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RESUMO

O sensemaking é um ponto crucial no entendimento daquilo que faz sentido para
o individuo, uma vez que quando conseguimos entender algo por conta de nossas
vivéncias tudo fica de certa forma melhor compreendido. O presente trabalho
pretende analisar e avaliar as entrevistas de colaboradores da Volvo do Brasil,
especificamente na planta Powertrain, visando as competéncias individuais dentro
de um ambiente produtivo, entendendo que existem etapas para o desenvolvimento
das mesmas. A analise das entrevistas foi realizada através do software Atlas
Tl 8.1.29, onde foi possivel, através dos cddigos, criar uma rede network com
conexdes relacionando os fatores da pesquisa e nuvens de palavras. Foi possivel
estabelecer muitos fatores relacionados ao desenvolvimento do conhecimento
desde a criacdo da equipe até o ponto em que foi identificado o alto grau de
institucionalizacdo do conhecimento. Ao passo que a pesquisa foi acontecendo,
percebeu-se existem fatores que auxiliam ou ancoram em cada uma das etapas do
ciclo de desenvolvimento do conhecimento.
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INTRODUCAO

Competéncia é uma palavra do senso comum, utilizada para designar uma
pessoa qualificada para realizar alguma coisa (FLEURY; FLEURY, 2001). Em varias etapas
do crescimento profissional, o individuo é direcionado para adquirir e desenvolver
inUmeras competéncias e que sempre levam tempo e investimento, mas isso é feito
para o beneficio tanto do colaborador quanto da empresa.

Os conceitos sobre competéncias geralmente sdo apresentados em 3 dimensdes,
sendo elas conhecimento, habilidade e experiéncias vividas. As autoras Ruthers e Cunha
(2008), complementam essa ideia com o fato de esses aspectos cognitivos, sociais,
técnico e afetivo, propondo que competéncias sdo um conjunto de conhecimentos que
adquirimos ao longo da vida.

Além de serem desenvolvidas, essas competéncias sdo melhor exploradas quando
relacionadas com coisas que fazem sentido ao individuo, o Piaget (1966) traz a ideia da
construcdo do conhecimento através da relacdo entre o individuo e um objeto.

Neste trabalho cientifico serd apresentado uma analise sobre o desenvolvimento
de competéncias individuais sobre a ética do “Fazer sentido a”, que serdo sugeridas a
partir da investigacdo de entrevistas feitas por colaboradores da Volvo do Brasil.

1  DEFINICAO DOS OBJETIVOS

1.1 OBIJETIVO GERAL

Este estudo pretende conduzir uma avaliagao aprofundada sobre o desenvolvimento
de competéncias individuais no ambiente produtivo da Volvo do Brasil, mais
especificamente na planta de Powertrain, localizada em Curitiba-PR.

1.2 OBIJETIVOS ESPECIFICOS

e Compreender e discutir os aspectos do desenvolvimento de competéncias
individuais da lideranga no contexto produtivo.

e Conduzir um estudo qualitativo (focus group + entrevistas), onde serdo
avaliadas as percep¢des dos gestores.

¢ Avaliar e categorizar relatos em um modelo explicativo por meio de Analise
de Conteudo.
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e Elaborar framework para a compreensdo das caracteristicas e etapas distintas
presentes neste processo de desenvolvimento de competéncias.

e Elaborar artigo publicavel.

2 SENSEMAKING E SENSEGIVEN

2.1 SENSEMAKING

Segundo Weick (1995), sensemaking pode ser entendido literalmente como
making sense, com uma traducao livre “Fazer sentido”. Dessa forma, pode-se entender
que o momento do sensemaking é um estado inicial da criacdo do conhecimento em
gue aquilo que é proposto passa a ter uma fagulha de entendimento.

Weick (1995), sugere que se a organizagdo estimula a aprendizagem de um grupo
de individuos buscando uma melhor compreensdo, entendimento e direcionamentos,
entdo ela estd desenvolvendo o sensemaking daquele grupo. Por outro lado, ao mesmo
tempo o individuo estd sendo estimulado ele também esta criando expectativas do
mesmo e quando a atividade ndo é atendida ela é interrompida, o que mostra que o
sensemaking estd ligado diretamente com o controle de expectativas e de entendimento
dainterrupcdo. Ainda, a influéncia conjunta de expectativas e interrupgdes sugere que
0 sensemaking sera mais ou menos um problema na organizacdo, dependendo da
adequacao dos roteiros, rotinas e atividades realizadas.

