Instituto Universitario da Maia

Departamento de Ciéncias Empresariais

Lean people

O desenvolvimento continuo de pessoas

Nome: Pedro Frasco Parente

Dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Empresas

Orientador:

Prof. Doutor: Joao Paulo Oliveira Pinto

Junho de 2020



Pedro Frasco Parente
N° 30533

Lean people

O desenvolvimento continuo de pessoas

Dissertacao de Mestrado em Gestdo de Empresas

Trabalho realizado sob a orientacéo do
Prof. Doutor Jo&o Paulo Oliveira Pinto

Instituto Universitario da Maia

Junho de 2020



Agradecimentos:
Ndo existem palavras em qualquer idioma do mundo para vos agradecer, papa
e mama. Quero agradecer-vos por terem contribuido para que o vosso filho obtivesse o

grau de Licenciado e, agora, de Mestre, sem vocés nada seria possivel.

Agradeco-vos por tudo o que fizeram por mim ao longo destes 24 anos de
existéncia, a paciéncia, o amor, o carinho e a irmandade que temos enquanto familia é
algo que atualmente nao se vé em muitas casas e dai este agradecimento do fundo do

coragao.
Quero agradecer as seguintes pessoas:

Sandra e Bruna, ndao poderiam faltar, partilhamos o mesmo sangue, para ser
sincero, em nada contribuiram para que fizesse ou finalizasse a dissertacdo. Talvez
esteja a agradecer-vos pelo ruido que fizeram quando eu necessitava de siléncio e

concentragao.

Obrigado Inésita, meu amor, pelas poucas horas que passaste a ler e reler este
trabalho a procura das agulhas no palheiro. Ndo me esquecerei que, para ti, este
trabalho é um inimigo, pois roubou-nos tempo de relagdo, contudo, e apesar das
expectativas que tinha mantiveste-te fiel a mim e a ele, e tentaste sempre que possivel,

ajudar.

Gabriel, um obrigado por me desencaminhares sempre que possivel a procura

de inspiragdo divina em substancias liquidas.

Craveiro, meu amigo, ajudaste-me bastante, tentaste ser o meu orientador

informal na parte pratica.

Professor Jodo Paulo Pinto, obrigado por me ter mostrado o lean, sem vocé nada
disto seria possivel. Ainda me recordo das primeiras aulas que tive consigo, quando
falava de Imai, Harada, Bodek... recordo-me de pensar, nesse preciso momento: este
serd o tema da minha dissertacdo, se conseguir concilid-lo com o meu curso mae (Gestao

de recursos humanos). Quando lhe falei desta ideia, o professor, mostrou-me esta



abordagem pela qual me apaixonei. Agradeco-lhe também por ter sido meu orientador,
pelas horas que passou a corrigir o meu trabalho e pela disponibilidade. Apresentou-me
a autora Christiane Tscharf, a qual também agradeco, e espero que um dia, quica,

possamos trabalhar em lean juntos.

Dantas... seria um erro ou até uma atrocidade chamar-lhe professor neste
momento, é muito mais do que isso, € um amigo, um ismaiato rh que levarei comigo
para a vida! Sei que neste momento estd a sorrir a ler estas palavras e recordo-lhe que
é a segunda vez que aparece nos agradecimentos dos meus trabalhos (caso ndo se
lembrasse). Tal como disse anteriormente, quando mencionei os meus progenitores,
ndo existem palavras para lhe agradecer, as horas que passou comigo na correcao, as

piadas nos comentarios, fez com que tudo fosse divertido.

Um dia escreverei um livro, sera dedicado a si, mas desta vez ndo passara pelos
seus olhos antes de edicdo, para que possamos passar umas belas tardes a rir-nos e a

saborear os erros ortograficos que tera.

Um bem-haja a todos!



Lean people

O desenvolvimento continuo de pessoas

RESUMO

O presente trabalho pretende mostrar ao leitor aquilo que é lean people, divide-se em
duas partes: tedrica e pratica. Avanca pela histdria do kaizen e lean até a introducdo de

termos de desenvolvimento pessoal como monozukuri e hitozukuri.

Em seguida é feita uma analise sobre o método de desenvolvimento de pessoas ou lean

de pessoas como é o caso do Kata da Toyota e do método de Harada.

Por fim, a segunda parte do trabalho é pratica, onde foram realizadas entrevistas para

verificar as hipdteses e responder a questdo central e derivadas.

Palavras-chave: lean thinking; monozukuri; hitozukuri; lean people; continuous
improvement; lean management;



Lean people

People’s continuous improvement.

ABSTRACT

This work intends to show the reader what lean people are. It is divided by two
parts: theoretical and practical. Advances through the history of kaizen and lean to the

introduction of personal development terms like: monozukuri and hitozukuri.

Then, an analysis is made about the method of developing people or lean people

like the Toyota kata and the Harada methods.

Finally, the second part of the work is practical, where interviews were carried

out to check the hypotheses and to answer the central question and derivatives.

Keywords: lean thinking; monozukuri; hitozukuri; lean people; continuous
improvement; lean management;
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INTRODUCAO

Lean people sdo pessoas que se desenvolvem e aumentam as suas competéncias
ao longo do tempo, esta pratica é tem o foco nos colaboradores da organizagao (desde
o chdo de fabrica/shopfloor a administragdo). Sdo individuos que querem desenvolver o
seu conhecimento para o enriquecimento de si préprios e da organizagdo, para que
possam ajudar a solucionar os problemas do dia a dia, para que possam subir
hierarquicamente mas, e mais importante, para que se desenvolvam a si mesmos

enquanto pessoas.

Porqué? Porque dessa forma tornar-se-do tdo importantes dentro da
organizacdo como a mesma, sentir-se-do um motor de arranque, uma maquina capaz
de atingir qualquer objetivo porque aquilo que conhecem é aquilo que sabem e aquilo
que ndo conhecem é o que vao saber. Estd-se neste momento a falar de pessoas

predispostas a aprendizagem.

Consegue-se, através do método de Harada, observar que as pessoas, tanto nas
organizagdes como a nivel pessoal, evoluem constantemente ao longo das suas vidas e,
desta forma, surge a problematica da presente investigacdo: a influéncia do método de

Harada no desenvolvimento de pessoas.

A pergunta de partida ou questao central é: qual a aplicabilidade do método de

Harada no desenvolvimento de pessoas lean?
Através da pergunta de partida, surgem as questdes derivadas (QD):

QD1 - O monozukuri e hitozukuri sdo essenciais para o desenvolvimento de

pessoas?

QD2 - A autoconfianca é a chave para o desenvolvimento de pessoas e a sua

posicdo de insubstituiveis nas organizacdes?

QD3 — O método de Harada pode ter impacto tanto na vida pessoal como

profissional?



QD4 - Existe desenvolvimento continuo a nivel profissional e pessoal de pessoas

ao longo das suas vidas?

Tentar-se-3a, através da revisdo de literatura e da metodologia, responder a estas
questGes. Daqui, surgem as hipoteses que se pretendem verificar (total ou

parcialmente) ou refutar com a investigagao:
H1 - O método de Harada tem influéncia no desenvolvimento de pessoas.

H2 - A existéncia da formacdo e especializacdo de pessoas tem impacto no

desempenho das pessoas.
H3 - A filosofia lean afeta positivamente o desenvolvimento de pessoas.

A investigacdo, tem os seguintes objetivos: determinar a influéncia do método
de Harada nas pessoas; determinar a existéncia de pessoas insubstituiveis nas
organizagdes; verificar a utilidade das ferramentas do método de Harada na vida

profissional/social; identificar a crenca na melhoria continua de pessoas.

A presente dissertacdo tem os seguintes capitulos: o Kaizen, a origem do Kaizen
e em que consiste esta pratica. Em seguida, a contextualiza¢dao do lean, qual a definicdo
de lean thinking e lean management. Estes primeiros conceitos sdo introdutdrios, para
gue o leitor ganhe algumas nogdes sobre a filosofia lean. O capitulo nimero 3 inicia o
tema propriamente dito da disserta¢ao: lean people; avanca, assim, por tudo aquilo que
tem a ver com pessoas nos capitulos seguintes: monozukuri, hitozukuri, kotozukuri, o
método de Harada e o modelo kata da Toyota e termina com o desenvolvimento de

pessoas.

A segunda parte é pratica, serdo feitas entrevistas para corroborar/verificar as

hipdteses e responder as questdes levantadas pela investigacao.

E importante informar que devido & pandemia CV-19 a parte pratica da presente
dissertacido tomou um rumo diferente daquele que era desejado, ndo que tenha

alterado o objetivo, mas de algum modo, condicionou-o.



1- REVISAO DA LITERATURA
1.1 - Kaizen

Antes do leitor mergulhar no oceano da filosofia lean, é importante realgar que
o kaizen é apenas uma introducdo ao tema da presente disserta¢do, deste modo serd
explicado de forma reduzida, o Unico interesse é contextualizar para o tema principal

que é lean people.
1.2 - A origem do Kaizen

Kaizen é uma palavra japonesa que se tem tornado constante nas empresas do
ocidente, significa a melhoria continua da forma de trabalho padrdo. E composta por
duas palavras que tém significados diferentes kai (mudar/mudanca) e zen (para melhor)

(Palmer, 2001).

Figura 1- o significado de Kaizen.

Kai Zen

o

—

"mudanca” "melhoria”

Fonte: Justa, 2013, s.p.

Em 1950, o Japdo ultrapassava uma fase complicada em todos os niveis:
econdémico, laboral, estrutural, entre outros. Entrou na 22 guerra mundial e viu duas das
suas principais cidades Hiroshima e Nagasaki dizimadas por ataques nucleares das
forcas americanas. Esta guerra sé significou uma coisa para o Japao: desespero. As
pessoas comegaram a ficar com medo, ndo sentiam seguranga e as praticas de gestao
gue até entdo estavam a ser utilizadas ficariam sem efeito pela falta de trabalhadores.

(Portal da Administracao, 2014).



O Japdo procurou resolver o problema da falta de trabalho em cooperacdo com
as empresas, assim estabeleceram-se as bases nos contratos de trabalho, defendida
pelo governo japonés. Os contratos eram vitalicios (para garantirem seguranca aos
trabalhadores) e tinham um conjunto de diretrizes sobre a distribuicdao de beneficios
para o desenvolvimento da empresa. Estas bases/garantias nos contratos de trabalho
continuam, hoje, a ser a grande chave das empresas japonesas, porque fornece a
seguranca necessaria para que a forca de trabalho (colaboradores) tenha confianca no

patrdo (Brunet, 2000).

Masaaki Imai em 1986 com vista a melhorar a eficiéncia, produtividade e
competitividade na Toyota - uma empresa japonesa de fabricacdo de automoéveis - que
tinha bastante concorréncia e estava a ser pressionava pela globalizacdo tinha de
reinventar os seus métodos e assim o fez. Desde entdo, as praticas Kaizen tornaram-se
cada vez mais frequentes no sistema de fabricas japonés e contribuiu e continua a

contribuir para o enorme sucesso da sua fabricacdo (Ashmore, 2001).

Masaaki Imai é considerado por muitos como o pai do Kaizen (Portal da
Admnistracdo, 2014). Imai, Shoichiro Toyoda e Taiichi Ohno (Kaizen Institute, s.d) deram
inicio a filosofia Kaizen nas empresas japonesas. Como se pode observar na figura 1,
Kaizen significa mudanca e melhoria, ou seja, melhoria continua ou melhorar para

melhor.
1.3 - O que é a pratica do Kaizen?

Em que consiste esta pratica? O que é? Que mudangas proporciona a uma

organizacdo para que esta se torne mais eficiente, produtiva e competitiva?

O Kaizen é denominado pelo mundo como “a prdatica da melhoria continua”

(Kaizen Institute, s.d, s.p).
Os trés principios fundamentais desta metodologia sdo (Portal Gestdo, 2019):

1. estabilidade financeira e emocional dos colaboradores;
2. um clima organizacional agradavel;

3. um ambiente de trabalho simples, organizado e funcional.



Segundo Imai (1986), o Kaizen é um processo de melhoria continua que envolve
todos aqueles que de alguma forma interagem com a organizagdo: de gestores de topo

até aos operadrios ou shopfloor.

As definicdes desta metodologia sdo imensas, cada investigador quer deixar a
sua marca e acrescentar algo a definicdo da mesma, contudo sabe-se que no mundo
cientifico ndo existem definicdes claras/transparentes. Amplamente definido, pode
dizer-se que o Kaizen é uma estratégia que inclui conceitos, sistemas e ferramentas
dentro do quadro geral de lideranca da organizacdo e envolve a cultura da empresa

sendo tudo isto impulsionado pelo cliente. Existem varias defini¢des:

“Kaizen é a pratica da melhoria continua” (Kaizen Institute, s.d, s.p).

“Kaizen é uma palavra de origem japonesa que significa mudanga para
melhor, usada para transmitir a nocdo de melhoria continua na vida em geral,

seja ela pessoal, familiar, social e no trabalho” (Significados, 2016, s.p).

Em japonés, Kaizen significa melhoria continua. Essa palavra sugere uma melhoria que
envolve a todos, gerentes e operarios, inferindo também o significado de baixas
despesas. A filosofia Kaizen sugere que a nossa maneira de viver, tanto no ambiente
profissional quanto no pessoal, deve estar focada em um esforco constante de melhoria.
(Gongalves, s.d, s.p)

Observa-se que nestas definicdes ha um fator unanime em todas elas, a melhoria
continua, que é o significado direto da traducdo japonesa. Pode dizer-se que o Kaizen
tem como principal objetivo a melhoria continua que se estende a todos os elementos
de uma organizagao e recorre a um conjunto de ferramentas e praticas para que o seu
objetivo seja alcancado. Em que consistem estas praticas? Para tal, recorrer-se-d a uma

imagem.



2 Figura 2- os processos no Kaizen.
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Fonte: Silva, 2018, s.p.

Como se pode observar na Figura 2, o Kaizen engloba um grande conjunto de
valores para que possa atingir o seu objetivo. Consegue-se observar a gestdo, o ciclo de
Deming, produtividade, qualidade dos processos, atividade, trabalho lean, controlo
entre outras. A partir de todas estas técnicas surge o Kaizen numa organizacdo e a
melhoria é imediata, seja ela pela orientacao ao cliente, para a minimizacdo de defeitos
do controlo de qualidade, da organizacdo e disciplina no local de trabalho ou até mesmo
da produgdo just-in-time que faz com que as linhas de producdo ndo fiquem
sobrecarregadas. Segundo Garcia, Maldonado, Alvarado e Riviera (2014) os pontos

criticos de sucesso da implementacao desta filosofia sdo:

e 0 aumento do comprometimento e motivacao das equipas;
e aumento do suporte por parte da gestdo de topo;

e melhoria da lideranca;

e atitude dos colaboradores;

e o desenvolvimento da cultura de melhoria continua;

e entre outros.



Todas estas praticas fazem o Kaizen e é por isso que é considerado um dos pilares
estratégicos das organiza¢Oes que pretendem estar no topo a longo prazo. Contudo a
parte mais importante para a presente dissertacéo é o trabalho lean que é o capitulo
seguinte, abordar-se-a o contexto histérico, em que consiste e as diferentes vertentes

do pensamento lean.

2 - Contextualizacao histérica do lean

O lean thinking ou pensamento magro em portugués, como ja foi visto
anteriormente, é um modo de pensar, uma metodologia que tem origem no Toyota
Production System (TPS) que foi desenvolvido por volta de 1950 no Japao por Eiji Toyoda
e Taiichi Ohno. Também conhecido como lean production este sistema inspirou-se nas
inovacdes de Henry Ford, Edward Deming e outros que investigaram e trabalharam com
o objetivo de encontrar um processo de producdo mais eficiente e eficaz (Bertao, 2015).
Segundo Chiarini, embora o pontapé inicial tenha sido norte-americano, com a obra: a
mdquina que mudou o mundo de Womack, Jones e Roos, o lean é considerado uma
realizacdo japonesa, pois foi na Toyota, sob a lideranca de Taiichi Ohno que foi

implementado e lapidado (Chiarini, 2011, in Bertado, 2015).

Desta forma, é possivel dividir em duas vertentes esta metodologia, a primeira
lean manufacturing é a vertente que se ocupa Unica e exclusivamente da producao e da
diminuicdo de defeitos, desperdicios com o objetivo de aumentar o lucro. A segunda,
lean management é um método de gestdo que as empresas adaptam ao mercado em

que se encontram e procuram alternativas funcionais (Dekier, 2012).

“E importante realcar que o lean manufacturing move-se essencialmente para
os processos de producdo. Este método ndo presta atencdo a gestdo de recursos
humanos. Essa é a principal diferenca entre lean manufacturing e lean management”

(Dekier, 2012, p. 49).

Como o lean manufacturing é essencialmente industrial, apenas serd
mencionado, ndo é necessario que o leitor tenha conhecimentos sobre essa matéria
para entender o tema da dissertacdo, é necessario que saiba que existe, mas o tema

principal debrucar-se-a sobre o lean management que é focado na gestao de pessoas.



