissionalismo invalidez
comportamento > NuUmero de
ético idéias > Porcentagem de > Nivel de
inovadoras que funcionarios que qualidade de
» Numero de criam valor para contatam que estéo Mmeus recursos
horas de sono meus clientes trabalhando sob financeiros
uma efetiva
> Peso e aptiddo > Pontuacdo de lideranca > Periodo entre
fisica satisfacdo de duas atribuicdes
colegas e » Nuamero de projetos
colaboradores de consultoria que
obtiveram éxito
» Tempo gasto
com meus filhos » Namero de
iniciativas efetivas
» Numero de implementadas
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feedback como consultor
afetuosos e

apreciacédo

recebidos de

minha esposa

> Numero de
projetos de
consultoria para
assisténcia

Fonte: Elaborado pelo autor.

Como foi demonstrado da fundamentacéo tedrica, para cada indicador de
desempenho, € possivel vincular um valor ou agdo que se deseja alcancar, e utiliza-
lo para medi-lo. As metas sdo derivadas dos indicadores e indicam os valores a

serem atingidos.

3.4 METAS PESSOAIS DE JOAO DA SILVA

A meta pessoal é um alvo quantitativo de uma medicdo de desempenho
pessoal, ou seja, € o valor que deve ser perseguido para atingi-lo no futuro, em
seguida avaliado por meio de uma mensuracédo de performance pessoal. As metas
elaboradas para o caso pratico sdo descritas na tabela do Balanced Scorecard

Pessoal de Jodo da Silva e estardo alocados em suas determinadas perspectivas.

3.5 INICIATIVAS DE MELHORIA PESSOAL DE JOAO DA SILVA

As iniciativas de melhoria pessoal sdo estratégias utilizadas para
materializar a ambicdo pessoal, sdo utilizadas para desenvolver as aptiddes,
melhorar o comportamento organizacional e familiar, e aperfeicoar a performance
pessoal. Descritos todos os critérios, ja € possivel elaborar o BSCP para o caso
pratico estudado.
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3.6 BALANCED SCORECARD PESSOAL DE JOAO DA SILVA

Como foi comentado anteriormente, todas as fases do processo BSCP
estdo inter-ligadas e correlacionadas em suas respectivas perspectivas, portanto, o
quadro seguinte mostra todas as relacdes entre os fatores criticos de sucesso, 0s
objetivos, indicadores, as metas e as iniciativas de melhoria pessoal, do caso em
guestédo, dentro da perspectiva interna do Balanced Scorecard Pessoal.

Quadro 18: Balanced Scorecard Pessoal de Jo&o da Silva — Perspectiva Interna

Balanced Scorecard Pessoal de Jodo da Silva |

Perspectiva Interna

essa empreitada

Fatores Criticos Objetivos Indicadores de Metas Pessoais Iniciativas de
de Sucesso Pessoais Desempenho Melhoria
Pessoal Pessoal Pessoal
Continuar a Prazer no meu Nivel se 80% de meu Reservar 20
buscar desafios trabalho sensacao de tempo minutos todas as
em meu felicidade no manhas para fins
trabalho, aceit&- trabalho de
los e aprecia desenvolvimento.

Sem estresse

Nivel de estresse

Diminuicéo de
75% dentro de
seis meses

Equilibrar as
horas de estresse
com as horas de

relaxamento

N&o atuar em
conflito com
minha

Ser transparente

NUmero de vezes
que recebo
feedback positivo

Aumento minimo
de 20% ao ano

Atualizar
regularmente meu
BSCP e alinha-lo

forca interior e
manté-la em
equilibrio com
minha salde
fisica

consciéncia referente ao meu com meu
comportamento comportamento
ético
Continuar a Emocionalmente Numero de horas  Seis horas por dia Atividades
aumentar minha forte de sono continuas nao

interminaveis,
mas definir
prazos-limite e
cumpri-los.
Prestar atencéo
na qualidade do
sono

Ser fisicamente
forte e ter aptidao
fisica

Peso aptidao
fisica

Até o inicio de
dezembro de
2012 perder peso,
no minimo 12kg

Ao menos quatro
vezes ao ano,
percorrer 200 km
de bicicleta uma
vez por semana.
Iniciar uma lista
de treinamentos

Fonte: Elaborado pelo autor.
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O préximo quadro traz as informacfes dos fatores criticos de sucesso,

objetivos, indicadores, metas e iniciativas de melhoria referentes a perspectiva
externa dando continuidade ao BSCP de Joao da Silva.