O “fazer sentido” esta ligado com o processo de aprendizagem do individuo, uma
vez que o entendimento de um tema qualquer sé ocorre quando existe uma assimilacdo
por conta de um entendimento, comparacao, adaptacdo e acomodacdo (PIAGET,1993).

2.2 SENSEGIVEN

Giola e Chittioedi (1991), trazem a ideia do sensegiven como sendo aquele
lider que pensa de forma estratégica como influenciar os seus sensemakings, sendo
o detentor daquele conhecimento o caminho que ao ser ver é o mais correto para a
organizacdo. Contudo, esses influenciadores devem nortear este caminho para que os
sensemaking consiga em dado momento se tornarem sensegivens. Adicionando a isso,
os autores comentam que existem um processo ciclico entre o conhecimento que os
sensegivens proporem aos sensemakings, por conta de que existe a necessidade de que
o as atividades sejam realizadas sem interrupcdes e expectativas que sejam entregues,
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dessa forma a estratégia de como adaptar e conduzir as atividades esta diretamente
ligada ao papel do sensegiven.

Maltis (2005), complementa os autores Giola e Chittioedi com o fato de que
é importante de se existir um papel de lideranga vindo do sensegiven para como a
organizac¢do dos sensemakings.

3 CICLO DO DESENVOLVIMENTO DO CONHECIMENTO

Para Patriotta (2003), o conhecimento adquirido é afetado por 3 importantes fatores:

¢ Ahistdria, em que o conhecimento vem das experiéncias vivida e aprendizagem
no tempo.

¢ O habito, apds o conhecimento internalizado e institucionalizado tende-se a
ser utilizado de formata automatica.

e A experiéncia, em que o conhecimento se torna tacito.

Takahashi (2007) faz uma contribuicdo ao entendimento do mesmo, em que é
necessario a utilizacdo de ferramentas operacionais que Patriotta utilizou em seus
estudos sobre aprendizagem organizacional, sendo elas: o tempo, a interrupcdo e
a narrativa.

Como Takahashi (2007) comenta que o tempo é o fator de tornar-se social, a
perspectiva histdrica que permite o individuo de entender as novas situacdes daquele
momento e comecara a aceitar o novo meio em que foi inserido.

Segundo Takahashi (2007) a interrupcdo esta ligada com o fato da descontinuidade
da acdo e com a possibilidade da observacdo do momento em que a ordem foi
recomposta. Desta forma a processo comega a permitir o entendimento e ainternalizacao
do conhecimento, tornando o conhecimento adquirido em conhecimento tacito.

Por fim, Takahashi (2007) propde que a narrativa € o estoque dos conhecimentos
tacitos adquirido dando a possibilidade de externalizar em forma de experiéncias. Neste
ponto é onde a organizacdo ou o grupo se torna referéncia e modelo para ser seguido
e também é o momento em que o sensemaking comeca a se tornar sensegiven.

Patriotta (2003), propdem um modelo de desenvolvimento do conhecimento
como sendo “um ciclo de conhecimento baseado em processos recursivos de criacao,
utilizagdo e institucionalizacao, levando a producgao de resultados do conhecimento”.
Neste modelo, o autor comenta que o modelo se desenvolve por 3 etapas: Fundagao,
Rotinas e experiéncias.
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3.1 FUNDAGAO OU HISTORIA

Para Patriotta (2003), o conhecimento de fundacdo estd ligado ao delineamento
da organizacgdo, que relaciona a natureza do conhecimento organizacional a origem
daquele conhecimento refletido na organizacdo, ao projeto. Sendo assim, este é o
momento em que existe a criagdo do conhecimento do grupo por conta da pouca
institucionalizagdo do conhecimento.

3.2 ROTINAS

Segundo Patriotta (2003), o conhecimento de procedimento, referente ao carater
rotinizado da acdo organizacional em ambientes de trabalho consolidados. A partir
deste momento o conhecimento estd sendo utilizado e padronizado, mesmo tendo
certas incertezas o grupo ja o utiliza de forma automadtica e ao mesmo tempo ainda
nado totalmente concretizada por eles.

3.3 EXPERIENCIA

Para Patriotta (2003), o conhecimento de experiéncia, relativo a estagios
mais maduros na trajetéria evolucionaria do conhecimento e organizacao. Este é o
momento em que o grupo se torna referéncia por conta da alta institucionalizacdo
do conhecimento, também é o momento em que o sensemaking comeca a se tornar
sensegiven no conhecimento adquirido.