2.1 - Lean thinking
2.1.1 - O que é o lean thinking?

Espera-se agora que o leitor tenha uma nog¢ao do kaizen e do contexto histérico
do lean thinking, mas afinal o que é? Traduzindo-se a letra a expressdo, obtém-se a
resposta exata do lean thinking: pensamento magro. E um pensamento magro em
relacdo a qué? A todos os desperdicios que as organizacdes tém em todos os niveis, a
ideia é reduzir ao maximo o /ixo das organizagGes para que se tornem mais produtivas,
competitivas, eficientes e eficazes no mercado atual. Para isto, analisem-se algumas

defini¢des desta forma de pensar:

Lean Thinking é uma filosofia de gestdao com foco em eliminar sete tipos de desperdicios
(superproducdo, tempo, transporte, excesso de processamento, inventario, movimento
e defeitos), usando processos continuos de analise e producdo a prova de falhas, o que
inclui circulos de qualidade, sistema kanban, 55, mapeamento da cadeia de valor, entre
outras técnicas. (Vexia, 2019, s.p)

Como se pode observar na definigao obtida em Vexia (2019), o foco principal do
lean é eliminar os desperdicios, tal como tinha sido evidenciado anteriormente. Contudo
no universo empresarial, o que é que isto significa?

“No mundo dos negécios, o termo Lean Thinking, traduzido ao pé da letra como
“mentalidade enxuta”, significa otimizar os recursos de maneira a gerar valor com um
custo mais baixo.” (lwankio, 2019, s.p).

Como se pode ver, a ideia é eliminar desperdicios que por sua vez faz com que
0s recursos sejam otimizados com a finalidade de gerar valor com um custo mais baixo,
ou seja, aumentar o lucro da empresa.

Para Womack e Jones, lean thinking é um:

(...) poderoso antidoto ao desperdicio (...) € uma forma de especificar valor, alinhar na
melhor sequéncia as a¢des que criam valor, realizar essas atividades sem interrupgdo
toda vez que alguém as solicita e realiza-las de forma cada vez mais eficaz. (Womack &
Jones, 1998, p. 17)

Em suma, pode afirmar-se que lean thinking é uma filosofia de gestdo com o
principal objetivo de eliminar o desperdicio com vista a obtencdo de maior lucro. O
capitulo seguinte abordard aquilo que defende e as principais caracteristicas do lean
management, a medida que o leitor avanca, espera-se que sinta a aproximacao do lean

people.



2.2 - Lean management

Esta vertente do lean concentra-se no treino/formacdo de profissionais da
empresa, moldar as atitudes dos colaboradores e manter uma relagao positiva com o
publico (Lichtarski 1997, in Dekier, 2012). O lean management é um sistema técnico-
social em que o objetivo principal é eliminar o desperdicio através da redugao de varios

fatores internos (Shah e Ward, 2007, in Mifiano., Fuentes e Diaz, 2013).

Este método presta uma atencao vital aquilo que a gestdo de recursos humanos
da empresa diz respeito (Dekier, 2012). O lean management segundo Dekier (2012)

assenta sob os seguintes principios:

1. Boa atmosfera no local de trabalho - é necessario que o empregador
construa um ambiente organizacional positivo. Nao ajude apenas os
colaboradores a atingir as tarefas didrias, mas também aumenta as
relacOes pessoais e impessoais entre eles e a organizacdo. Como
resultado, os colaboradores sao suficientemente motivados para terem
dedicacdo profissional, mesmo quando tém de trabalhar fora de horas
para finalizar uma tarefa;

2. Definir os objetivos - para que um colaborador trabalhe de forma
eficiente e eficaz, tem de saber quais os objetivos para o qual trabalha,
por isso, é importante que as organizacGes estabelecam objetivos de
longo e curto-prazo: o primeiro a demonstra a preocupa¢do com o
avancgo da carreira profissional de cada um; os objetivos de curto-prazo
dizem respeito a performance que cada colaborador tem nas suas tarefas
diarias. Este principio mostra a transparéncia para do caminho de carreira
de cada um dos colaboradores e mostra-lhes que tarefas tém de atingir e
aquilo que tém de aprender se estiverem a pensar numa potencial
promogao;

3. Comunicagao - a comunicagdo é um dos pontos que mais falha na gestao
de recursos humanos, é necessario que os gestores de todos os niveis
construam um sistema de troca de informag&es com os colaboradores. E

necessario a criacdo de reunides didrias com os funcionarios para



aumentar o nivel de comunicagdo nesses encontros didrios podem trocar
informacdes, verificar o estado das tarefas e resolverem problemas ou
obstaculos que estejam a atrasar o trabalho;

Motiva¢ao bem direcionada - o lean management é um estilo de gestao
gue convida os gestores a largarem os métodos tradicionais de motivacao
gue consistem em sistemas de bdénus, que costumam apenas resultar a
curto-prazo. Os gestores devem apostar na motivagdo intrinseca para
cada um dos seus colaboradores, dessa forma aumentara o
comprometimento e compromisso com a organizagao;

Desperdicio do potencial humano - a maioria das empresas procura um
constante crescimento dos seus processos e utiliza varios métodos para
alcancar este objetivo. Ocasionalmente, recorrem a contratacdo de
empresas externas para atingir o alvo. Por vezes, os gestores impdem
obrigatoriedades sem consultar os colaboradores, este tipo de
procedimentos sdo um desperdicio (Liker e Meier, 2008, in Dekier, 2012).
E recomendado, que as empresas modernas consultem as alteracdes que
ocorrem no dia a dia com os colaboradores que estdao diretamente
ligados com elas, para que possam ter uma forma de reagdo rapida ao
problema que surge;

Desenvolvimento dos colaboradores - um dos recursos essenciais de
uma organizacao sao os colaboradores, desta forma o gestor tem de fazer
tudo aquilo que esta ao seu alcance para providenciar aos seus
colaboradores as oportunidades de desenvolvimento. E frequente o
esquecimento de investimento nos recursos humanos, contudo é igual a
investir na organizacdo, os resultados desse investimento irdo ser
benéficos;

Lideranga - os gestores devem estar sempre conscientes da importancia
do tipo de gestdo/lideranca que aplicam no seu dia a dia e na relacdo com
os seus colaboradores. E inaceitdvel que os gestores usufruam ou

recebam o mérito total pelo trabalho realizado pelos colaboradores ou
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gue simplesmente, ndo potenciem toda a capacidade dos seus
subordinados, é um desperdicio. E importante acrescentar que é vital que
os gestores procurem solucdes para os problemas em vez de se
mostrarem vitimas ou bodes expiatérios em situagdes de crise. Os
gestores devem ser obrigados a melhorar as suas soft skills para se
tornarem lean leaders e, consequentemente, inspirar respeito entre os

colaboradores.

Pode dizer-se que o lean management ou gestdao magra é sucessor tanto do TPS
(Toyota Production System) como do lean manufacturing. Atualmente é considerado um
dos modelos mais populares de gestdo no mundo. A sua eficdcia foi comprovada e
definida repetidamente por vdrios investigadores de renome e praticantes desta

abordagem de gestao (Womack e Jones 2008, in Dekier, 2012).

Na obra The machine that changed the world de Womack, Jones e Roos (1991)

definiram os cinco principios fundamentais do /ean:

1. Definir valor - para perceber este primeiro principio, é importante
entender o que é valor: aquilo que o consumidor esta disposto a pagar;

2. Mapa do fluxo de valor - consiste em identificar o fluxo de valor, ou seja,
o objetivo é utilizar o conceito de valor do consumidor e utiliza-lo como
referéncia e dai definir qual o valor do produto;

3. Desperdicio - pode dividir-se em duas categorias: sem acréscimo de
valor, contudo necessario; sem acréscimo de valor e desnecessario, é
desperdicio puro e deve ser eliminado ou reduzido assim que possivel.
Eliminando e reduzindo os processos desnecessarios consegue-se que 0s
consumidores tenham aquilo que desejam e, ao mesmo tempo, reduzir o
custo de producdo do produto ou servico;

4. Criar fluxo - apds remover os desperdicios do fluxo de valor, é necessario
assegurar que o fluxo continua a decorrer sem interrupgdes ou atrasos.
Definir certas estratégias que garantem a adicdo de valor: rever os

passos, reconfigurar os processos, nivelar a carga de trabalho, criar
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departamentos funcionais e formar os colaboradores para serem
adaptativos e multifungoes;

5. Estabelecer o pull - o inventdrio é considerado um dos maiores
desperdicios de qualquer sistema de produgdo. A meta é estabelecer um
sistema pull que limitara o inventdrio e o trabalho em progresso e
assegura os materiais e informacdao estritamente necessdrios para
manter o fluxo operacional. Este sistema permite uma producao just-in-
time onde os produtos sdao criados no tempo e nas quantidades
necessarias;

6. Perseguir a perfei¢ao - o desperdicio é reduzido através do alcance das
ultimas quatro metas: este principio é o mais importante de todos. Faz
com que o lean thinking e a melhoria continua de processos faca parte da
cultura organizacional. Todos os colaboradores devem ambicionar a
perfeicdo enquanto entregam produtos com base na necessidade dos
consumidores. A organizacdo deve aprender e procurar formas de

melhorar um pouco todos os dias.

E importante que estas medidas fiquem na mente das empresas, para que
consigam melhorar todos os dias. Todavia, é natural que se encontrem semelhancas
nestes principios lean e os do lean management, afinal trata-se da mesma filosofia,
aplicada em ramos diferentes. Tal como foi referido acima, estes principios sdo
essencialmente focados da produc¢ao, mas também podem ser utilizados na gestao, pois

gualquer servico como as cadeias de produtos tém valor.

Os capitulos seguintes debrucar-se-dao sobre o /lean, mais propriamente nas
pessoas lean que procuram ser excelentes com dois objetivos distintos, mas
complementares: serem colaboradores de exceléncia e tornarem as empresas

excelentes.
3 -Lean people
O tema da presente dissertacdo é lean people, muitas pessoas ndo conhecem o

conteudo abordado neste capitulo, talvez porque é algo inovador e pouco
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explorado/investigado. Se procuramos por lean no Google ou em qualquer base
cientifica, encontrdmos imensa informacgdo sobre os temas abordados anteriormente:
kaizen, lean thinking, lean manufacturing e lean management, contudo, se colocarmos
lean people depardmo-nos com um pequeno problema, somos transportados para a

area da nutricdo, porque o significado é pessoas magras.
N3o é isso que se pretende encontrar, mas afinal o que é? O que significa?

Lean people significa integralmente pessoas magras, melhorar continuamente,
ou seja, pessoas que melhoram as suas capacidades e atributos continuamente a busca
da sua melhoria e da organizacdo. Consegue-se desde ja perceber que as ferramentas
lean sdo de extrema importancia para as organiza¢des, como se viu anteriormente, nos
processos produtivos, ndo ha nada melhor para alcancar o sucesso ou o lucro,
minimizando o custo, cortando nos desperdicios da organizagdo. Quando se Ié sobre
lean management, nos seus principios e naquilo que representam ndo sdo nada mais,

nada menos, do que: a técnica perfeita de gestao.

Qualquer estudante da area, como eu, deseja um dia trabalhar desta forma,
trabalhar num ambiente que transborda dindmica, comunicacdo e entreajuda, todavia
serd isto possivel? Sim &, e os pontos seguintes mostrar-nos-ao e corroboram esta

confirmacao.

No que diz respeito ao desenvolvimento de pessoas e a inerente vontade de
aprender e melhorar de cada um surgem dois conceitos complementares: monozukuri
e hitozukuri que representam aquilo que qualquer colaborador necessita para atingir o

sucesso numa organizagao.
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4 - Monozukuri

4.1 - O que é monozukuri?

Monozukuri é uma filosofia centendria em artesanato de origem japonesa. A
palavra mono significa produto, enquanto que zukuri traduz-se em fazer ou criar

(Thiptarajan, Lertrusdachakul & Mahatanankoon, 2019).

A combinacdo das duas palavras: monozukuri significa fazer coisas (Thiptarajan
et al., 2019) ou criar produtos excelentes (Harada & Bodek, 2012), pode dizer-se ainda
que é o resultado de um oficio/trabalho. Esta filosofia é frequentemente conjugada com
a ética no trabalho da melhoria continua em busca da perfei¢ao (Roser, 2017 in
Thiptarajan et al., 2019). O significado exato de monozukuri é um desafio particular,
consiste essencialmente na criacdo de uma variedade de produtos/servicos de
exceléncia. O significado implicito vai muito além do simples processo de fazer coisas

(Thiptarajan et al., 2019).
4.1.2 - Contexto historico de monozukuri

Embora seja uma filosofia centenaria, o conceito recuperou a popularidade de
outros tempos na década de 1990 quando o Japao enfrentou a competicdo global. Nessa
altura a economia era fraca e o governo japonés decidiu renovar a producdao com esta
filosofia, incentivou os fabricantes a aplicarem os seus principios aos produtos e servicos

(Thiptarajan et al., 2019).

Utilizando uma tradicdo antiga de artesanato na industria avancada foi uma
estratégia culturalmente justificada, isto porque o monozukuri captura a cultura e
espirito da destreza e habilidade da producdo japonesa. De acordo com Cole e Nakata
(2014, in Thiptarajan et al., 2019) o termo alinha-se com a gestdo e a estratégia nacional
japonesa, esta pratica sé pode ser realizada juntamente com a educacdo e treino de
trabalhadores (hitozukuri), como ja foi mencionado acima, os termos complementam-

se e ndo fazem sentido se forem praticados individualmente.
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Para se perceber melhor o contexto histérico desta filosofia, observem-se as
palavras de Mike Rother sobre a sua investigacdao na Toyota. Ja se sabe que o principal
foco do lean é na industria, no chao de fabrica, comecou no shopfloor da Toyota e desde
dai propagou-se e comegaram outras empresas a tentar imitar (Rother, 2010) aquilo que
a Toyota fez e faz, a questdo fundamental é: porqué? Segundo Mike Rother (2010) nos
ultimos quarenta anos, a Toyota apresentou um elevado crescimento de vendas, isto
guando no ocidente outras empresas automoveis tinham chegado a uma estagnacao de
crescimento (ndo se desenvolviam ou decresciam). O lucro da Toyota tornou-se superior
aos seus concorrentes diretos: General Motors, Ford e Chrysler (todos juntos). A nivel de

vendas tornou-se na lider mundial, e nimero dois nos Estados Unidos (Rother, 2010).

Estes resultados provam que a Toyota estava a fazer algo diferente, mas a
pergunta é: o qué? Rother (2010) explica aos leitores que as tentativas de cépia dos
métodos da Toyota tém falhado sucessivamente: as empresas limitavam-se a observar
as praticas visiveis e classificavam-nas em listas com principios que deveriam adotar
também, contudo, isto é engenharia inversa: observar um objeto isolado para ver como
funciona para depois replica-lo. Mas porque razao nao funciona? Segundo Mike Rother

(2010) as trés razdes principais que impossibilitam este método:

1. Os aspetos criticos da Toyota ndo sao visiveis. As praticas utilizadas, as técnicas
sao construidas através de rotinas invisiveis de pensamento e agao. “We have
been trying to add Toyota Production System practices and principles on top of
our existing management thinking and practice without adjusting that thinking

and practice” (Rother, 2010, s.p);

2. A engenharia invertida ndao faz com que uma organizacdo seja adaptativa e que
esteja em constante melhoria. A solucdo aqui é que tentamos imitar as solugdes
gue a Toyota encontra para os seus problemas e isso é um método Unico para
cada empresa, ou seja cada problema tem uma solucdo Unica e é muito dificil

replicar uma solucdo para um problema idéntico, mas diferente;
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3. Tentar fazer engenharia inversa coloca-nos num modo de implementacdo
(implementar solugdes encontradas por outros para os nossos problemas). Este
método é negativo porque impede o progresso da organizacdio e o

desenvolvimento da capacidade das suas pessoas.

Estes trés problemas que nos sao apresentados, sao a prova que copiar nao é
suficiente, a forma como a Toyota atua estd na sua prépria filosofia, por isso é que imitar
nao é viavel, porque é impossivel fazé-lo com vontade, compromisso, sentido de
autoajuda, autoconfianca, isto deve-se ao ambiente da organizacdo e a sua prdpria
crenga mas, mais importante, a dos seus colaboradores. Os colaboradores sdo o recurso
mais importante, fazem mover a empresa para a frente (progresso) e quando estdo

comprometidos com ela, o sucesso é alcangado naturalmente.

“We will not be successful in the Toyota style until we adopt more of a do-it-

yourself problem-solving mode” (Rother, 2010, s.p).