Quadro 19: Balanced Scorecard Pessoal de Jodo da Silva — Perspectiva Externa

Perspectiva Externa

Balanced Scorecard Pessoal de Jodo da Silva |

criam valores
para meus
clientes

Fatores Criticos Objetivos Indicadores de Metas Pessoais Iniciativas de
de Sucesso Pessoais Desempenho Melhoria
Pessoal Pessoal Pessoal
Ter uma relacao Satisfaco Nivel de Pontuacéo de Atuar para ajudar
saudavel com satisfacdo dos satisfacdo de, no 0s outros sem
terceiros outros em relagéo minimo, 80% tentar lucrar com
a minha dentro de dois isso. Ter uma
contribuicdo para anos atitude mais
um mundo melhor solidaria
Conquistar o Conseguir a Confiabilidade na  Pelo menos 95% Pedir feedback
respeito de confianca entrega de meus dentro dos dos clientes sobre
meus clientes, Servigcos prazos-limites a qualidade dos
pares, amigos concordados produtos
dos clientes e prestados e
entes queridos documentar
esses
procedimentos
Clientes Numero de idéias Pelo menos Pelo menos uma
satisfeitos inovadoras que

quatro por ano

vez por semana
participar de
reunides a
respeito do
desenvolvimento
de novos
produtos e
servicos

Melhorar o nivel
de satisfacao de
meus colegas e
colaboradores
sobre meu
comportamento

Pontuacéo de
satisfacdo de
colegas e
colaboradores

Minimo de 80%
dentro de uma
ano e meio

Ouvir mais
atentamente
meus pares e

funcionérios, e
aprender a ser
menos arrogante
e a respeita-los

Ser um exemplo

Formulério de

Tempo gasto com

No minimo uma Fazer mais
para meus filhos apreciagdo de meus filhos hora por dia atividades com os
meus filhos filhos.
Compartilhar meu
BSCP com meus
filhos
Cumprimento Relacionamento Numero de Minimo uma vez Fazer
maximo do que  de afeicdo e amor feedback por dia comentarios
€ importante pela minha afetuosos e de afetuosos em
para minha esposa apreciacdo relagcéo a ela
esposa recebidos de
minha esposa
Ajudar as Atuar como um NUmero de Aumento anual Desenvolver
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organizacgdes a valor agregado

projetos de

minimo de 10%

conhecimentos na
area financeira e

obterem junto as consultoria para
Sucesso organizacfes assisténcia de gestdo de RH
Dar e receber Agregar valor a Nivel de Aumentar de 20% Atuar mais
confianca vida dos outros satisfagcdo das dentro de um ano positivamente
outras pessoas com as demais
em relagdo as pessoas

minhas acfes

Fonte: Elaborado pelo autor.

O Quadro 20 traz as

informacgdes

referentes a

perspectiva de

conhecimento e aprendizado, dando continuidade ao BSCP de Joéo da Silva.