4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo exploratdrio, qualitativo em que
se desenvolve na analise de entrevistas que foram feitas no periodo entre os anos de
2016 a 2017 com alguns dos gerentes da planta Powertrain. Até o momento foram
analisados em torno de 9 horas e 35 minutos de entrevistas transcritas.

4.1 FERRAMENTA DE ANALISE (ATLAS Tl 8.1.29)

Estas analises foram feitas no software Atlas Tl 8.1.29 na versdo Education
license. Este é um software de analise de dados qualitativos em que facilita uma
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verificacdo de varios artigos e trabalhos cientificos possibilitando o usudrio criar alguns
tipos diferenciados de analises como redes de network, nuvens de palavras das quais
mais aparecem no artigo estudado, possibilita também a codificacdo de trechos que
sejam importantes para o usudrio e esses cddigos podem ser utilizados para afunilar e
selecionar as informacgdes importantes para o estudo.

Segundo Bardin (2011) a inferéncia é a andlise de conteido que recorre a
indicadores qualitativos ou deduzir de maneira légica um certo conteldo, portanto
toda a informacgdo encontra deve ser inferida com cuidado e sempre ter um olhar
critico antes de utiliza-la.

4.2 TRATAMENTO DOS DADOS

Para a andlise das competéncias sobre as nuvens de palavras geradas no software
Atlas Tl, a estratégia serd analisar a densidade dessas palavras em 3 circulos sendo o
mais periférico como sendo palavras que ndo foram comuns entre as andlises tendo
baixa importancia de andlise, o medial como tendo media importancia de andlise e o
interno como tendo alto grau de importancia. Desta forma, sera possivel identificar
mais competéncias entre os diferentes estagios do desenvolvimento do conhecimento.

FIGURA 1 — Circulos de analise

BAIXO NiVEL

MEDIO NIVEL

FONTE: Os autores (2018)

5  ANALISE DE DADOS

Para analisar os dados obtidos pelas analises das entrevistas foi necessario o
desenvolvimento de uma rede network dos fatores identificados nas entrevistas que
influenciam o ciclo do conhecimento organizacional dentro da Volvo do Brasil com o
objetivo de visualizar quais fatores alavancam e quais atrapalham o desenvolvimento
do conhecimento, e também nuvens de palavras dos cédigos referentes aos niveis do
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ciclo do desenvolvimento do conhecimento. Dessa forma, cria-se entendimento claro
do porqué de cada uma das competéncias sugeridas uma vez que a missdo e a visao
da empresa tém forte influéncia sobre os colaboradores que fazem parte dela.

5.1 NETWORKS DAS ENTREVISTAS

A analise das entrevistas transcritas disponibilizadas pela professora orientadora
em que foram importados para o software Atlas Tl, todos passaram pelo processo de
codificacdo de pontos que se encaixavam e dialogavam com os objetivos desta pesquisa.
Esses codigos foram dispostos em uma aba do software, em que ao longo das leituras
outros cédigos foram sendo inseridos, retirados e atualizados desta lista com o intuito
de se obter um conjunto coeso de cddigos.

Durante as analises foram definidos 43 cddigos referente ao tema, sendo os seguintes:

QUADRO1 - Cddigos criados no software Altas Tl

Assertividade
Agilidade
Ambiente_volvo
Benchmarking
Burocracia
Competéncia
Competencia_vida
Competencia_volvo
Comunicacao
Confianga
Conflitos
Cultura_volvo
Desafios

Descontinuidade

Diamante
Dinamismo
Divergéncias
Ensinar

Escuta
Estagnacgao
Exceptional_people
Experiéncia
Externalidade
Greve

Historia
Individualismo
Influenciar

Inovagao

Insatisfagdo_interna
Institucionalizacdo_volvo
Integragao
Internalidade
Involucdo
Maturidade_Grupo
Negociacao
Proatividade
Responsabilidade
Retrabalho

Rotina

Time

Urgéncia

WCM

FONTE: Os autores (2018)

Tendo como a base as trés etapas do ciclo do desenvolvimento do conhecimento
organizacional demonstrado por Patriotta(2003) e identificando pontos que auxiliam e
os que despromovem este desenvolvimento, os cddigos do Quadro 1 foram dispostos
em uma rede de network desenvolvida dentro do software Atlas Tl. Na parte superior da
imagem estdo os codigos referentes aos pontos que despromovem o desenvolvimento
e os na parte inferior sdo os que alavancam.
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FIGURA 2 — Ciclo do desenvolvimento do conhecimento
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FONTE: Os autores (2018)