Mas porque razdo ndo se consegue copiar e tornar viavel o trabalho de outros
colaboradores noutras empresas que nao a Toyota? A resposta é simples, a filosofia da
Toyota assenta nos principios de monozukuri e hitozukuri, desta forma, observar as
praticas e tentar imitar ndo é suficiente, pois o produto perfeito alcanga-se através do
compromisso, paixao, orgulho, destreza e autonomia de quem os cria. Consegue-se
observar varias formas de trabalho que sdo parecidas, mas ndo idénticas, a cultura
organizacional e a especializacdo/formacdo dos colaboradores da Toyota é feita em prol
da sua producdo, deste modo, pode concluir-se que é impossivel imitar, pois o método
de trabalho ndo é sé feito manualmente, mas também com o espirito e alma do

trabalhador.
4.1.3 - Qual a complexidade de monozukuri se a tradugao é fazer coisas?

A resposta para este subcapitulo é o outro conceito complementar do

monozukuri, o hitozukuri.

Tal como foi dito anteriormente, o significado deste termo significa muito mais

do que fazer coisas excelentes. Geralmente o termo combina os atributos fisicos de um
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produto como: estética, utilidade, design e qualidade com aspetos da personalidade de
quem o cria, como orgulho, autonomia, compromisso e paixdo no processo de fazer

produtos excelentes (Thiptarajan et al., 2019).

Desta forma, somos direcionados para o seguinte capitulo da presente
dissertag¢do que é o hitozukuri que nao é nada mais, nada menos que pessoas + processo

de fazer ou a criacdo de pessoas de pessoas excelentes.
5 - Hitozukuri

A nocdo de monozukuri ja é conhecida, tal como se observou no capitulo anterior
o significado é fazer coisas, mas afinal o que significa o outro conceito japonés que a
complementa? Hitozukuri: representa fazer pessoas. Através de busca na internet,

chega-se a seguinte definicdo:

hitozukuri é fazer pessoas- é a paixdo e a arte de desenvolver pessoas através de um
processo educativo com enfase numa vida de aprendizagem. Diz respeito ao
desenvolvimento das caracteristicas de cada pessoa na sua area de especializagdo, assim
como a sua habilidade para trabalhar com outros através dos limites do funcional.
(Kodo, Ballé & Powell, 2019, s.p)

Pode-se desde ja observar porqué que os dois conceitos se complementam: um
representa a criacao de coisas e o outro (hitozukuri) o desenvolvimento de pessoas que

criam.

Segundo Harada & Bodek (2012) atualmente, um dos principais objetivos no
Japao é tornar os trabalhadores em mestres de uma disciplina especifica, isto porque o
Jap3o ndo consegue competir contra o racio de m3o-de-obra barata da China, india ou
qualquer outro sitio na Asia. Assim sendo, as empresas japonesas tém de produzir
produtos de alta qualidade através de colaboradores altamente especializados. Harada
& Bodek (2012) mostram-nos ainda a definicdo de monozukuri — construir produtos
excelentes, e de hitozukuri — construir pessoas excelentes para construir esses produtos
de exceléncia, sendo que estas pessoas tém de ser autodeterminadas, autonomas e
autoconfiantes. O autor vai ainda mais longe e afirma que estes dois conceitos japoneses
ndo estdo confinados a producdo, podem ser aplicados noutros campos do

conhecimento e da o exemplo seguinte:
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Adoro sushi e quando vou ao Japdo é costume comer num restaurante perto de onde
eu e a minha mulher temos uma casa em Kirishima, Kyushu. Numa visita em novembro
de 2011, comi uma pega fabulosa de Maguro, da barriga de uma espécie de atum que é
das mais caras e exclusivas do mundo mais conhecido como Toro. E um dos items mais
caros do menu, pelo seu sabor, textura e escassez. Ja tinhamos ido a este restaurante
varias vezes ao longo dos anos, mas esta foi a primeira vez que o chefe olhou para mim
como um cliente premiado e fez com que eu apenas recebia o melhor que tinha para
oferecer. Enquanto conversavamos, o chefe disse-me que eram necessarios nove a doze
anos para aprender a ser um bom chefe de sushi, ter o conhecimento necessario para
escolher o peixe certo e preparéd-lo na altura certa. E assim, um bom exemplo de
hitozukuri, se dispensarmos tempo a construir pessoas de exceléncia, seremos capazes
de construir produtos excelentes (monozukuri). (Harada & Bodek, 2012, p. 201)

Pode-se continuar a descida sobre aquilo que hitozukuri representa, é o
compromisso que cada empresa tem para com os funcionarios, desenvolver as
habilidades e conhecimentos de todos para obter a melhor produtividade (Santos,
2018). Contudo, para alcangar o hitozukuri os mestres ou coachs de dentro e fora da
organizacdo tém de fornecer treino e orientacao ao longo da vida dos funciondrios. Isso

permitira que eles (Santos, 2018, s.p):

1. aprendam novas habilidades e tecnologias para aumentar o seu valor
dentro da organizacao;

2. Tornem-se mestres nas suas posicdes atuais e consigam ser
mentores/coachs para os funcionarios mais jovens;

3. Projetem asua carreira dentro da empresa para cargos que exigem novos
conhecimentos e habilidades;

4. Desenvolver um nivel de autoconfianga que aumenta com o tempo;

5. Criar e implementar ideias para melhorar os processos de trabalho como

um todo.

E necessario observar estes factos sobre hitozukuri, pois como se sabe, as
empresas procuram o lucro e no mercado atual tem de produzir produtos de altissima
qualidade, mas muitas vezes esquecem-se dos colaboradores, que sdao aqueles que
fornecem todo o valor a organizacdo. Tal como dizem Harada & Bodek (2012, p. 48): “Se
investires tempo a construir pessoas de exceléncia, seras capaz de construir produtos
excelentes”, o que significa que sé é possivel alcancar um por via do outro, podendo

assim confirmar-se que hitozukuri e monozukuri complementam-se.
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6 - Kotozukuri

Apds a analise dos temas monozukuri e hitozukuri os autores Ballé, Yokozawa e
Powell (2019) chegam a uma descoberta, denotam a existéncia de um terceiro zukuri

pode ser a chave: o kotozukuri que significa respetivamente, fazer as coisas acontecer.

Este conceito faz uma referéncia a paixdo de fazer com que as coisas acontecam,

criar valor a partir da criagao de conhecimento.

Kotozukuri utiliza a energia e a vitalidade dos conceitos hitozukuri e monozukuri

e vai mais além, encoraja a fazer e ndo apenas a pensar (Ballé et al., 2019).

Em qualquer que seja o processo, segundo Ballé et al (2019) existirdo sempre

trés graves problemas:

1. Como é que se faz para que os engenheiros ou os clientes desenvolvam
gostos para desenhar designs funcionais e atrativos?

2. Como é que se invoca a paixao da engenharia para a produc¢do?

3. Como se convencem os fornecedores e parceiros para que se atinjam as

medidas anteriores?

A ideia de kotozukuri fornece duas novas nog¢des fundamentais: a necessidade
de uma forte narrativa (como a concecdo de um produto) para que todos trabalhem em
conjunto para fazer com que a narrativa se torne verdade e que proporcione melhorias

concretas (Ballé et al., 2019).

Os autores chegam a conclusdo que o monozukuri através do hitozukuri ndo é
suficiente para que uma empresa seja bem-sucedida. Sem o impacto do kotozukuri que
é uma moldagem de histdrias, onde se transporta energia e paixdao por parte dos
engenheiros e colaboradores, para que atinjam o seu objetivo, a satisfacdo dos clientes
(Ballé et al., 2019). O esforco da gestdo assenta em encontrar a histéria certa, trazendo
assim pessoas a bordo que suportem e desenvolvam o conhecimento e ferramentas
necessarias que fagcam com que essas mesmas histdrias se realizem todos os dias (Ballé

et al., 2019).
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“Para perceber o impacto da verdadeira estratégia de lean thinking, precisamos
de adicionar uma terceira ferramenta que suporta a satisfagdo do consumidor para além
do monozukuri e hitozukuri: precisamos de aprender mais sobre kotozukuri” (Ballé et al.,

2019, s.p).

7 - O método de Harada

7.1-0 que é o Harada Method?

Segundo Harada & Bodek (2012) a esséncia do método do Harada é aquilo a que
se chama de autoconfianca, é a habilidade de cada pessoa para se tornar tdo
especializada numa determinada matéria que acabara por tornar-se insubstituivel. Cada
pessoa desenvolve aptiddes e caracteristicas tdo especializadas em disciplinas da sua
escolha, que servem para o seu futuro (vida pessoal e/ou profissional) e para o sucesso
da organizacdo em que trabalham. As pessoas tém confianca para tomar decisGes
responsaveis para si mesmas e para a empresa em que trabalham. O método de Harada
ajuda cada um a produzir um mapa claro em como atingir os objetivos pessoais e
desenvolver os seus proprios talentos, assim como o talento das pessoas que trabalham
para outros, desta forma consegue atingir-se o potencial maximo de cada um (Harada
& Bodek, 2012). A verdadeira chave é entender profundamente o que é autoconfianca,
gual o seu valor e propdsito e como aplica-la na vida de cada colaborador (Harada &

Bodek, 2012).

O método de Harada é um sistema que providencia uma estrutura para alcancar
as metas e o sucesso de cada um. Segundo Harada & Bodek (2012) assenta

essencialmente em cinco pilares distintos e complementares:

1. Trinta e trés perguntas sobre autoconfianga - estas perguntas servem
para medir a autoconfianca de cada um;

2. Um formulario de objetivos a longo-prazo - este pode ser considerado
como o corac¢do do método, este formulario é a ferramenta principal que

organiza as metas, objetivos, a autoanalise e o plano de acdo de cada um;
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3. As sessenta e quatro janelas - uma estrutura para elaborar as tarefas e
rotinas que cada pessoa necessita para realizar as suas metas;

4. Folha de verificagdao da rotina - uma lista de controlo didria para ajudar
a fortalecer os habitos;

5. Diario - uma ferramenta de planeamento que ajuda a organizar o dia a
dia para melhorar a produtividade. Também ensina a refletir sobre cada

dia para que se possa avaliar o progresso didrio.
7.1.2 - Os cinco passos principais do método de Harada

Contudo, para completar cada um dos formuldrios acima descritos, é necessario

seguir cinco passos principais do método (Harada & Bodek, 2012):

1. Meta - escolher a meta certa;

2. Objetivo - Entender a razdo pela qual se quer alcancar a meta. Quanto
mais forte o objetivo, mais facil serd para atingir a meta;

3. Andlise - olhar para o passado e potencial futuro para reforcar os pontos
fortes e eliminar as falhas;

4. Agao - construir um plano de agao;

5. Implementacgao - incorporar o plano na rotina diaria, responsabilizar-se

pelas a¢des e sustentar os esforcos.
7.1.3 - Os vinte passos basicos do método de Harada

Para atingir estes cinco passos principais, pode-se seguir vinte passos mais
basicos, porém é necessario esforco e fazé-los diligentemente (Harada & Bodek, 2012).

Os passos sao:

1. Acreditar em si mesmo - é vital que cada pessoa acredite que consegue
e serd bem-sucedido tanto na vida pessoal como profissional. Saber que
o método de Harada funcionou com outros fornecera a confianca
necessaria que conseguira atingir as metas;

2. Tornar-se autoconfiante - como foi mencionado anteriormente, este

método é baseado na autoconfianca. Os termos autoconfianga,
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autodirecdo, autorrealizacdo, autodeterminacdo e autonomia
correspondem todos a habilidade de stand on your own feet - ter
confianca e as competéncias para atingir as metas pessoais e
profissionais. Ndo interessa o que se passa no mundo, é necessario
colocar a energia naquilo que se consegue melhor na propria vida e nas
vidas dos outros ao seu redor. Conseguir apaixonar-se por qualquer coisa
e desenvolver um conhecimento profundo sobre um tema faz com que
essa pessoa se torne autoconfiante e que possua conhecimento e a
habilidade de utiliza-lo para melhorar a sociedade e a si mesmo;
Determinar o servigo-chave para outros - é necessario ser competitivo,
contudo deve-se incluir outros (parceiros) na ambicdo de chegar ao
tempo;

Selecionar a meta principal - para continuar este processo, é necessario
selecionar uma meta para ser bem-sucedido na vida. Cada um decide o
qgue quer fazer. Ndo é facil escolher uma meta, mas consegue-se;

Definir metas com niveis diferentes - no método de Harada existem
guatro tipos de meta: mais alta, intermédia ou moderada, mais facil e
aquilo que cada um pensa que consegue alcangar com as suas
capacidades atuais. Ndo é facil atingir uma das metas mais altas na
condicdo de capacidades atuais, dai as intermédias. O objetivo dos niveis
é mesmo esse, ir subindo para o sucesso;

Definir marcos entre as metas - é necessario criar marcos mensuraveis
entre o tempo que se comega e a meta estabelecida para ter motivagao
de manter-se no caminho certo;

Indicar os objetivos e valores - a meta de cada um tem valor para quem
a escolhe e para os outros. Quanto mais forte o objetivo mais significado
tem;

Analise-se - o objetivo é repetir comportamentos que conduzam ao
sucesso do passado. Pensar nos sucessos do passado e escrevé-los,

depois escrever as razdes pelas quais foi bem-sucedido, utilizando as
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

categorias seguintes: mente, capacidades, saude, condicdo fisica e o
estilo de vida. Repetir o processo para os falhangos e desafios, porém
aqui, é necessario escrever os comportamentos a ignorar/ n3o repetir;
Criar a propria janela de sessenta e quatro com oito areas para atingir a
meta - esta janela é uma matriz que ajuda a determinar as tarefas e acdes
necessarias para atingir os objetivos no futuro. Comeca-se por escrever a
meta principal no centro da caixa, depois escrever oito aspetos que
suportam a meta;

Escrever oito tarefas para cada area - apds aparecerem as oitos areas
especificas, é necessario preencher oito tarefas que ajudem a atingir cada
uma delas;

Escrever a data de inicio de cada tarefa - depois de pensar nas sessenta
e quatro tarefas, é necessario atingir as metas. Cada um determina qual
das dreas atinge primeiro;

Selecionar dez tarefas para comegar - observar a janela, verificar as datas
e selecionar dez tarefas que tem de comegar imediatamente para atingir
a meta. E fundamental escrever a data em que se quer comegar e
completar a tarefa;

Rotinas novas constroem novos habitos - para as metas a longo-prazo,
escreva dez rotinas que pretende fazer regularmente para criar habitos e
comportamentos positivos. As dez rotinas podem surgir das trinta e trés
guestdes sobre autoconfianca, da prépria analise ou da janela. Estas
rotinas ajudardo a construir novos padrdes e comportamentos;

Escrever afirmagdes - as afirmagdes ajudam a manter energia positiva a
medida que se avanca no alcance da meta;

Determinar o tipo de suporta que necessita - pensar no tipo de suporte
necessario para atingir a meta. E preciso informacdo? Conselhos?
Coaching? E essencial a ajuda de alguém para submeter o plano ao chefe?

Escrever as dicas que pensa que ajudardo a adquirir a meta;
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16. Selecionar as pessoas que apoiardao o processo - ninguém consegue ser
bem-sucedido sozinho. Até o Tiger Woods, um dos melhores jogadores
do mundo de golf, sempre trabalhou com um treinador que observa as
tacadas e os movimentos do corpo e ajuda-o a melhorar o desempenho.
Escreva os nomes das pessoas a quem pode pedir ajuda para alcancar o
seu objetivo;

17. Utilize a sua folha de rotina didria - usar esta folha todos os dias é
imprescindivel para saber onde se esta situado. Nesta folha esta gravado
o sucesso diario;

18. Manter um diario - usar este diario para agendar as atividades e para
focar-se nas tarefas e agGes que precisa para trabalhar perto da meta. No
final de cada dia, utilize-o para refletir nos desafios e sucessos que
ocorreram no dia;

19. Trabalhe com um coach/mentor - encontre-se com o seu mentor sempre
gue possivel para rever o seu diario;

20. Verifique os seus formularios ao més - ao final de cada més, olhe para
tudo o que preencheu e faca as revisdes que achar necessdrias, se
concluiu algumas tarefas, substituia-as por novas. Se quiser focar-se em

novas rotinas, escreva-as.

No método de Harada, consegue-se observar com exatiddo um dos conceitos
abordados anteriormente, o hitozukuri. Pode-se afirmar que a construcdao de pessoas
excelentes, ndo depende apenas das organizacdes, mas também da vontade de cada
um, de querer melhorar e superar-se todos os dias. Esta lista parece, a primeira vista,
bastante densa e complexa, contudo ndo o é, se requintarmos todos estes passos no
nosso dia a dia, passa a fazer parte da nossa rotina e serao tao simples de elaborar como
tratar da higiene oral de manha ou trocar a roupa de trabalho no final de cada turno. Tal
como diz Harada “todos conseguem ser bem-sucedidos”, “isto é verdade, mas tém de

guerer e estar dispostos da trabalhar por isso” (Harada & Bodek, 2012, s.p).
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7.1.4 - A importancia de servir outros

A maioria das pessoas pensa que para atingir o sucesso apenas precisam de si
mesmas e ndo de outros, é certo que se consegue, se determinada pessoa ganhar a
lotaria (em que as probabilidades é de um em um milhdo), contudo, qualquer outra
situacdo de sucesso é sempre atingida com outros/as envolventes e nunca sozinho. Mas

porque razao é tao importante servir outros?