Quadro 20: Balanced Scorecard Pessoal de Jodo da Silva — Perspectiva de

Aprendizagem e Crescimento

Balanced Scorecard Pessoal de Jodo da Silva |

Perspectiva de Conhecimento e Aprendizado

Iniciativas de

Fatores Criticos Objetivos Indicadores de Metas Pessoais
de Sucesso Pessoais Desempenho Melhoria
Pessoal Pessoal Pessoal
Continuar a Graduacao em Graduacao em Formatura no Fazer planos de
aumentar meus MBA MBA MBA até estudo dentro de
conhecimentos dezembro de trés meses, iniciar
e habilidades e 2012 com o material de
continuar meu graduacao
aprendizado Consultor proativo Numero de Pelo menos uma  Ter mais iniciativa
e orientado a propostas de por semana e ser efetivo, mais
atuacao melhorias focado em

estratégicas bem-
sucedidas na

resultados, mais
proativo e atuar

prestacéo de com maior
servicos ao persuasao
cliente
Profissional e Satisfagdo do Média de 85% até Mapeamento
criativo meu cliente novembro mental da
referente ao meu sistematica com
profissionalismo mais freqiiéncia
Melhores Porcentagem de 85% dentro de Fazer uma curso
habilidades de funcionarios que uma ano de ética
lideranca constatem que corporativa e
estdo trabalhando expandir minhas
sob uma efetiva competéncias
lideranca comunicativas
Competente, Consultor Ndmero de No minimo oito Estudar por conta
honesto, profissional e projetos de por ano e poder se
colaborador e bem-sucedido consultoria que apresentar
obtiveram éxito confiantemente,

comprometido

Numero de
iniciativas efetivas
implementadas
como consultor

Aumento minimo
de 30% ao ano

sem apreensdes
perante um grupo
de pessoas

Fonte: Elaborado pelo autor.
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E por fim, € o momento de apresentar os fatores criticos, objetivos,
indicadores, metas e iniciativas de melhoria pessoal da perspectiva financeira

encerrando o demonstrativo do BSCP de Jodo da Silva.

Quadro 21: Balanced Scorecard Pessoal de Jo&do da Silva — Perspectiva Financeira

Balanced Scorecard Pessoal de Jodo da Silva |

Perspectiva Financeira

a partir do s meus
65 anos

Fatores Criticos Objetivos Indicadores de Metas Pessoais Iniciativas de
de Sucesso Pessoais Desempenho Melhoria
Pessoal Pessoal Pessoal
Valores Melhor gestdo de Retorno sobre o 8% ao ano Formular o OBSC
mobiliarios ativos investimento em de nossa
portfélio de agbes organizacao.
Financeiramente Consultoria do Minimo de R$ Desenvolver
saudavel préprio 850.000 por ano minha aptidées
movimento de aquisicdo
financeiro
Estabilidade Provisfes de Uma penséo Providenciar um
financeira para o pensdes mensal de no fundo de
futuro minimo 5.000R$ aposentadoria

Sem problemas

Seguro contra

Uma rendimento

Providenciar

financeiros invalidez mensal de no seguro contra
minimo 5.000R$ invalidez
no caso de
invalidez

Continuidade dos Nivel de Reserva de, no Obter
trabalhos através qualidade de minimo, um ano continuamente

da prépria meus recursos novos trabalhos

consultoria financeiros de consultoria.

Gerir gastos

Periodo entre
duas atribuicbes

Maximo de um
més

Desenvolver
novos produtos e
servicos. Agir
mais
proativamente,
retendo atencao
nas tendéncias

Razao entre Aumento de, no Manter um
receitas e minimo, 5% ao orcamento
despesas ano mensal

Fonte: Elaborado pelo autor.

3.7 EXECUGCAO DAS ESTRATEGIAS

A execucao é fundamental para 0 sucesso das estratégias € um conjunto

de atividades que, quanto vinculadas, permitem a utilizacdo de uma estratégia e a
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faca funcionar. Contudo, é importante estar atento e analisar as metas, para que as
mesmas sejam identificadas como, quais j& foram alcancadas e quais necessitam de
uma nova formulacéo de iniciativas de melhoria.

Se as metas inicialmente formuladas, forem alcancadas em determinado
fase, € necessério que seja tracadas novas iniciativas de melhoria, para que com
ISSO, essas metas sejam atingidas novamente. Pois com a variacao que ocorre em
varios aspectos, tanto no ambito organizacional e no pessoal, as iniciativas de
melhoria que anteriormente serviriam para atingir certas metas podem n&o obter
esse mesmo efeito em outro periodo.