Fazendo uma andlise da esquerda para a direita, pode-se construir uma sequéncia
de entendimento de todos os fatores percebidos que afetam o ciclo do desenvolvimento
do conhecimento. Para se ter uma melhor compreensao desta andlise é necessario que
separe a imagem em 4 sessoes, sendo:

e 12 sessdo: fatores compreendidos como uma bagagem que os entrevistados
traziam antes do inicio do seu trabalho na Volvo do brasil e fatores que eles
ja estavam institucionalizados para eles.

e 22sessdo: fatores que possibilitaram o desenvolvimento os entrevistados e os
grupos em que fazem parte ou que sdo lideres do ponto de inicio de criacao
do conhecimento até a compreensdao do mesmo, e também os pontos foram
compreendidos com ancoras do desenvolvimento.

e 32 sessdo: fatores que transforma aqueles entrevistados e seus grupo de
apenas uma compreensao para a institucionalizacdo completa, e também os
pontos foram compreendidos com impeditivos do desenvolvimento.

e 42sessdo: fatores que tornavam aqueles entrevistados e seus grupos referéncia
para dentro e fora da organizacdo, e também os fatores que ndo deixam o
grupo evoluir.
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FIGURA 3 — Ciclo do desenvolvimento do conhecimento
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FONTE: Os autores(2018)

Sobre a 12 sessdo, os codigos identificados nas entrevistas sdo os seguintes:
Competencia_vida, Institucionalizagao_volvo, WCM, Diamante, Time, Ambiente_Volvo
e Cultura_volvo. Estes sdo alguns pontos que os entrevistados comentavam que
sempre estavam trazendo suas experiéncias profissionais anteriores a Volvo do Brasil
para atualizar ou sugerir mudangas internas nos processos da empresa, mas também
todos tinham aspectos sobre da cultura e dos valores Volvo do Brasil muito forte em
seus discursos. Contudo, esse conhecimento empirico que os entrevistados provem
de experiéncias vividas e que pela vontade de crescimento interno dentro da empresa
todos tentam ajudar dentro de seus conhecimentos. Segundo o autor Crozatti (1998),
a cultura organizacional é entendida como um conjunto de crenca e valores internos
gue sdo compartilhadas entre os colaboradores, mas neste sentido da analise ela estd
ligada com os conceitos da Volvo do Brasil que sdo apresentados de forma solida para
o colaborador que egressa na empresa.

Na 22 sessdo, os cédigos identificados como sendo os que alavancam da criagao
sdo comunicacao, escuta, desafios e internalidades; e os ancoras sao insatisfacdo_
interna, conflitos e retrabalho. Os cddigos que se referem aos aspectos alavancam
a criacdo do conhecimento organizacional foram identificados nas entrevistas num
sentido mais de comunicagdo interna e externa entre outros setores, por conta de
que quando os setores se ajudavam entre si criava-se uma sintonia entre eles e as
atividades exigidas se realizavam com certa fluidez. Assim como comenta a autora Figaro
(2005), a comunicacdo interna dentro do ambiente empresarial é a compreensao da
realidade do colaborador e também de suas atividades, também é uma forca vital que
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ajuda na fluidez do processo de aprendizagem e no processo produtivo. Os codigos
que se referem a aspectos que ancoram a criagdo do conhecimento organizacional
sdo relacionados a conflitos internos e a retrabalho, os entrevistados estavam sempre
comentando de colaboradores que nunca assumiam suas responsabilidades e sempre
estavam colocando a culpa de problemas em outros setores. Adicionando a esse ponto,
Mamade (2014), comenta que conflitos internos sao situa¢cdes normais dentro de um
ambiente e empresarial e deve ser visto como algo normal, mas quando a linha ténue
do respeito é rompida deve-se entdo tomar providéncias para combaté-lo.