Harada & Bodek (2012) afirmam que um fator crucial para o sucesso com o
método de Harada é aprender a importancia de servir outros. Este aspeto fornece um
balanco para atingir as metas e ajuda cada pessoa a desenvolver o carater. O mais
importante é que normalmente, as pessoas fazem algo por outrem apenas para receber
algo em troca o que esta errado, quando se serve outros, a qualidade do ato é algo
benéfico para a personalidade de cada um: “quanto maior o foco em servir outros,

melhor serdo as experiéncias de vida” (Harada & Bodek, 2012, s.p).

O autor vai mais longe e afirma que “colhemos aquilo que semedmos” (Harada
& Bodek, 2012, s.p), pois quando coadjuvamos ou servimos outros, é-nos dada uma
forca interior prazerosa e que é considerada como felicidade verdadeira, este animo
intrinseco é aquilo que faz cada colaborador acordar todos os dias com vontade de
trabalhar, melhorar e dar o maximo todos os dias (Harada & Bodek, 2012). Este aspeto
é importante porque fortalece o cardter e personalidade de cada um e estas
caracteristicas individuais sdo o que faz com que as pessoas melhorem ao longo da vida

gue é o objetivo do método e da presente dissertagdo.

Consegue-se observar a construgdo ou a criagao de pessoas excelentes com a
serviddo a outros, tal como observa-se acima, o dar o maximo todos os dias, forca e
animo de superacdo sdo exemplos de hitozukuri, pessoas que se melhoram e a
organizacdao em que laboram diariamente. Este subcapitulo termina assim com uma
citacdo de Albert Einstein: “apenas uma vida vivida para os outros é que tem o valor de

viver” (Albert Eisntein, s.d, in Harada & Bodek 2012, s.p).
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7.1.5 - As chaves que Harada define para o sucesso

Segundo Harada & Bodek (2012) qualquer pessoa consegue alcancar o sucesso e
a chave principal para o conseguir é acreditar, isto porque “o sucesso é uma habilidade
gue se consegue atingir através de um esfor¢o” (Harada & Bodek, 2012, s.p). Para atingir
a grandeza, Harada elucida na sua metodologia que sdo necessarios quatro aspetos
essenciais: espirito, habilidade, condicdo fisica e a vida diaria ou quotidiana (Harada &

Bodek, 2012).

Para conseguir adquirir os quatro aspetos essenciais, é necessario recorrer a um
patamar superior, a autoconfianca que é o coracao deste método. A autoconfianca é o
reconhecimento de que se tém a inteligéncia e capacidade necessaria para tomar as
melhores decisdes para a empresa, os clientes e todos aqueles que estdao envolvidos

(Harada & Bodek, 2012).

Primeiramente, a autoconfian¢a aparece pelo desenvolvimento do conhecimento,
habilidades, caracter e por permitir que o conhecimento brilhe através de cada um.
Quando alguém é autoconfiante, é bem-sucedido, confidvel, altamente capacitado para
tomar as melhores decisdes para si prdprio, a sua familia, associados e para a
organizacdo em que trabalha. (Harada & Bodek, 2012)

Desta citacdo surge a ideia de que os gestores de topo ou sénior, pelo cargo que
ocupam sdo autoconfiantes, verdadeiros e que tomam as decisdes corretas para as
empresas em que trabalham, contudo nao é bem assim, este nivel de confian¢a nao
existe em qualquer nivel das empresas, pois quando as pessoas ndo sdo reconhecidas
pelos outros como autoconfiantes, sao restringidas e monitorizadas naquilo que fazem
acabando assim por perder valor para a prépria empresa, pois ndao lhes é dada
oportunidade para crescer (Harada & Bodek, 2012). O problema, é que normalmente
as pessoas esperam que o chefe ou gestor lhes dé a oportunidade para que cresgam ou
progridam nas carreiras, o que pode ndo acontecer, pois os gestores estao na maior
parte do seu tempo a serem pressionados para que o trabalho seja feito e tém pouco

tempo para ajudar os seus colaboradores a desenvolver-se (Harada & Bodek, 2012).

O método de Harada é Unico porque o catalisador principal do crescimento é
prépria pessoa e ndo o seu gestor ou outro individuo qualquer. Os gestores devem estar

Ia para facilitar e ajudar os colaboradores e equipas a melhorar, contudo se isto ndo
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acontece, Bodek recomenda a procura de ajuda: um coach, um amigo ou até mesmo um

mentor que ajude a manter-se no caminho (Harada & Bodek, 2012).

Tal como foi referido anteriormente, Harada descobriu os quatro elementos que

cada pessoa deve desenvolver para ser bem-sucedida na vida (Harada & Bodek, 2012):

1. Mental/Espirito - é necessario foco, confianca e uma boa atitude para
gue se consiga atingir os objetivos;

2. Habilidades - ter o conhecimento e capacidades necessdrias naquilo que
se consegue fazer;

3. Saude/Condigdo fisica - a forma fisica é importante, a maneira como o
corpo se sente, a dieta para melhorar, o exercicio e a energia fisica;

4. Vida diaria - as relac6es com os outros e o balanco entre a vida pessoal e

profissional.

A forma como cada um gere estes quatro principios, determinarad o sucesso ou

fracasso da sua vida.

“O gestor deve agir como um coach e ajudar todos os funcionarios a construir

novas habilidades” (Harada & Bodek, 2012, s.p).

O hitozukuri é um dos temas mais presentes deste projeto, afinal lean people
engloba esse conceito, sendo que é um dos pilares da filosofia. E natural que qualquer
pessoa que analise o presente trabalho consiga sempre verificar que a crenga na
melhoria e criacdo de pessoas excelentes, estd presente em qualquer capitulo, isto
porque esse é um dos objetivos de investigacdao. Os elementos acima que Harada
encontrou, ndo sao nada mais, nada menos que premissas da criagdo de pessoas

extraordinarias ou de hitozukuri.

“Este método foca-se na gestdo diaria e influéncia os colaboradores para que
escolham as suas metas de sucesso, para construirem as suas habilidades e capacidades

e que aprendam a ensinar outros” (Tscharf, 2017, p.80).
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Este impasse sobre a ajuda dos colaboradores por parte dos gestores sera
abordado no capitulo seguinte, sobre os métodos de coaching, trainée e mentores

utilizados no kata da Toyota.
8 - Toyota Kata

Neste momento sabe-se que a Toyota é uma das maiores fabricantes de
automodveis do mundo, espera-se que o leitor saiba a sua capacidade produtiva face ao
exemplo anteriormente explicado. Agora a verdadeira questdo é como é que a Toyota
consegue? A resposta para esta pergunta é simples: com a sua abordagem de gestao

para melhoria, adaptabilidade e resultados superiores conseguidos pelo kata.

Para a Mike Rother a definicdo de gestdo é “a perseguicdo sistemdtica de
condicbes desejadas através da utilizacdo das capacidades humanas de forma
especifica” (Rother, 2010, p. 15), este autor vai mais além e afirma que o problema nos
modelos de gestdo atuais ndo sdo as pessoas, mas sim a propria gestdo que tem um
pensamento velho e ndo consegue responder ao avanco do mercado atual (Rother,

2010).

Mas afinal o que é o kata? Qual o impacto que tem na organizacdo que faz com
gue ela cres¢a ao longo do tempo? O kata sdao padrdes ou rotinas de comportamento

(Rother, 2010), algumas das definicdes mais comuns sdo (Rother, 2010, p.15/16):
A forma de fazer algo, um método ou uma rotina;
Um padrao;
Um movimento padrao;

1
2
3
4. Uma sequéncia de movimentos predefinidos;
5. Um procedimento customizado;

6

Um método de treino.

Explorando mais a fundo esta questao consegue-se chegar a uma conclusdao mais
concreta de kata, como: “a forma de manter duas coisas alinhadas ou sincronizadas”
(Rother, 2010, p.16). Observando as definicGes de kata parece que se é arrastado para

o mundo da producdo/industria ou da engenharia e, de certa forma é verdade. Ainda

28



assim, consegue-se chegar a outra definicdo: “kata € um meio para manter os
pensamentos e agdes sincronizados com dinamica e condi¢des inesperadas” (Rother,
2010, p.16) assim surge a definicdo predileta para a presente dissertagdo, isto porque as
pessoas tém de desenvolver as suas habilidades constantemente para melhorar ndo sé
a si mesmas, mas também a empresa pela qual trabalham e, para isso é necessario que
os pensamentos e ac¢des estejam, de certa forma sincronizados com dinamica e
condicOes inesperadas, esta Ultima respetivamente é algo que acontece diariamente no
dia a dia de qualquer organizagao e é importante que as pessoas saibam lidar com os

problemas da melhor forma.

Para conseguir-se atingir o kata da Toyota, é necessdrio que tudo esteja
sincronizado, assim sendo, é fulcral fazer produtos de exceléncia para que a empresa
seja forte no mercado, mas a Toyota sabe que para isso, sdo necessarias pessoas

excelentes, uma vez mais, temos a alusdo presente do hitozukuri.
8.1 - O desenvolvimento do comportamento kata nas organizagoes

Sabe-se que um dos aspetos pelo qual a Toyota é um sucesso é o seu modus
operandi ou kata, a filosofia de melhoria continua dentro da organiza¢dao é um aspeto
intangivel e observar apenas o processo ndo é suficiente, mas como é que se transmite

o comportamento e a filosofia kata nas organizagdes?

A questdo central deste subcapitulo é desenvolver o sistema de gestdo conforme
as necessidades da empresa. Se o objetivo € mudar o comportamento e a cultura
organizacional, cada empresa deve trabalhar nos detalhes do dia a dia e desenvolver o
sistema de gestdo para a sua situacao, existe valor em entender qual a situacdo atual e

experimentar solucdes novas, sé dessa forma é que se aprende (Rother, 2010).

Existem diversas abordagens para alterar o comportamento das pessoas, Rother
demonstra quais aquelas que ndo funcionam: treino em turma, workshops, ter
consultores externos, procurar métricas, incentivos e motivacao para trazer a desejada

mudanca e a reorganizacdo (Rother, 2010).
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“As pessoas gostam do senso de importancia naquilo que fazem” (Liker, 2007,
s.p) e é desta forma que as empresas devem trabalhar para que os colaboradores sintam
gue aquilo que estdo a fazer é importante, ndo sé para os patrdes, mas também para si
proprios, o ser humano gosta de sentir-se envolvido, é prazeroso, é intrinseco e leva-lo-
a a fazer esforcos para a organizacdo como se o estivesse a fazer para a sua familia. Uma
das técnicas para desenvolver os interesse no trabalho é levar as pessoas para
operacdes ao consumidor, desta forma, conseguem observar como é que o seu trabalho

afeta o consumidor e o produto final do seu trabalho (Liker, 2007).

Mas como é que podemos aproveitar as capacidades das pessoas? Bem, “com a
criacdo de procedimentos, rotinas e métodos sistematicos- isso conduz as capacidades
humanas a atingir o potencial, processos esses que guiardo e suportardo toda a gente
na empresa” (Rother, 2010). Como se viu anteriormente no método de Harada, as
pessoas necessitam de criar novos habitos para erradicar os velhos e errados com o
objetivo de se melhorarem e de melhorarem a organizac¢ao, desta forma como é que se

consegue mudar?

Segundo Rother (2010), deve-se praticar o comportamento desejado e,
periodicamente atingir conquistas desse mesmo comportamento, o principal foco na
Toyota é aprender a fazer através da experimentacdo (Rother, 2010), o que leva cada
colaborador a alcancar as solugdes para os problemas sozinhos acabando assim por
desenvolver habilidades especificas, uma vez mais através da obtencdo destas
habilidades verifica-se a presenca de hitozukuri, contudo ndo o fazem inteiramente
sozinhos, mas através de um modelo chamado de coaching kata que serd abordado no

préximo subcapitulo.
8.2 - O coaching kata

A melhor forma de comecar este tema é com a seguinte citacdo: “agora
aceitdmos que aprender é um processo para a vida toda e que ajuda a acompanhar a
mudanca. E a tarefa mais importante é ensinar as pessoas a aprender” (Drucker s.d, in
Rother, 2010, s.p) e € mesmo disso que este subcapitulo tratard, o modelo de coaching

kata da Toyota.
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O coaching kata é um didlogo entre mentor/mentee e tem as suas raizes no
budismo com o método de aprendizagem entre o mestre e o aprendiz (Rother, 2010).
Na Toyota todos tém um mentor, qualquer colaborador novo ou antigo tem ou teve um
mentor que ajuda ou ajudou a dar os pequenos passos até ao proximo alvo (Rother,
2010). A mestria é o objetivo de qualquer tipo de kata, seja ela em que nivel da estrutura
organizacional for, no caso da Toyota cada funciondrio é designado a outro com mais
experiéncia, ou seja, um mentor, que providencia orientacdo nos processos de trabalho,
na melhoria continua ou noutras situa¢des relacionadas com o trabalho e esse mesmo

mentor tem o seu préprio mentor (Rother, 2010).

Estas relagbes entre mentor e mentee ndo estao necessariamente ligadas a
hierarquia organizacional: para operarios do chao de fabrica o mentor é o lider da equipa
que é mentee do lider do grupo (Rother, 2010). S3o necessdrios dez anos de pratica

antes de cada colaborador possa ser mentor de outro (Rother, 2010).

“A necessidade de coaching nunca desaparece” (Rother, 2010, s.p) ainda que
tenha muita experiéncia, como diz Harada: ninguém consegue alcancar o sucesso

sozinho.

Um dos elementos chave na Toyota é que o mentee tem de descobrir as solugdes
para os problemas sozinho sob orientacdao. Normalmente, o mentor fornece ao discipulo
uma tarefa ou um desafio e assim que ele chega a uma solucdo, o mentor lanca a
sugestdo: pensa mais um pouco ou porque? Desta forma, quem faz perguntas é o
préprio mentor, o que ajuda no desenvolvimento das capacidades do aprendiz (Rother,
2010). Outro aspeto importante é que o mentee, é responsavel por aquilo que faz e o
mentor é responsavel pelos resultados apesar de ndo poder dar as solucdes, esta
responsabilidade cria uma ligacdo direta entre ambos, porque se o mentee falhar,

falham os dois (Rother, 2010).

Levar o aprendiz a solucdo bloquearia o desenvolvimento das suas capacidades

e este é o propdsito da abordagem (Rother, 2010).

Os principais beneficios desta abordagem sdo (Rother, 2010):
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1. Os lideres conseguem ver a forma de pensar do mentee e determinar o
qgue é apropriado fazer a seguir e quais as habilidades que ele tem de
treinar para tornar-se melhor a resolver problemas. N3o se consegue
reconhecer as habilidades necessdrias a desenvolver de cada um se lhes
for dada a solucao;

2. Estaabordagem, aprender por fazer tentativa erro, sob orientacao é mais
eficaz do que escrever um documento, uma aula ou dizer a alguém o que
fazer, o importante ¢é desenvolver padrées especificos de
comportamento;

3. Ocoaching kata desenvolve o alinhamento entre os objetivos da empresa
e os comportamentos no local de trabalho. Providencia foco, direcao e
controlo com uma margem de manobra considerdvel que ajuda as
pessoas a desenvolver as suas préprias capacidades. Ndo é cima/baixo
nem baixo/cima, mas sim as duas simultaneamente. A abordagem
mentor/mentee desenvolve responsabilidade individual e a iniciativa
com a direcdo e proximidade de outro;

4. As necessidades do discipulo e da situa¢cdao determinam qual o passo
seguinte a tomar, isto significa que a informacao flui de cima para baixo
e de baixo para cima e, como resultado as decisdes estratégicas estao

mais sincronizadas com os processos.

Pode concluir-se que a mudanca de comportamentos e dos modelos de gestao
ultrapassados devem ser o principal objetivo das empresas que ndo praticam o método
de improvement kata e que sé desta forma é que conseguirdo competir com a
concorréncia global. O desafio seguinte é desenvolver pessoas (hitozukuri) para que se
tornem ainda mais importantes e produtivas para a organizacao, e este é o lean humano,
pessoas que se desenvolvem gradualmente em prol de si mesmas e da estrutura

organizacional.
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9 - Harada e Kata

A questdo central deste subcapitulo é: como é que o método de Harada e o
improvement/coaching kata da Toyota se assemelham? Bem, analisando
minuciosamente os livros, chega-se a seguinte conclusdo: ambos tratam do

desenvolvimento de pessoas.