A Figura 7 demonstra o ciclo PDAC que Joao deve seguir para que suas

estratégias se tornem bem-sucedidas.

Figura 7: Ciclo PDAC de Joao da Silva.

CHALLENGE PLAN (Planejar)
(Desafiar) Formulacéo ou
Novos desafios com atualizagao do
objetivos mais dificeis. BSCP

Optar por metas
maiores e alinhar as
iniciativas de melhoria
conforme essas novas
metas.

DO (Fazer)
Iniciar com um objetivo
simples com as
correspondentes metas
e iniciativas de
melhoria.

ACT (Agir)
Avaliar os resultados

Conferir se a iniciativa
de melhoria esta dando
certo

Ser compromissado e
determinado na
execugcdo de suas
iniciativas de melhoria.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Caso as iniciativas de melhorias pessoais ndo estejam dando o efeito
suficiente para alcangar as metas, um novo planejamento do objetivo deve ser
elaborado. Contendo novas iniciativas de melhorias e adaptando-as de acordo com

as metas reformuladas no novo planejamento do obijetivo.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Conforme as mudancas no mercado vao acontecendo, muitas empresas
optam por fazer um planejamento estratégico, pois percebem que esse mecanismo
irA ajuda-las a obter um sucesso corporativo no futuro. Pensando nisso, foi
desenvolvido vérias ferramentas que as organizacdes podem utilizam para elaborar
esse planejamento, como o orgamento e o Balanced Scorecard.

No decorrer dos anos, esses mecanismos foram reformulados e
adaptados para ambito pessoal, com isso, as pessoas fisicas podem usufruir dessa
importante ferramenta que, até entdo, era exclusiva das corporacdes. O proposito
desse estudo era utilizar o Balanced Scorecard no planejamento de uma pessoa
fisica que, assim como as demais ferramentas, eram utilizadas apenas no ambito
empresarial.

Para elaboragdo de um Balanced Scorecard € necessario um
planejamento estratégico, pois sdo utilizadas as premissas nele apresentados, de
interesses e objetivos da organizagdo, bem como as estratégias estabelecidas, para
que, com a aplicagdo do BSC, seja possivel implementa-las e acompanhar seus
resultados. No BSC pessoal ndo é diferente, sua funcionalidade é bastante
semelhante ao BSC empresarial, fazendo-se também necessaria a elaboracéo de
um planejamento pessoal.

O BSCP objetiva levantar dados referentes as expectativas, metas e
percepcdes pessoais de um individuo, definindo tracos que este precisa seguir para
alcanca-los, fazendo uma correlacéo entre todos os pontos, sejam de ambito interno,
externo, de aprendizagem e crescimento ou financeiro, e permitindo que estes sejam
concretizados. E uma forma de planejar a realizacio pessoal e profissional de forma
sistematica.

A elaboracdo do caso pratico foi realizada com intuito de esclarecer o
funcionamento desta ferramenta, podendo ser utilizada por qualquer pessoa que
desejar. Além de simples, € uma ferramenta eficiente no que diz respeito a disciplina
€ monitoramento que ela proporciona.

A elaboracdo deste estudo beneficia amplamente as teorias contabeis,

contribuindo com mais uma base de pesquisa e conhecimento, além de proporcionar
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ao leitor, uma ideia de planejamento estratégico pessoal, apoiado por uma
ferramenta altamente eficaz, que vém se destacando ao longo dos anos, o BSC.

O Balanced Scorecard Pessoal pode contribuir significativamente com o
sucesso das pessoas, pois ele delimita os objetivos e traca metas a serem
alcancadas através de iniciativas de melhorias. Cabe ressaltar que, com essa
ferramenta, as pessoas podem se tornarem bem-sucedidas, tanto em sua vida
familiar e social quanto em seu trabalho, pois ele aborda todos os aspectos pessoais

e profissionais.
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