FIGURA 4 — Ciclo do desenvolvimento do conhecimento
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FONTE: Os autores (2018)

Analisando a 32 sessdo os cddigos identificados como sendo aqueles que
transformam a compreensao do conhecimento sdo integracdo, proatividade, Urgéncia,
confianca, Dinamismo, responsabilidade, exceptional_people, assertividade; e
os impeditivos do desenvolvimento conhecimento sdo descontinuidade, greve e
involucdo. Os cddigos identificados como aqueles que transformam a compreensao
do conhecimento em conhecimento institucionalizado estdo relacionados ao clima
organizacional do grupo, os entrevistados comentavam que a partir do momento em que
o grupo esta confiante e integrado funcionavam com eficiéncia e com responsabilidades
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em que sempre estavam a um passo de serem referéncia na execucao das atividades
exigidas. Contudo, segundo Ferreira (2017, p. 55), “quando as pessoas estdo satisfeitas
e motivadas com o seu ambiente de trabalho, tendem a apresentar uma produtividade
maior”, entdo o grupo sempre serd produtivo quando o clima organizacional favorece o
meio empresarial. Os aspectos identificados como impeditivos do desenvolvimento do
conhecimento estdo relacionados a descontinuidade de projetos e também a cultura
organizacional de pessoas que estavam a mais tempo na empresa, em alguns dos
entrevistados comentavam sobre o fato de que muitos projetos foram descontinuados
porque ja se sabia que aquele “projeto” nao iria funcionar por conta experiéncia
passadas. Adicionando a isso, Ferreira (2017, p. 19) comenta sobre a relacdo social
apresentada por Maslow que “quando ndo estdo suficientemente satisfeitas, a pessoa
pode se tornar resistente, antagénica e hostil com relacdo as pessoas que a cercam”,
dessa forma esse ambiente sem uma boa relagdo entre os colaboradores pode ser um
fator prejudica a implementagao de novos projetos.

Na ultima sessao, os cddigos identificados que tornavam o grupo “referéncia” sdo
negociacao, Competencia_volvo, Ensinar, Agilidade, Maturidade_grupo, Benchmarking
e Inovacgdo; e os que ndo deixam o grupo evoluir sdo Externalidade, Individualismo,
Burocracias, estagnacao e divergéncias. Os aspectos que tornam o grupo “referéncia”
estdo relacionados a maturidade do grupo, os entrevistados comentavam que a Fabrica
da Powertrain era “referéncia” para as outras fabricas do grupo volvo e muitos gestores
queriam entender o motivo pelo que a fabrica era eficiente, a resposta sempre era
voltada para as competéncias do grupo e do bom trabalho que era feito. Como Slack
(2015) apresenta o benchmarketing como sendo uma ferramenta em que ¢é utilizada
guando empresas visitam outras empresas para visualizar a operacao e tentar extrair
pontos que sejam interessantes para a organizacdo, e nesse caso a fabrica da Powertrain
é considerada a fabrica que muitas empresas se espelham e a consideram como modelo
para ser seguida.

Na opinido dos entrevistados sobre os aspectos que ndao deixavam o grupo evoluir
estdo relacionados a fatores externos da Volvo do Brasil, muitos deles comentaram sobre
um ponto de estagnacado por conta da satisfacdo profissional. Dessa forma, Agapito e
Souza (2010) comentam que o colaborador que estd satisfeito com o seu trabalho é
produtivo até certo ponto e logo apds um tempo comeca a ndo ser produtivo por conta
de ndo ter desafios ou por ndo ter motivagdes por parte da empresa, no caso do Volvo
do Brasil alguns fatores internos como comentados acima como conflitos internos,
insatisfacdo e fatores internos geram o entendimento da estagnacao informada pelos
entrevistados.
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4.2 NUVEM DE PALAVRAS

Nesta etapa da pesquisa, a necessidade de utilizar a nuvem de palavra mostra
quais das palavras teve a maior densidade entre os trechos selecionados relacionados
as etapas do ciclo do desenvolvimento do conhecimento. Utilizando a ética do
sensemaking, do entendimento daquilo que “faz-sentido” para os entrevistados,
algumas competéncias foram sugeridas para cada etapa do ciclo para atender aos
objetivos deste estudo cientifico.

Para a pesquisa em questdo, as areas periféricas das nuvens de palavras nao
foram consideras pelo motivo de ndo terem importancia para os objetivos deste estudo.

4.2.1 Historia

FIGURA 5 — Nuvem de palavras — Cédigo Historia
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FONTE: Os autores (2008)

Na area mais ao centro da nuvem de palavras que representa a maior densidade
e com maior importancia as palavras “eu” e “gente” apareceram respectivamente 46
e 62 vezes entre os trechos selecionados, o que pode ser interpretado como sendo
as competéncias como foco em pessoas. Assim como a autora Ferreira (2017), trata o
clima organizacional e a motivacdo do grupo como algo benéfico para a organizacao,
dessa forma o foco em pessoas traz o entendimento de que os colaboradores da Volvo
do Brasil tomam como preferéncia o desenvolvimento pessoal e o do préximo.