Por um lado, o método de Harada permite a cada colaborador da empresa que
crie rotinas novas, estabelega métodos sincronizados com os da organizagao para si
mesmo, que se torne um melhor trabalhador, uma melhor pessoa e na falta de um
mentor, que se transforme no mentor de si proprio através dos didrios que escrevera ao
longo do dia e que analisara todos os dias para verificar aquilo que conseguiu atingir e o
que ndo conseguiu, neste Ultimo caso terd de melhorar e, no final fazer com que tudo
aquilo que estava planeado para o dia seguinte seja atingido. Assim sendo, pode-se

confirmar a afirmacdo anterior: o desenvolvimento de pessoas é o objetivo do método.

Por outro lado, o impromevent e coaching kata centram-se também no
colaborador. O objetivo da Toyota é que a empresa melhore constantemente através
dos seus colaboradores (Rother, 2010) através de pequenas mudancgas todos os dias
consegue-se atingir o comportamento padrdo ou kata desejado que é a melhoria
continua. “desenvolver as habilidades das pessoas pela sua capacidade” (Rother, 2010,
s.p) é a prova daquilo que a Toyota faz todos os dias nas suas fabricas e escritérios. Para
isso, criaram também o modelo do coaching kata que nao é nada mais, nada menos do

gue a aprendizagem dos colaboradores com a supervisdo de um mentor.

As semelhancas entre os dois modelos provam que tanto Harada e Kata ou
Bodek e Rother tentam mostrar aos leitores a importancia para o desenvolvimento das
pessoas nas organizacdes, mesmo o modelo de coaching kata é explorado em ambas as

obras através de termos diferentes.

Segundo Harada & Bodek (2012) ha uma diferenca entre as palavras ensinar e
coaching, ambas precisam de duas pessoas, mas a diferenca é clara, ensinar é a forma

como se leva alguém a solucdo para os seus problemas e coaching é a forma de ajudar
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alguém a encontrar as respostas por si mesmo (Harada & Bodek, 2012). Enquanto que
o ensino adiciona muito conhecimento as pessoas, o coaching ajuda a aplicar esse

mesmo conhecimento (Harada & Bodek, 2012).

As semelhancas entre os métodos sdo colossais: é-se remetido para o
desenvolvimento de pessoas e a importancia do mesmo na vida organizacional e

pessoal, aspeto que serd o tema do préximo capitulo da presente dissertacao.

Harada (2012) e Mike Rother (2010) deixam bem claro e assente a ideia do
desenvolvimento de pessoas ou hitozukuri, nas suas obras deixam bem definida a sua

importancia para que as empresas possam tornar-se excelentes.

“Leaders must give their employees and trainees the power to be successful on

their own” (Sato, s.d, in Harada & Bodek, 2012, s.p).

10 - O desenvolvimento de pessoas

De que forma se desenvolvem pessoas nas organizacdes? E inevitavel falar-se
deste topico sem abordar o coaching, palavra que nos ultimos anos se afirma no seio

organizacional.
10.1 - O coaching nas organizagoes

O coaching nas organizacoes esta associado aos processos de desenvolvimento
de pessoas e pode ser aplicado a diversas areas. Esta pratica propde, essencialmente,

mudancas inovadoras das organiza¢des (Melo, 2015).
Mas qual o significado do coaching?

Existem vdrias definicbes para esta pratica, como em qualquer outra area
cientifica. Segundo Whitmore (2002) coaching é libertar o potencial de uma pessoa para

maximizar sua performance. N3o é ensinar, é auxiliar a pessoa a aprender.
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Uma das definigdes mais encontradas é a do Instituto de Coaching: um processo
de desenvolvimento pessoal em que o coach acompanha o coachee desde uma situagao

atual que pretende mudar, a uma situacdo futura que quer chegar (Coaching, s.d).

Na traducdo para portugués, coach significa treinador, mas pode alargar-se esta
definicao aquele que esta disposto a treinar, ensinar, instruir e preparar. Ao profissional
de coaching no que diz respeito as organizacoes, sdo-lhe atribuidas varias competéncias,
entre elas: dar subsidios as pessoas envolvidas no contexto organizacional para que
tenham conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para diante das
oportunidades, agirem em conformidade aos objetivos pessoais e organizacionais
(Melo, 2015). Este ultimo ponto estd diretamente relacionado com aquilo que Harada e

Rother propdem nos seus métodos: a sincronizagdo dos objetivos.

As principais especializagdes e nichos de coaching sao: pessoal, executivo e de
negdcios, sendo a ultima a mais importante, neste contexto, pois o objetivo principal é

a mudanca organizacional (Melo, 2015).

..procura compreender o nucleo dos desafios de trabalho do coachee, dando
encorajamento e suporte para a tomada de novas decisdes dentro de um curto prazo,
permitindo assim que o coachee vivencie outras abordagens em suas rotinas de
trabalho. (Tobias, 1996, in Campos, 2012)

Tal como foi referido noutros pontos da presente dissertagéio, a importancia da
autonomia fornecida aos colaboradores é fulcral para o seu desenvolvimento, Rother
(2010) explicou de forma sublime este método no kata. Esta autonomia, permite o
comprometimento com a organizacdo e ajuda os colaboradores a estabelecerem metas

semelhantes nos seus diarios ou nas suas rotinas.

Neste sentido, um processo de coaching é definido sob o enfoque de um
processo de aprendizagem continua, tanto no ambito profissional como pessoal (Krauz,
2007, in Lange, 2014). Esta aprendizagem, estd diretamente relacionada com o
desenvolvimento de novas habilidades e atitudes mais coerentes e eficazes (Lange,

2014).

Em suma, pode-se afirmar que o coaching tem um papel preponderante naquilo

gue ao desenvolvimento pessoal diz respeito, contudo quais as suas ferramentas? Como
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o podemos aplicar? No subcapitulo seguinte: ferramentas de desenvolvimento pessoal,

observar-se-a.

11 - Ferramentas de desenvolvimento pessoal

O Pensamento Lean preconiza a eliminagdo de desperdicios e a criagdao de valor. O
Coaching ajuda-nos a estruturar o caminho, o plano de ac¢dao que nos poderad levar do
estado actual em direc¢do a um estado desejado. (Tscharf, 2018, p. 38)

Como se pode observar, os dois conceitos acima descritos sdo complementares,
e tém como principal funcdo a criacao de valor através de um plano de acdo, mas como
€ que um colaborador consegue enquadrar estes conceitos no seu trabalho? Christiane
Tscharf (2018) afirma que existem onze ferramentas que ajudam ao desenvolvimento

pessoal de cada um:

1. Missdo de vida - é necessario que cada pessoa determine a sua
missdo de vida, visualize aquilo que deseja e deve ter em atencdao que ao fixar
esta meta ela deve: perdurar ao longo de toda a vida, guiar cada um naquilo que
faz e nas decisdes que toma, trazer a cada dia motivacado, inspiracdo, energia,
esperanca otimismo e significado e tornar claro o motivo pelo qual existimos e o
gue faltaria ao mundo caso ndo existissemos;

2. Valores - conhecer os valores que regem a nossa vida é algo muito
importante, pois permite-nos ajustar os meios, acdes e o como vamos realizar
algo para alcancar determinado objetivo. Os valores sdo: fundamentais na
existéncia de cada um, a energia por detrds das nossas metas, a diretiva de todo
0 nosso comportamento, parte da nossa identidade, responsaveis pelo nosso
estado emocional, a causa do que procuramos obter ou daquilo que procuramos
fugir;

3. A roda da vida - a roda da vida s3o as areas importantes da nossa:
saude, financas, romance, carreira profissional e vida social ou qualquer outra,
depende daquilo que cada um considere mais importante. A roda davida é uma
ferramenta importante, pois é o primeiro passo para o plano de acoes,
determinar o mais importante e a partir desse momento tracar o nosso caminho

para o objetivo;
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4, Milagre - “As pessoas estdo sempre a culpar as circunstancias por aquilo em

que se tornaram. Ndo acredito em circunstancias. As pessoas que estdo mais adiantadas neste

mundo sdo as que se levantam e procuram as circunstancias que desejam e, se nao as

encontrarem, criam-nas” (Shaw, s.a, in Tscharf, 2018, s.p) ou seja, os milagres nao
existem ou sdo muito dificeis de acontecer, quem quer/deseja algo na vida, tem
de lutar por isso e ndao esperar que aconteca;

5. Autoimagem - a autoimagem é a forma como cada um vé na sua
imaginacdo, é aquilo que acredita ser e ndo necessariamente o que é, dessa
forma tem um poder enorme na forma como nos relacionamos com o mundo
exterior;

6. Metas - é importante salientar que uma meta ndao é o mesmo que
uma tarefa, uma meta é aquilo que nds queremos, a tarefa é aquilo que fazemos
para alcangar a meta;

7. Crengas - as crengas S3ao regras que usamos para dar
funcionalidade a nossa vida: habitos de pensamento, experiéncias passadas
contudo nem sempre sdao conscientes nem correspondentes a realidade, o
objetivo é trabalhar com as crencas que sdo de certa forma limitadoras a forma
como agimos, como por exemplo: ninguém me compreende, ninguém se
preocupa comigo ou ndo sou capaz (Tscharf, 2018). Desta forma consegue-se
atingir e ultrapassar certas crencgas que sdo negativas e prosseguir a missao de
vida;

8. Trabalho - esta técnica foi desenvolvida pela Sra Byron Kate na
obra “The Work” e aplica uma série de perguntas onde tenciona encontrar os
caminhos emocionais dos pensamentos como medo ou raiva para depois
transformar-se estes mesmos em algo positivo;

9. Roda da focagem - o exercicio da roda da focagem foi pensado
para ajudar a mudar padrdes de pensamento que n3o sdo benéficos. E um
processo de direcionar conscientemente, os pensamentos. E recomendada a
dedicacdo entre 15 a 20 minutos para este exercicio quando se sente uma

emocao negativa forte sobre algo que tenha acontecido (Tscharf, 2018). Este
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exercicio consiste na criacdo de uma circunferéncia, dentro dela outra, mais
pequena com um diametro mais pequeno, escrever o pensamento negativo
neste e depois, na circunferéncia externa expressar aquilo que se quer obter;

10. Prazer, desafio e significado - a importancia de cada situagao
vivida é diferente, se adicionarmos a cada uma mais fontes de felicidade como
prazer, desafio e significado maior sera a probabilidade de sucesso. O objetivo
neste ponto é acrescentar a cada tarefa que fazemos uma diversao, um desafio
e atribuir novos significados;

11. Planeamento mental - a nossa mente tem uma capacidade
ilimitada de gerar ideias e de identificar novas formas de resolver problemas e
encontrar solugdes, o principal desafio assim é estimular a criatividade e a

imaginagao.

Este conjunto de praticas e exercicios fornecidos pela autora Christiane Tscharf
complementa assim tudo aquilo que foi dito anteriormente sobre pessoas excelentes.
Com estas ferramentas, cada pessoa é capaz de fortalecer as suas hard e soft skills no
caminho da exceléncia. E também importante realcar que este deve ser o pensamento

de pessoas lean que pretendem melhorar-se e a organizacao.

“Deseje o que deseja, independentemente de pensar se o pode obter” (Fritz, s.a,

in Tscharf, 2018, s.p).
12 - Conclusdo da parte tedrica

Atualmente, vivemos num mundo onde o sucesso e o fracasso caminham de

maos dados, hoje és um colaborador bom, amanha és fraco.

O conceito lean people altera completamente esta ideia de tudo ou nada,
através das praticas de monozukuri e hitozukuri viu-se anteriormente que as pessoas
conseguem superar-se e melhorar diariamente, deste modo, é impossivel que hoje
sejam ideais e amanha péssimas porque estdo em constante melhoria das suas

capacidades logo, todos os dias tornam-se mais capazes e competentes.

38



O método de Harada é imperativo neste desenvolvimento, através das suas
etapas minuciosas permite que um colaborador chegue ao final do dia e consiga
visualizar as suas melhorias, os seus erros e onde pode alterar a sua forma de

pensamento para que atinja o sucesso (eficacia e eficiéncia organizacional).

Esta doutrina/abordagem estruturada, com os passos e ferramentas bem
definidas constituem um excelente suporte ao desenvolvimento pessoal, tornando-se
até essencial no dia-a-dia dos colaboradores. O suporte didrio que o método providencia

possibilita a organizagao da vida como um todo (profissional e pessoal).

Neste mundo da informacdo onde as transformacdes organizacdes sdao tdo
rapidas quanto uma transferéncia de um ficheiro na web, as pessoas e o seu
desenvolvimento sdo cada vez mais valorizados assim como as suas emoc¢des e 0 seu
bem-estar dentro e fora da organizacdao. Os métodos abordados no presente trabalho
transportam-nos sempre para aqui: a importancia das pessoas e do seu

desenvolvimento no seio organizacional.

Tal como se observou na revisao de literatura, as pessoas lean existem, Harada
& Bodek (2012) confirmam, Mike Rother (2010) nas suas investigacdes a Toyota
também. Para o atualmente, lean people é exatamente a chave que precisamos para o
sucesso e os autores investigados mostraram que é possivel, é trabalhoso, mas

consegue-se.

Vimos ao longo dos capitulos do presente trabalho varios tipos de abordagens,
desde o lean management, monozukuri, hitozukuri, kotozukuri, improvement kata da
Toyota e o método de Harada. Todas estas investigacdes estudadas conferem o mesmo:
o desenvolvimento pessoal, a eficiéncia e eficacia maxima do colaborador, o seu bem-

estar, a sua felicidade e o seu compromisso consigo e com a organizacao.

Confesso que neste momento, depois de escrever esta conclusdo, sinto que
adquiri competéncias que vao ser de utilidade extrema, como qualquer trabalho, é
importante que sejam adquiridos conhecimentos, mas acredito que cada um deixa a sua
marca sendo que uma dissertacao, deixa uma cicatriz ainda maior, quase como um amor

esquecido, mas sempre lembrado.
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Espero um dia trabalhar em gestdo e ajudar os meus colegas a melhorar e a

sentirem felicidade em casa e no local de trabalho.
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2 - METODOLOGIA

A metodologia consiste num “processo onde se aplicam diferentes métodos,
técnicas e materiais (...) para a coleta de dados no campo” (Oliveira, 2005), de forma
atingir os objetivos a que o investigador se propde. Neste capitulo, onde se passa da
teoria para a investigacao empirica, alude-se a metodologia adotada para a condugao
da investigagao, com as opg¢des tomadas devidamente fundamentadas e o modelo de
andlise da investigacdo, questdo principal e hipdteses, assim como os métodos e

técnicas de recolha e andlise de dados e a composicdo e justificacdo da amostragem.

O presente estudo segue uma abordagem qualitativa, na medida em que assenta
essencialmente em informacdo recolhida na andlise documental e nos inquéritos por
entrevista (via Skype, Whatsapp, Email), com o propdsito de “investigar ideias, de
descobrir significados nas ag¢des individuais e nas interagdes sociais a partir da
perspetiva dos atores intervenientes no processo” (Coutinho, 2013). A selecdo desta
abordagem justifica-se pela especificidade, complexidade e confidencialidade de dados
da problematica em questdo, revelando-se mais frutifero a obtengao de informacgao por
parte de trabalhadores de diversas areas do mundo Organizacional na matéria em

guestdo, em complemento com a recolhida previamente na exploracao.

Assumindo que nem todos os questionados tenham conhecimentos sobre a
matéria abordada, serd disponibilizada uma folha em formato A4 como uma introducdo
e explicagdo resumida do tema e com as perguntas que serdo feitas uma semana antes

da entrevista para que se sintam preparados para falarem sobre o assunto.
2.1 - Populagdo, processo de amostragem e caracterizagao da amostra

A populacdo da colheita por conveniéncia serd de doze pessoas (seis do sexo
masculino e seis do sexo feminino) terdo idades compreendidas entre os 23 e os 70 anos.
Esta grande diferenca vai de encontro com as respostas que serao obtidas, alarga-se o
campo de idades, para pessoas com pouca experiéncia profissional (1, 2 ou 5 anos), a
pessoas com cinco a dez anos de experiéncia e até pessoas com mais de quarenta anos

de experiéncia.
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E importante realcar que a populacdo da amostra labora em diferentes areas,
desde ensino, gestao de empresas, gestdao de recursos humanos, engenharia, isto
porque o objetivo é obter respostas dos diferentes ramos, logo diferentes pontos de

vista sobre o tema em questao.

Tendo em conta que o tema é o desenvolvimento pessoal e que, a populagao
pode fornecer aspetos pessoais da sua vida na resposta dos inquéritos, ndo se divulgara
qualquer informagado pessoal sobre a mesma, assim sendo, cada um dos questionados

serd representado pelos numeros: E1, E2, E3, E4, E5, E6.
2.2 — Modelo de andlise

A construcdo da andlise, que se pode definir como o “conjunto de conceitos e
hipéteses logicamente articulados entre si” (Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 139)

constitui a Ultima etapa da presente dissertagdo.