Na drea medial da nuvem de palavras que representam média densidade e
média importancia as palavras “como”, “Fazer” e “Saber” aparecem respectivamente
30, 18 e 12 vezes, o que pode ser interpretado como sendo a competéncia do Know-
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how ou Habilidade. Segundo Durant (1998), comenta o conceito de competéncia em
3 dimensodes, sendo elas conhecimento, habilidade e atitude, o autor ainda comenta
como a Habilidade como sendo um talento particular na pratica. Isso mostra que nesta
etapa o individuo geralmente deve apresentar facilidade para realizar de atividades
exigidas pelo gestor, facilitando a estratégia de montagem de um grupo coeso e agil.

4.2.2 Rotina

FIGURA 6 — Nuvem de palavras — Cédigo Rotina
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FONTE: Os autores (2018)

Na drea mais ao centro da nuvem de palavras que representa a maior densidade
e com maior importancia a palavra “gente” aparece 100 vezes entre os trechos
selecionados, mostra que o foco em pessoas e no grupo continua sendo algo que
permanece em comum entre os entrevistados.

Na drea medial da nuvem de palavras que representam média densidade e média
importancia as palavras “como”, “Fazer” e “pessoas” aparecem respectivamente 37, 23
e 18 vezes, o que pode ser interpretado como sendo as competéncias Know-how de
pessoas, comunicacdo ou trabalho em equipe. O autor Zarifian (1999), comenta que
a comunicagdo no meio empresarial como sendo entrar em acordo com o préximo e
com os objetivos organizacionais. Nesta etapa o individuo ja estd bem com o grupo e
com os outros setores, muitos dos entrevistados falaram sobre os beneficios de poder
trabalhar com os outros setores.
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4.2.3 Experiéncia

FIGURA 7 — Nuvem de palavras — Cédigo Experiéncia
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FONTE: Os autores (2018)

Na area mais ao centro da nuvem de palavras que representa a maior densidade
e com maior importancia a palavra “gente” aparece 49 vezes entre os trechos
selecionados, mostra que o foco em pessoas e no grupo continua sendo algo que
permanece em comum entre os entrevistados mas perdeu importancia.

Na drea medial da nuvem de palavras que representam média densidade e média
importancia as palavras “eu”, “vocé”, “pessoas” e “Fazer” aparecem respectivamente
24, 18, 15 e 15 vezes, o que pode ser interpretado como sendo a competéncia
atitude. Durant (1998), comenta que a atitude estd relacionada com o propdsito e a
determinacao, “Querer fazer”. Concluido assim, que para chegar a etapa de experiéncia

o individuo deve ter determinacao e vontade.

CONCLUSAO

O presente estudo identificou e sugeriu, sobre a dtica do sensemaking, algumas
competéncias individuais e internas perante o senso comum entre os entrevistados.
Para alcancar esses resultados, foi necessario o entendimento da do contexto em que
essas pessoas estavam inseridas e definir fatores que auxiliaram e ancoram o ciclo do
desenvolvimento do conhecimento sugerido pelo autor Patriotta (2003).

Além disso, através da utilizacdo do software Atlas Tl 8.1.29 para analise as
entrevistas transcritas, foi possivel ter um melhor entendimento do tema e todos os
fatores correlacionados a ele.
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Dentro dos objetivos deste estudo, todos foram alcangados resultando numa
perspectiva coerente com relagdo aos pontos apresentados pela pesquisa. Para
atingir esses resultados, foi necessario a relacdo de interdisciplinaridade entre os
conhecimentos desenvolvidos na academia e os textos base para se definir algumas
sugestdes de competéncias que os entrevistados apresentavam num senso comum
sendo a principal “Foco em pessoas”, porém estd é uma caracteristica que colaborador
da Volvo do Brasil desenvolve rapidamente dentro da organiza¢do. Além disso, foi
possivel encontrar outras competéncias secundarias como Trabalho em equipe,
atitude, habilidade, comunicacdo, essas que complementam e podem ser efeito da
competéncia principal.

As sugestées para futuros estudos seriam de revisitar os entrevistados e mostrar
os resultados deste estudo e avaliar a assertividade do mesmo, também poderia ser
feita uma segunda rodada de entrevistas com questionamentos que buscassem outros
pontos sobre o tema.
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