O percurso de investigacao desenvolveu-se em func¢do das questdes levantadas,
central e derivadas, que constituem um elemento estruturante de todo o processo de

investigacao.

Deste modo, a questdo central (QC) do presente trabalho “através do qual o
investigador tenta exprimir o mais exatamente possivel o que procura saber, elucidar,
compreender melhor” (Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 32) e que ird servir de fio
condutor do mesmo é a seguinte: “qual a aplicabilidade do método de Harada no

desenvolvimento de pessoas lean?”.

Com o intuito de manter uma linha orientadora na realizacdo deste estudo,
responder a QC e atingir os objetivos da investigacao, foram definidas as seguintes

guestoes derivadas (QD):

QD1 - O monozukuri e hitozukuri s3o essenciais para o desenvolvimento de

pessoas?

QD2 - A autoconfianga é a chave para o desenvolvimento de pessoas e a sua

consolidacdo de insubstituivel nas organizacbes?
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QD3 — O método de Harada pode ter impacto tanto na vida pessoal como

profissional?

QD4 — Existe desenvolvimento continuo a nivel profissional e pessoal de pessoas

ao longo das suas vidas?

As hipoteses sdo passiveis de ser confirmadas ou refutadas com o
desenvolvimento da investigagao (Marconi & Lakatos, 2003), através da analise dos seus
conceitos, dimensdes, componentes e indicadores, dando respostas as perguntas
derivadas e também a pergunta de partida da investigacdo (Quivy & Campenhoudt,

2013). Desta ideia, surgem as seguintes hipoteses:
H1 - O método de Harada tem influéncia no desenvolvimento de pessoas.

H2 - A existéncia da formacdo e especializacdo de pessoas tem impacto no

desempenho das pessoas.

H3 - A filosofia lean afeta positivamente o desenvolvimento de pessoas.
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3 — Apresentacgao e discussao dos resultados

O presente capitulo é constituido pela apresentacdo, analise e discussdao dos
resultados recolhidos através da realizagdo de entrevistas, estabelecendo-se uma
comparagao com o enquadramento tedrico e concetual introduzido na revisdo de
literatura. De seguida, verificar-se-a as hipdteses de investigagdao e responde-se as

questdes derivadas (QD).
3.1 - Apresentacgdo, anadlise e discussao das questdes.

A questdo n.2 1 tem como propodsito obter informacdo por parte dos
entrevistados sobre os conceitos de monozukuri e hitozukuri e para comentarem aquilo

gue sabem sobre os mesmos.

Relativamente a caracterizacdo dos conceitos, cerca de 33,33% dos
entrevistados referiram que ja tinham ouvido falar dos mesmos e 66,67% assumiram

gue nunca tinha os tinha observado.

Sobre aquilo que pensam sobre o tema, a maioria dos entrevistados (66,68%)
consideram que seja um tema interessante. O entrevistado 1 (E1), afirma mesmo que
“Se, por um lado, é necessario desenvolver primeiro pessoas, para que estas sejam
capazes de desenvolver o melhor dos produtos e/ou servigos, também acredito que o
trabalho contribui para o desenvolvimento e crescimento pessoal. Ou seja, uma pessoa
gue se empenha e dedica, neste caso, a desenvolver “o melhor produto ou servigo”
(monozukuri), também esta a desenvolver-se a si mesma (hitozukuri)”, o entrevistado 2
(E2) considera que “sejam praticas que provogquem uma grande satisfacdo ndo sé nos
consumidores, porque obtém produtos de exceléncia, mas também nos colaboradores
e nas demais pessoas que tenham acesso ao treino de especializagao tornando-as mais
interessadas e motivadas”, o entrevistado 4 (E4) considera que “Parecem guias
filoséficos individualistas — pouco ajustados aos tempos modernos em que networking

surge como fonte de conhecimento”.

A questdo n.2 2 visa a identificar a percecdao que os entrevistados tém sobre o

método de Harada. O E1 vé o método como um “roadmap estruturado, com passos bem
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definidos e ferramentas, que constituem um excelente suporte ao desenvolvimento
pessoal”, enquanto que o E2 pensa “que serd um método de organizagao e foco pessoal”
e E3 afirma mesmo que o método é importante para “estruturarmos o que queremos
fazer com “cabega, tronco e membros” e se quisermos chegar a meta da maratona que
é a vida, é imprescindivel irmos aos treinos de corrida para longas distancias”. O E4
“considera que a matriz é interessante, mas cré que o éxito pessoal ndo é alcangado sem
resiliéncia”. O entrevistado 5 (E5) considera ser uma “matriz interessante, abrangente
e bem estruturada, apesar de colocar algumas reservas quanto a sua aplicabilidade a
todos os contextos empresariais e, nomeadamente, em algumas industrias e funcdes

muito especificas e ja o entrevistado 6 (E6), considera que o método é “exigente quer

em termos de implementacao e cumprimentos, requerendo muita autodisciplina”.

Desta forma, pode dizer-se que 100% dos entrevistados consideram o método
interessante, sendo que E5 (16,66%) levanta algumas questdes relativamente a sua

aplicabilidade.

A questdo n.2 3 pretende saber se os entrevistados consideram a matriz essencial
para a sua vida. Apenas o E1 (16,66%) considera essencial afirmando mesmo que
“Considero, até, que este método ou outro idéntico deveria ser ensinado nas escolas de
primeiro ciclo. Sdo ferramentas fundamentais para a vida para a organizacdo pessoal e
para o trabalho do ser humano enquanto pessoa”. A maioria dos entrevistados (83,34%)
consideram que a matriz ndo é essencial, o E3 afirma mesmo que “Ndo diria que esta

I"

matriz em concreto é essencial. Contudo, a organizacdo é fundamental”, e E2 acredita
gue “ndo é essencial, mas acho importante que cada pessoa tenha o seu préprio método
mesmo que nado seja “cientifico”, mas que nos mantenha focados para aquilo que
estamos a trabalhar”. E5 afirma mesmo que “nao serei radical, ao ponto de considerar
essencial, seja quanto ao conteldo, seja quanto a sua forma de aplicar..., contudo, posso
dizer que a sua estrutura pode ser muito util, quando passivel de ser monitorizada”. E4

afirma mesmo que a matriz ndo é essencial e assume que “o éxito ndo é um valor vital

que valorize”.
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A questdo n.2 4 pretende saber se os entrevistados concordam com Harada

sobre a importancia da autoconfianga para o desenvolvimento de pessoas.

O E1 afirma que “Sem autoconfianga, a pessoa ndo acredita sequer que é possivel
mudar e melhorar..., mas apenas acreditar na possibilidade de mudar e melhor, que, por
suavez, ja é o comego da autoconfianga. Ainda assim, a consciéncia é a verdadeira chave
para que seja possivel haver autoconfianga sem haver arrogancia cega”, ja E2 concorda
também com Harada, afirmando que a autoconfianga “permite-nos estar mais recetivos
a novos desafios e ajuda-nos a alcancar os nossos proprios desafios sem termos
pensamentos menos positivos ou procrastinarmos a achar que ndao vamos conseguir
alcancar o nosso objetivo”. E3 declara “A autoconfianca ndo chega. Excesso de confianca
leva a egocentrismo e a um fdcil desmoronar da estrutura. A autoconfianga é um pilar
fundamental, mas que esta assente nos alicerces da humildade. Podemos saber que
somos bons, mas todas as pecas do puzzle sdo fundamentais”, ja E4, corrobora a sua
opinido com E3, dizendo que a autoconfianca tem de ser “moderada — s6 podera sé-lo
se enquadrada por interacdes positivas — caso contrario, é autossuficiéncia perigosa. O
entrevistado 5 (E5) diz que “concordo bastante com o autor, defendendo que, ndo
apenas a autoconfianca, como outro tipo de consciéncias individuai do sujeito, quanto
ao seu autoconhecimento, bem como ferramentas da inteligéncia emocional sdo
pressupostos fulcrais para o viver em contexto organizacional e mesmo familiar”. O E6
cré que a “autoconfianca é um elemento importante no desenvolvimento de pessoas,
mas nao tem a certeza se serd a chave” acabando por afirmar que concorda
parcialmente. Deste modo, pode dizer-se que a maioria dos entrevistados (83,34%)
concorda que a autoconfianca é a chave para o desenvolvimento de pessoas, apenas E6

(16, 66%) concorda parcialmente com a afirmacao.

A questdo n.2 5 pretende saber se os entrevistados acreditam na existéncia de

pessoas insubstituiveis nas organizagées, tal como afirmam Harada & Bodek (2012).

O E1 (16,66%) é o Unico dos entrevistados que acredita nesta premissa, dizendo
“Claro que sim. Cada um de nds tem caracteristicas Unicas, seja |4 isso o que for. E, por

isso, cada pessoa é insubstituivel. No dia-a-dia profissional, esta ideia ndo impera muito,
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antes pelo contrario, afirma-se muitas vezes que “ninguém é insubstituivel”. Porém,
basta mudarmos o contexto e pensar na vida familiar e pessoa — familia e amigos — que
certamente reconhecemos que cada pessoa é Unica e insubstituivel na nossa vida. Basta

pensar quando perdemos alguém préximo”.

A maioria dos entrevistados (83,34%) nao concordam com esta afirmacao, E2 diz
“no ponto de vista organizacional nao acho que existam pessoas insubstituiveis”, E3
afirma que “a palavra insubstituivel parece demasiado forte”, E4 respondeu da seguinte
forma: “nem pensar, apesar de saber que as pessoas sao essenciais”. E5 diz mesmo que
“nao acredito nesta premissa ou, melhor, ndo a defendo. Clarificando: ha empresas que
promovem este tipo de orientacdo , com visa a manterem as pessoas motivadas e ha
pessoas que, elas proprias, criam condi¢des para se tornarem insubstituiveis, situagao
que, por muitas e diversas raz0es se pode tornar perigosa para as organizacgoes e, até
para a propria pessoa. Para as organizagdes, porque ficam, claramente, nas maos de
uma pessoa para determinada fungdo ou funcgdes, ficando delas reféns, seja a nivel de
producdo, seja face a potenciais e diversas reivindicacGes, seja por contingéncias de
mercado ou outras sobre as quais ndo ha controlo. Para os colaboradores, porque este
tipo de especializacdo, pode conduzir a um afunilamento das func¢des, situacdo muito
perigosa em caso de reestruturacdes, questdes de mercado, entre outras. Defendo mais

uma certa polivaléncia”.

A questdo n.2 6 tenta observar se as ferramentas do método podem ser Uteis na

vida dos entrevistados.

A maioria dos entrevistados (83,34%) acreditam que sim, enquanto que E4
(16,66%) ndo concorda, afirmando mesmo que “N3do. Fui sempre mais adepto da

ignorancia ativa — o que interessa é conhecer as fontes de erro e controla-las”.

O E1, acredita tanto na afirmacao que diz: “ndo sé acho, como tenho a certeza,
por experiéncia comprovada. A nivel pessoal, utilizo as ferramentas, sendo que a mais
ganhos trouxe foi o Diario, com o qual passei a organizar os meus dias em blocos de 30
minutos, com um impacto muito positivo a nivel de gestdo do tempo e da energia. A

nivel profissional, além de entender este método como estrutura que permite interligar
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a vida pessoal com a profissional — apesar de eu sempre ter visto a minha vida dessa
forma, e ndo em campos separados — tenho ensinado este método em empresas, a
diversas pessoas e equipas. Noto que quem aplica com rigor e disciplina, tem resultados
positivos”. O E2, afirma que “Sim, porém, considero que tem um elevado nimero de
passos, contudo permitem-nos chegar de uma forma mais focado ao nosso objetivo”,
E3 concorda com a pergunta, afirmando: “sim. Creio que de certo modo, qualquer
pessoa que seja minimamente organizada terd os préximos passos da sua vida
organizados. Ndo direi que tem o seu futuro tracado, até porque a criagdo de
expectativas é um passo em falso para o abismo, mas trabalha pelo menos a curto,
médio prazo consciente do que quer alcancar a longo prazo. Dividirmos a grande tarefa
ou objetivo em pequeninas tarefas, objetivos e degraus é fundamental. Particularmente
na minha vida laboral utilizo muito este tipo de método (vem da minha prépria
organizacao, nunca me debrucei sobre ele)”. E5 diz que “Sim, parecem-me Uteis para a
vida pessoal e ou profissional, devendo ser adequada em funcdo das especificidades de
cada um e, desde que ndo seja aplicada de uma maneira rigida e fundamentalista”, ja
E6 assume que existe “uma potencial forma de poder alcancar metas e sucessos que

ainda nao foram atingidos”.

A questdo n.2 7 pretende confirmar se os passos do método de Harada (cinco
principais e vinte bdsicos) poderdo ter impacto na vida dos entrevistados e de que

forma.

O E1, diz que a estrutura do método “a ser seguida, na pratica, pode ter um
impacto enorme. Por exemplo, para alcancar um objetivo, o trabalho com a matriz 8x8
(64 janelas), que nos convida a identificar um objetivo e oito pilares que o suportem e,
para cada um desses pilares, identificar oito tarefas e/ou rotinas que Ihe deem suporte,
diria que aumenta largamente a probabilidade de se alcancar esse objetivo”, ja o E2
considera que “penso que me poderei tornar uma pessoa mais confiante e mais focado
nos meus objetivos”, sendo que E3 corrobora os entrevistados anteriores “Claro que
sim! Este método acaba por ir de encontro a minha principal estratégia em termos
laborais: organizo as tarefas por dificuldade e, dentro da dificuldade, por prioridade.

Comeco por fazer o que é facil e prioritario e de seguida o que é dificil e prioritario. Nos
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tempos mais livres, faco o que é facil e ndo prioritario e sé depois o dificil e ndo

prioritario”.

O E4, é o Unico que ndo concorda que o método possa ter impacto na sua vida,
afirma que “nem por isso — ndo sou de planos, de disciplina, talvez (por ter tido excesso
dela em colégio interno), de saber exatamente o que amanha vai ser decisivo — nunca
fui adepto das estratégias pessoais e empresariais prescritivas — prefiro o

experimentalismo.

E6 cré que estes passos possam ter “melhoria na qualidade de vida”. E5 declara:
“numa analise algo superficial, digamos assim, parece-me que este tipo de ferramenta
pode trazer alguma disciplina, foco nos objetivos, bem como a eliminagao de alguma

anarquia e dispersdo e aportar alguma ordem e conforto no pensamento”.

A guestdo n.2 8 indica para a importancia de servir os outros, tal como afirmam

Harada & Bodek (2012), que consideram que algo intrinseco dai surge no ser humano.

O E1 diz que “apesar de, atualmente, vivermos num mundo em que muito se
apregoa a independéncia do self, através do “Seja vocé mesmo, quem ndo gostar que
ponha na borda do prato” ou “se eu ndo gostar de mim, quem gostara”, entre outras
frases comuns, vivemos num mundo interdependente. Por muito que gostassemos de
ser totalmente autdnomos e mesmo independentes, ndo somos. Dai que o servi¢o aos
outros nos ajude a desenvolver esta consciéncia da interligacdo, ao mesmo tempo que
nos permite trabalhar a autoconsciéncia e a autodisciplina (por exemplo, servir os

outros, mesmo quando ndo se tem vontade)”.

E2, confirma também a importancia da frase, assumindo que se o fizermos: “por
vezes permite-nos ganhar competéncia e desenvolver aspetos profissionais e pessoais
gue nao tinhamos conhecimento assim como vivenciar novas experiéncias e faz-nos

sentir bem com nds préprios”.

O E3 também concorda com a afirmacao: “sem divida que sim. Somos uma
pequena parte da sociedade. Somos um dos parafusos que segura a grande maquina da

humanidade e temos relacdo intrinseca com todos os parafusos a nossa volta. E
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imprescindivel servirmos os outros. Ndo porque esteja certo, mas porque percebemos

que é essa a forma de funcionarmos enquanto sociedade”.

O E4, afirma: “Claro! Quando se encara a vida, pessoal e profissional como

sucessdo de problemas e solugdes sempre provisorias, esta-se nessa “onda” — servir”.

E5 levanta questdes sobre a pergunta: “Dito desta forma, tendo a discordar,
atendendo a que é uma situagdao bem mais complexa do que apenas servir. Esta palavra
parece-me muito redutora e arriscaria a utilizar o termo mais empatico que engloba
uma maior carga de reciprocidade do que o termo em causa. Digo isto, porque servir
alguém, para que o termo possa ser justo, havia que analisar a sua dimensao dicot'mica,
isto do “ser servido” ... caso contrdrio, parece estar subjacente uma dependéncia de
outrem que considero indesejavel, face ao perigo sempre presente de hver pessoas que

tendem para o autoritarismo e para a submissao”.

O entrevistado 6, concorda com a afirmacdo, diz ainda que “a vida s6 faz sentido
se existirem outros, para me sentir bem tenho de sentir que os outros que me rodeiam

estdao bem. Uns precisam de ajuda, outros nao”.

A questdo n.2 9 pretende saber a importancia dos quatro aspetos que Harada &

Bodek consideram essenciais para a vida dos entrevistados.

O E1 proclama: “A vida é como uma roda. E importante que todos os aspetos
estejam equilibrados, caso contrdrio, teremos uma roda a andar aos solavancos (ou a
ndo andar de todo). Considero que todos sdo igualmente importantes e que o equilibrio
de esforcos para melhorar cada um deles deve considerar o equilibrio que se pretende

ter na vida”.

O E2 afirma que “mente sd em corpo sao”, ja o E3 diz que: “N3do podia concordar
mais. O foco e autoconfianca é a base (sempre com humildade). S6 com esta
determinacdo conseguimos aprender, adquirir capacidades e tornarmo-nos bons (mas
nunca insubstituiveis, dai a necessidade da humildade). Desse modo podemos atingir os
objetivos a que nos propusemos inicialmente. Contudo, e mais importante que tudo, é

importante nds e o nosso circulo sentirmo-nos bem, afinal de contas, somos todos
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humanos e o objetivo da vida (para alguns) ndo é trabalhar, mas sim ser feliz. Devemos
cuidar de nés e dos outros tendo sempre em conta que podemos ter de trabalhar mais
ou menos consoante os objetivos que definimos”, o E4 e E6 concordam com a afirmacao,
ambos consideram: “saude, condicao fisica, mental, espirito, habilidades e a vida diaria

de cada um como aspetos muito importantes”.

O E5 considera que “as quatro vias apresentadas por Harada sdo, elas proprias,
autoexplicativas, ndo havendo muito a clarificar face a sua universalidade, podendo
mesmo dizer-se que sdo como verdades absolutas ou de /la palisse e do senso comum.
Apenas acrescentaria mais um ponto, relativo a questdao do enquadramento mundial e
institucional, cuja mobilidade pode, claramente, influenciar a vida das pessoas. Gostaria
também de acrescentar — no posto das habilidades — a formag¢do continua e a busca
incessante de novos métodos, instrumentos, ferramentas e formas de fazer as nossas

atividades e tarefas”.

A questdo n.2 10 pretende saber se os entrevistados acreditam na existéncia do

desenvolvimento de pessoas.

O entrevistado 1 acredita: “Dou um exemplo pessoal, profissional e, ao mesmo
tempo, académico da forma como acredito. O sistema prisional. Se ndo acreditasse que
as pessoas podem mudar e melhorar, teriamos de defender a pena de morte ou a prisao
perpétua (infelizmente, ha paises que nao acreditam). Defendo e sempre defendi um
sistema prisional com foco na reabilitacdo e na (re)educacdo da pessoa, durante o
tempo de cumprimento de pena. SO assim faz sentido que o sistema prisional exista,
considerando que quem é preso, estara preso por um periodo de tempo e retornara,
um dia, a sociedade (no caso de Portugal, uma vez que ndo temos pena de morte nem

prisao perpétua”.

O E2: “Sim, considero que tanto a nivel pessoal como profissional as pessoas

estdo em constante evolu¢do/desenvolvimento”.

O E3 afirma: “Acho que a forma mais facil de desenvolvimento pessoal é a

introspeccado. A identificacdo sistematica de aspetos negativos ou de pequenos tracos

51



gue nado nos satisfacam, pode ser a chave para evoluirmos como pessoa. Contudo,

devemos manter-nos fiéis a esséncia de quem somos e quem nos define”.

O E4 diz que “sim, a formacgado ao longo da vida é um privilégio que é necessario

divulgar”.

E5 confirma: “Acredito, embora com reservas. Acredito que ha muitas pessoas
que o querem e tém disponibilidade mental para tal; outras pessoas nao tém qualquer
interesse em desenvolver mais do que aquilo o que sdo obrigados a fazer; ha um grupo
de terceiras pessoas que ndao sabem nem estdo muito preocupadas mas ja que é para
fazer, entdo faz-se e ha um quarto grupo que quer, mas ndo tem competéncias fisicas,

intelectuais ou de outro tipo que lhes permita desenvolver-se”.

E6 diz que “Sim. Por testemunhos de pessoas quer por programas televisivos ou

por livros. Basta acreditar a sério e ter for¢a de vontade para o implementar”.

A questdo n.2 11 consiste em percecionar se os entrevistados acreditam que as
pessoas conseguem melhorar continuamente e para que enunciem aspetos importantes

para esse mesmo desenvolvimento.

E1 afirma: “Acredito que sim. Aspetos necessarios para que tal seja possivel:
primeiro, é preciso querer; mas, para querer, é preciso estar consciente da possibilidade
de melhoria e, bem assim, da mudanca. Por isso, o aspeto fundamental é a consciéncia,
depois a consciéncia e a seguir, a consciéncia. Depois, a disciplina, algo em que o método

de Harada pode dar uma enorme ajuda e suporte”.

E2 acredita também no melhoramento continuo de pessoas “através do

autoconhecimento, definicdo de metas, planeamento, entre outras”.

E3 diz que “E possivel melhorarmos continuamente. Alids, “os melhores, sdo os
gue melhoram”, e se ndo o fizermos continuamente, estamos estagnados. Ndo devemos
procurar ser um produto perfeito, até porque se o alcangassemos, iriamos deixar de

evoluir”.
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E4 considera “exagerado, formacdo de silo, sempre centrada no mesmo”, diz

ainda que “melhorar deve ser mais amplo”.

E5 declara: “Na esséncia, ndo acredito. Essencialmente, porque tal seria
demasiado desgastante e, provavelmente, apenas muito poucos eleitos seriam capazes
de tal faganha. Por outro lado, também penso que, todos nds, a dado momento, para
ndo entrarmos em auto-negacdo, necessitamos de consolidar e “cristalizar” um pouco
0s nossos conhecimentos e competéncias, etc. Entre os aspetos importantes para o
desenvolvimento pessoal, destaco: definir objetivos tangiveis e procurar sempre
melhora-los — procurar sempre ser melhor do si préprio e ndo do que outros, tendo os
melhores como referéncia; ndo existem verdade ou verdades absolutas, mas
contingenciais e devemos duvidar sempre de quem as preconize; eu sou sempre o lider
do meu proéprio destino e responsavel por tudo aquilo que me acontece de bem e de
mal na vida — os outros podem ser oportunidades ou obstaculos a ultrapassar; devo
procurar ser sempre auténomo na minha vida e evitar que os outros dependam fisica,
financeira e emocionalmente de mim; ndo devo perder o foco em nenhum dos aspetos
da minha vida, tanto fisica, psicoldgica, social, emocional, familiar, financeira, entre

outros aspetos”.

E6 acredita no desenvolvimento continuo, enuncia ainda que os aspetos
importantes para tal sejam: “sentir-se realizado na sua vida pessoal e profissional, ter

amigos, ajudar outros a sua maneira e sentir-se em paz consigo préprio”.
3.2 — Verificagdo das hipdteses

Cabe nesta fase, proceder a verificacdo (total ou parcial) ou a refutacdo as

hipdteses levantadas no inicio desta investigacao.

Quanto a H1: “O método de Harada tem influéncia no desenvolvimento de
pessoas”’, esta foi totalmente verificada através do enquadramento tedrico e das

entrevistas.

Através da sua estrutura minuciosa e organizada, o método de Harada, se for

seguido fielmente tem uma grande influéncia no desenvolvimento de pessoas, tanto a
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nivel profissional como pessoal. Todos os entrevistados mostraram que este método
permite alcancar os objetivos propostos e adquirir competéncias distintas e
enriquecedoras, pode-se dizer que a partir do momento em que o ser humano adquire

algo estd a desenvolver-se, dai a confirmacao de H1.

Quanto a H2: “A existéncia da formacao e especializa¢gdo de pessoas tem impacto

no desempenho das pessoas”, foi totalmente verificada.

Sabe-se que a formacao e especializacdo aumenta as qualidades e competéncias
dos colaboradores, na parte tedrica do presente trabalho, verificou-se através de
exemplos que existiram grandes melhorias nos colaboradores que seguiram o método
de Harada. Na parte pratica verificou-se que a maioria dos entrevistados confirmavam
na maior parte das vezes a importancia da formacao e especializacdo como um fator de

potencializa¢ao do desempenho.

Quanto mais especializada uma pessoa for, mais dotada de conhecimentos na
sua area, mais produtividade e menos erros, dai melhoria no desempenho. Contudo
observou-se uma certa contradicdao da parte tedrica para a pratica, Harada & Bodek
acreditam nas pessoas insubstituiveis nas organizacdes por via da formacdo e
especializagdo, porém apenas o entrevistado 1 concorda com eles, sendo eu todos os
outros (83,34%) considera importante a especializagdo e formag¢do no desempenho,
mas ndo acreditam que exista, de fato, pessoas insubstituiveis nas organizacoes, todos
afirmaram que insubstituivel é demasiado forte, exagerado e que nao defendem esta

premissa.

Quanto a H3: “A filosofia lean afeta positivamente o desenvolvimento de
pessoas”, considera-se verificada. Na parte tedrica consegue-se observar que tanto o
método de Harada, como o lean management e o kata sao mundialmente conhecidos
pelos seus processos positivos nas organizacdes que trabalham com eles. Na parte
pratica verificou-se que apesar de alguns entrevistados levantaram questdes ao método
de Harada, mas acabaram por concordar que afetaria positivamente as pessoas

envolvidas nos seus processos.
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3.3 — Respostas as questoes derivadas

Apds a verificagdo das hipdteses realizada anteriormente, estdo reunidas as

condicdes para responder as questdes levantadas.

No que diz respeito a questdo derivada 1 (QD1): “O monozukuri e hitozukuri sdo
essenciais para o desenvolvimento de pessoas?”, pode-se afirmar que os conceitos sao
preponderantes para o desenvolvimento de pessoas, existem diversas pessoas que sao
bem-sucedidas e nunca ouviram falar destes conceitos, talvez apliquem, sem saber o
seu nome, como por exemplo: um gestor que quer sempre ser melhor tanto em gestao
por resultados como para os seus subordinados, estd a praticar monozukuri e hitozukuri,
sem o saber. Desta forma, é possivel afirmar que estas prdticas milenares sdo

importantes, mas nao essenciais.

Em resposta a QD2: “A autoconfianca é a chave para o desenvolvimento de
pessoas e a sua consolida¢do de insubstituivel nas organiza¢des?”, tanto os autores da
revisdo de literatura como os entrevistados consideram que a autoconfianca, é
importante para o desenvolvimento de pessoas, contudo os entrevistados, acreditam
gue ndo existem pessoas insubstituiveis nas organizacdes por muito especializadas que
sejam. Assim, esta questdo ndo é comprovada, porque existem diferentes pontos de

vista sobre as suas vertentes principais: autoconfianga e insubstituivel.

No que concerne a QD3: “O método de Harada pode ter impacto tanto na vida
pessoal como profissional?”, confirma-se que sim, o método de Harada é um poderoso
instrumento tanto a nivel profissional como pessoal, na parte tedrica esta questao é
confirmada e na parte pratica também, todos os entrevistados consideram que os
passos do método sdo Uteis em todos os aspetos da sua vida, mesmo aqueles que nunca
o utilizaram, concordam e confirmam a utilidade e impacto que poderia ter caso o

fizessem.

Relativamente a QD4: “Existe desenvolvimento continuo a nivel profissional e
pessoal de pessoas ao longo das suas vidas?”, sim, é verificado que as pessoas
desenvolvem ao longo das suas vidas, nomeadamente aquelas que tém vontade de o

fazer como afirmaram os entrevistados 5 e 6 anteriormente. O desenvolvimento
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continuo tanto a nivel pessoal como profissional, s6 acontece quando existe vontade de
melhorar, desta forma, existirdo sempre pessoas que ndo querem, limitam-se a viver
com aquilo que tém e ndo se importam com adquirir mais, como aqueles que
comprometem-se a superar-se a si mesmas todos os dias em prol do seu

desenvolvimento.
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CONCLUSAO

A realizacdo da presente investigacdo tem como principais objetivos: identificar
se o0 método de Harada tem influéncia no desenvolvimento de pessoas e se as pessoas

melhoram constantemente ao longo das suas vidas.

Neste sentido, através das conclusdes, pretende-se a construcdo de uma visdo
critica sobre os aspetos estudados e dados obtidos, articulando-os de forma a responder
a questdo principal/inicial e a atingir os objetivos propostos. Além do mais, sdo
apresentadas as limitagdes da investigacao, é lancado o repto para futuras investigacdes

neste dominio e sdo, ainda, tecidas algumas recomendacdes.

No decorrer da investigacdo surgiram algumas limitacdes, das quais se destacam:
o atraso na resposta aos pedidos de entrevista e, principalmente a auséncia da mesma
resposta. A pandemia COVID-19 também foi uma limitacdo enorme, inicialmente a ideia
para a metodologia, seria acompanhar 6 colaboradores de areas distintas e, ao final de
30 dias, observar quais os resultados obtidos através da utilizacdo do método de Harada,
como nao foi possivel, definiu-se que seriam realizadas entrevistas, para que os
entrevistados dessem a sua opinido pessoal e empirica sobre as questbes langadas, de
modo a chegar as respostas das questdes derivadas e da questdo central do trabalho e

verificar as hipdteses em conjunto com a revisao de literatura.

Em futuras investigacdes, aconselha-se que seja feita um estudo de caso ou
acompanhamentos didrios aos colaboradores, para verificar se as premissas propostas
por Harada sdo feitas, e, mais tarde verificar se existem, de fato melhorias no

desempenho dos mesmos.

Recomenda-se que sejam feitas investigacdes a pequenos grupos de pessoas,
pois um investigador sozinho, ndo consegue gerir o acompanhamento didrio de

numeros elevados.

Em virtude do estudado, verifica-se que as pessoas tém capacidade para evoluir
e desenvolver-se ao longo do tempo e que o método de Harada é ou pode ser uma

ferramenta poderosa no que a evolucdo de pessoas diz respeito, contudo, a sua
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aplicabilidade tem de ser feita, tal como foi dito anteriormente, a pequenos grupos (no
caso de existir apenas um investigador). Consegue-se afirmar, através da revisao
literaria que o método pode ser preponderante no desenvolvimento de pessoas lean,
os entrevistados da investigagdo também o sugerem como foi observado

anteriormente.

Acredita-se que as pessoas conseguem desenvolver-se, mas tal como foi dito
pelos entrevistados, é algo que apenas depende da vontade de cada um, tal como no
trabalho diario: ha quem se esforce, hd quem cumpra, ha quem melhore, deste modo,
estard sempre na consciéncia de cada ser humano a vontade de superar-se e de
conseguir atingires superiores todos os dias ou todos os anos, dai e tal como disse o E1:

“consciéncia, consciéncia e consciéncia” é o fator crucial para o desenvolvimento.

Em suma, pode-se afirmar que os objetivos propostos e as questdes levantadas,

apesar das limitacOes existentes, foram alcancados e respondidos.

A evolucdo comeca a partir do momento em que fazemos algo para a alcancar.

58



REFERENCIAS

Ashmore, C. (2001). Kaizen and the Art of Mortocycle Manufacture.
Manufacturing Engineer, 80(5), 220-222. Acedido em 8, 3, 2020.

Ballé, M., Yokozawa, K., Powell, D. (2019, 1, 8). In addition to monozukuri
(making things) and hitozukuri (making people), they discuss the idea of kotozukuri,
making things happen. Disponivel em https://planet-lean.com/monozukuri-hitozukuri-

kotozukuri/. Acedido 4, 03, 2020.

Bertdo, R. (2015). Lean thinking e design thinking: aproximag¢des tedricas
(Dissertacdo de Mestrado, Universidade Federal do Parand). Disponivel em

https://acervodigital.ufpr.br/bitstream/handle/1884/43266/R%20-%20D%?20-

%20RENATO%20ANTONIO%20BERTAO.pdf?sequence=3&isAllowed=y. Acedido em 23,

1, 2020.

Brunet, P. (2000). Kaizen in Japan. IEE Seminar Kaizen: From Understanding to

Action, London, 1, 1-10. Doi: 10.1049/ic:20000198. Acedido em 6, 4, 2020.

Campos, T., Pinto, H. (2012). Coaching nas Organizagbes: uma revisdo

bibliogrdfica. Reuna, 17 (2), 15-26). Acedido em 28, 5, 2020.

Chen, J., Dugger, J., Hammer, B. (2000). A Kaizen Based Approach for Cellular
Manufacturing Design: A Case Study. The Journal of Technology Studies, 27(2), 19-27.
Acedido em 9, 4, 2020.

Chiarini, A. (2011). Integrating lean thinking into I1SO 9001: a first guideline.
International Journal of Lean Six Sigma, 2(2), 96-117. Acedido em 5, 3, 2020.

Coaching. (s.d). O que é o coaching. Disponivel em https://www.coaching-

pt.pt/oque-coaching/. Acedido em 20, 3, 2020.

Coutinho, C. (2013). Metodologia de Investigacdo em Ciéncias Sociais e

Humanas: Teoria e Prdtica. Coimbra: Almedina.

Dekier, t. (2012). The origins and evolution of Lean Management system. Journal

of International Studies, 5(1), 46-51. Acedido em 11, 1, 2020.

59


https://planet-lean.com/monozukuri-hitozukuri-kotozukuri/
https://planet-lean.com/monozukuri-hitozukuri-kotozukuri/
https://acervodigital.ufpr.br/bitstream/handle/1884/43266/R%20-%20D%20-%20RENATO%20ANTONIO%20BERTAO.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://acervodigital.ufpr.br/bitstream/handle/1884/43266/R%20-%20D%20-%20RENATO%20ANTONIO%20BERTAO.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://doi.org/10.1049/ic:20000198
https://www.coaching-pt.pt/oque-coaching/
https://www.coaching-pt.pt/oque-coaching/

Garcia, J., Maldonado, A., Alvarado, A., Rivera, D. (2014). Human critical success
factors for kaizen and its impacts in industrial performance. The International Journal of
Advanced Manufacturing Technology, 70(9-12), 2187-2198. Acedido em 7, 2, 2020.

Gongalves, V. (s.d). Kaizen o que é e como aplicar. Disponivel em

https://www.voitto.com.br/blog/artigo/o-que-e-kaizen. Acedido 7, 1, 2020.

Harada, T., Bodek, N. (2012). The Harada Method- the spirit of self-reliance.
Washington: PCS Press.

Imai, M. (1986). Kaizen: The Key to Japan’s Competitive Success. New York:
McGraw Hill.
Iwankio. (2019). O que ¢é o Lean Thinking. Disponivel em

https://administradores.com.br/artigos/o-que-e-lean-thinking. Acedido em 7, 1, 2020.

Janji¢, V., Todorovi¢, M., Jovanovi¢, D. (2019). Key Success Factors and Benefits
of Kaizen Implementation. Engineering Management Journal, 32, 98-106. Acedido em

19, 3, 2020.

Justa, M. (2013, 8, 25). KAIZEN — MELHORIA CONTINUA. Disponivel em

http://marcelojusta.blogspot.com/2013/08/kaizen-melhoria-continua.html.  Acedido

em 7,1, 2020.

Kaizen Institute (s.d). Methodology Development History. Disponivel em

https://www.kaizen.com/about-us.html. Acedido em 7, 1, 2020.

Lange, A., Karawejczyk, T. (2014). Coaching no processo de desenvolvimento

individual e organizacional. Didlogo, 25, 39-56. Acedido em 23, 4, 2020.

Liker, J. (2007). Toyota Talent- Developing Your People THE TOYOTA WAY. New
York: McGray Hill.

Marconi, M. & Lakatos, E (2003). Fundamentos de Metodologia Cientifica (5.2

Ed.). Sdo Paulo: Editora Atlas.

60


https://www.voitto.com.br/blog/artigo/o-que-e-kaizen
https://administradores.com.br/artigos/o-que-e-lean-thinking
http://marcelojusta.blogspot.com/2013/08/kaizen-melhoria-continua.html
https://www.kaizen.com/about-us.html

Melo, L., Bastos, A., Bizarria, F. (2015). Coaching como processo inovador de
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes. Capital Cientifico-Eletronica, 13(2), 141-

153. Acedido em 26, 4, 2020.

Mifiano, M., Fuentes, J., Diaz, M. (2013). What can we learn from the evolution
of research on lean management assessment? International Journal of Production

Research, 51(4), 1098-1116. Acedido em 19, 1, 2020.

Oliveira, M. (2005). Como fazer Projetos, Relatdrios, Monografias, Dissertacées e

Teses (3.2 Ed.). Rio de Janeiro: Elsevier.

Palmer, V. (2001). Invetory Management Kaizen. Proceedings of 2" International
Workshop on Engineering Management for Applied Technology, s.v, 55-56. Acedido em
23, 3, 2020.

Portal da Administracdo (2014). Kaizen: A filosofia da melhoria continua.

Disponivel em  https://www.portal-administracao.com/2014/10/kaizen-filosofia-

melhoria-continua.html. Acedido em 7, 1, 2020.

Portal Gestdo (2019). KAIZEN e a melhoria continua. Disponivel em

https://www.portal-gestao.com/artigos/8104-kaizen-e-a-melhoria-

cont%C3%ADnua.html. Acedido em 7, 1, 2020.

Quivy, R & Campenhoudt, L. (2013). Manual de Investigagdo em Ciéncias Sociais

(2.2 Ed.). Novo Hamburgo: Universidade Feevale.
Rother, M (2010). Toyota Kata. New York: McGraw Hill.

Santos, V. (2018, 4, 25). O que é o monozukuri? O que esse conceito representa

no lean. Disponivel em https://www.fm2s.com.br/o-que-o-monozukuri-no-lean/.

Acedido 4, 2, 2020.

Significados. (2016). Significado de Kaizen. Disponivel em

https://www.significados.com.br/kaizen/. Acedido em 7, 1, 2020.

61


https://www.portal-administracao.com/2014/10/kaizen-filosofia-melhoria-continua.html
https://www.portal-administracao.com/2014/10/kaizen-filosofia-melhoria-continua.html
https://www.portal-gestao.com/artigos/8104-kaizen-e-a-melhoria-cont%C3%ADnua.html
https://www.portal-gestao.com/artigos/8104-kaizen-e-a-melhoria-cont%C3%ADnua.html
https://www.fm2s.com.br/o-que-o-monozukuri-no-lean/
https://www.significados.com.br/kaizen/

Silva, W. (2018, 5, 25). Kaizen - hoje melhor do que ontem e pior do que amanhd.

Disponivel em https://uvagpclass.wordpress.com/2017/06/04/kaizen-hoje-melhor-do-

gue-ontem-e-pior-do-que-amanha/. Acedido em 13, 1, 2020.

Singh, J., Singh, H. (2009). Kaizen philosophy: a review of literature. IUP Journal
of Operations Management, 8(2), 51. Acedido em 4, 2, 2020.

Thiptarajan, K., Lertrusdachakul, T., & Mahatanankoon, P. (2019, s.d). Redefining
“Monozukuri” and “Hitozukuri” in the Context of Information Technology Education. In

Proceeding of the EDSIG Conference ISSN 2473, 4901, Cleveland, Ohio.

Tscharf, C., Pinto., J (2017). Lean Coaching: The Wheel of Life and the Harada
Method [A New Approach from the “as is” to the “to be”. 7™ International Conference
on Literature, Humanities, Fashion and Hospitality Management. Paris, France.

Tscharf, C. (2018). Lean Coaching- Ferramentas de Desenvolvimento Pessoal.

Portugal: Euedito.

Vexia. (2019). O que é o Lean Thinking. Disponivel em https://vexia.com.br/o-

gue-e-lean-thinking/. Acedido em 7, 1, 2020.

Whitmore, J. (2002). Coaching for performance. London: Nicholas Brealey

Publishing.

Womack, J., Jones, D. (1998). A mentalidade enxuta nas empresas: Elimine o
desperdicio e crie riqueza. Disponivel em:

https://books.google.pt/books?id=a26Bw1PE3 AC&printsec=frontcover&hl=pt-

PT#v=onepage&q&f=false. Acedido em 21, 4, 2020.

Womack, J., Jones, D., Ross, D., Massachusetts Institute of Technology (1991).
The machine that changed the world: The story of lean production. New York: Harper

Collins.

62


https://uvagpclass.wordpress.com/2017/06/04/kaizen-hoje-melhor-do-que-ontem-e-pior-do-que-amanha/
https://uvagpclass.wordpress.com/2017/06/04/kaizen-hoje-melhor-do-que-ontem-e-pior-do-que-amanha/
https://vexia.com.br/o-que-e-lean-thinking/
https://vexia.com.br/o-que-e-lean-thinking/
https://books.google.pt/books?id=a26Bw1PE3_AC&printsec=frontcover&hl=pt-PT#v=onepage&q&f=false
https://books.google.pt/books?id=a26Bw1PE3_AC&printsec=frontcover&hl=pt-PT#v=onepage&q&f=false

ANEXOS

l INSTITUTO
I UNIVERSITARIO ,
(L oA Ve sma QUESTIONARIO 2020

Mestrado em Gestao de Empresas

Para conclusdo do Mestrado em Gestao de Empresas do Instituto Universitdrio da Maia,
relativamente a unidade curricular disserta¢do, solicito uma entrevista (via Skype, Whatsapp
ou email) para resposta do presente questionario, que é totalmente andnimo e confidencial,

agradecendo desde ja a mais sincera opiniao.

Os dados recolhidos serdo usados exclusivamente para fins académicos.

Obrigado pela sua colaboragao.
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Abordagem ao tema

Devido a tratar-se de um tema muito especifico, criar-se-a neste ponto, uma espécie de
resumo ao tema abordado e terd acesso as perguntas que lhe serdo feitas no final do

documento, para que se sinta confortdvel a falar sobre o assunto na entrevista.

O hitozukuri e monozukuri sdo praticas centendrias no Japao, a primeira significa
criar/fazer pessoas excelentes por via do treino e especializagdo (hitozukuri) e a segunda criar
produtos excelentes (monozukuri) para os consumidores. Para que as empresas sejam
excelentes, elas ndo necessitam apenas de criar produtos excelentes, mas também de ter

pessoas de exceléncia a fazer esses mesmos produtos.

Segundo Harada e Bodek (2012) a esséncia do método de Harada é aquilo a que se
chama de autoconfianca, é a habilidade de cada pessoa para se tornar tdo especializada numa
determinada matéria que acabard por tornar-se insubstituivel. Cada pessoa desenvolve aptidoes
e caracteristicas tdo especializadas em disciplinas da sua escolha, que servem para o seu futuro

(vida pessoal e/ou profissional) e para o sucesso da organizacdo em que trabalham.

O método de Harada é um sistema que providencia uma estrutura para alcancar as
metas e o sucesso de cada um. Assenta essencialmente em cinco pilares distintos, mas

complementares (Harada & Bodek, 2012):

6. Trinta e trés perguntas sobre autoconfianga - estas perguntas servem para
medir a autoconfianca de cada um;

7. Um formulario de objetivos a longo-prazo - este pode ser considerado como o
coracdo do método, este formulario é a ferramenta principal que organiza as
metas, objetivos, a autoanalise e o plano de acdo de cada um;

8. As sessenta e quatro janelas - uma estrutura para elaborar as tarefas e rotinas
gue cada pessoa necessita para realizar as suas metas;

9. Folha de verificagao da rotina - uma lista de controlo didria para ajudar a
fortalecer os habitos;

10. Didrio - uma ferramenta de planeamento que ajuda a organizar o dia a dia para

melhorar a produtividade.

Para completar cada um dos formularios acima descritos, é necessario seguir cinco

passos principais do método (Harada & Bodek, 2012):

6. Meta - escolher a meta certa;
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10.

Objetivo - Entender a razdo pela qual se quer alcancar a meta. Quanto mais
forte o objetivo, mais facil serd para atingir a meta;

Anadlise - olhar para o passado e potencial futuro para reforcar os pontos fortes
e eliminar as falhas;

Agdo - construir um plano de agao;

Implementacgao - incorporar o plano na rotina diaria, responsabilizar-se pelas

acgOes e sustentar os esforgos.

Para atingir estes cinco passos principais, pode-se seguir vinte passos mais basicos,

porém é necessario esforgo e fazé-los diligentemente (Harada & Bodek, 2012):

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Acreditar em si mesmo - é vital que cada pessoa acredite que consegue e sera
bem-sucedido tanto na vida pessoal como profissional;

Tornar-se autoconfiante - Como foi mencionado anteriormente, este método é
baseado na autoconfianca. Os termos autoconfianga, autodirecdo,
autorrealizagdo, autodeterminacdo e autonomia correspondem todos a
habilidade de stand on your own feet - ter confianga e as competéncias para
atingir as metas pessoais e profissionais;

Determinar o servigo-chave para outros - E necessario ser competitivo, contudo
deve-se incluir outros (parceiros) na ambigdo de chegar ao topo;

Selecionar a meta principal - Para continuar este processo, é necessario
selecionar uma meta para ser bem-sucedido na vida. Cada um decide o que quer
fazer. Nao é facil escolher uma meta, mas consegue-se;

Definir metas com niveis diferentes - No método de Harada existem quatro
tipos de meta: mais alta, intermédia ou moderada, mais facil e aquilo que cada
um pensa que consegue alcangar com as suas capacidades atuais;

Definir marcos entre as metas - £ necessario criar marcos mensuraveis entre o
tempo que se comeca e a meta estabelecida para ter motivacdo de manter-se
no caminho certo;

Indicar os objetivos e valores - A meta de cada um tem valor para quem a
escolhe e para os outros. Quanto mais forte o objetivo mais significado tem;
Analise-se - O objetivo é repetir comportamentos que conduzam ao sucesso do

passado;
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29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Criar a prépria janela de sessenta e quatro com oito areas para atingir a meta
- Esta janela é uma matriz que ajuda a determinar as tarefas e agées necessarias
para atingir os objetivos no futuro;

Escrever oito tarefas para cada area - Apds aparecerem as oitos dareas
especificas, é necessario preencher oito tarefas que ajudem a atingir cada uma
delas;

Escrever a data de inicio de cada tarefa - Depois de pensar nas sessenta e
guatro tarefas, é necessario atingir as metas. Cada um determina qual das areas
atinge primeiro;

Selecionar dez tarefas para comegar - Selecionar dez tarefas que devem
comecar imediatamente para atingir a meta. E fundamental escrever a data em
gue se quer comegar e completar a tarefa;

Rotinas novas constroem novos habitos - Para as metas a longo-prazo, escreva
dez rotinas que pretende fazer regularmente para criar habitos e
comportamentos positivos;

Escrever afirmagoes - As afirmagdes ajudam a manter energia positiva a medida
gue se avanca no alcance da meta;

Determinar o tipo de suporte que necessita - Pensar no tipo de suporte
necessdrio para atingir a meta. E preciso informacdo? Conselhos? Coaching? E
essencial a ajuda de alguém para submeter o plano ao chefe? Escrever as dicas
gue pensa que ajudardo a adquirir a meta;

Selecionar as pessoas que apoiarao o processo - Ninguém consegue ser bem-
sucedido sozinho;

Utilize a sua folha de rotina diaria - Usar esta folha todos os dias é
imprescindivel para saber onde se esta situado. Nesta folha estd gravado o
sucesso diario;

Manter um diario - Usar este didrio para agendar as atividades e para focar-se
nas tarefas e agGes que precisa para trabalhar perto da meta. No final de cada
dia, utilize-o para refletir nos desafios e sucessos que ocorreram no dia;
Trabalhe com um coach/mentor - Encontre-se com o seu coach/mentor sempre
gue possivel para rever o seu diario;

Verifique os seus formuldrios ao més - Ao final de cada més, olhe para tudo o

que preencheu e faga as revisées que achar necessarias.
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Harada descobriu os quatro elementos que cada pessoa deve desenvolver para ser bem-

sucedida na vida (Harada & Bodek 2012):

5. Mental/Espirito - é necessario foco, confianca e uma boa atitude para que se
consiga atingir os objetivos;

6. Habilidades - ter o conhecimento e capacidades necessarias naquilo que se
consegue fazer;

7. Saude/Condig3o fisica - a forma fisica € importante, a maneira como o corpo se
sente, a dieta para melhorar, o exercicio e a energia fisica;

8. Vida diaria - as relagdes com os outros e o balanco entre a vida pessoal e

profissional.
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Questionario

A entrevista consiste na pergunta/resposta das questdes seguintes, o objetivo é
percecionar a opinido do questionado sobre a matéria abordada e determinar qual o impacto

no seu desenvolvimento pessoal e de terceiros.

1. Ja alguma vez ouviu falar em hitozukuri e monozukuri? O que pensa em

relacdo a estes conceitos?

2. Como é que vé esta matriz (método de Harada)?

3. Considera-a essencial para a sua vida? Explique de que forma.

4. Harada afirma que a autoconfianca é a chave para o desenvolvimento de

pessoas. Concorda com esta afirmagao?

5. Acredita em pessoas insubstituiveis nas organizacoes?

6. Acha que as ferramentas do método de Harada sdo ou podem ser Uteis na

sua vida profissional/pessoal? Se sim, de que forma?

7. Depois de ter observado os cinco passos principais e os vinte bdsicos do
método de Harada, de que forma acha que poderdo ter impacto na sua

vida?

8. Considera importante servir os outros? Por qué?

9. Concorda com os quatro aspetos essenciais que o Harada fala? Determine

a importancia deles na sua vida.

10. Acredita na existéncia do desenvolvimento de pessoas? Comente.

11. Acredita que as pessoas conseguem melhorar continuamente? Enuncie um
conjunto de aspetos que considere importantes para o desenvolvimento

pessoal.
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