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RESUMO

A busca por motoristas de alta performance tem sido uma constante dentro das
empresas do segmento de transporte de passageiros, desafiando a area de
Recursos Humanos a procurar novas formas de encontrar os melhores
profissionais. Esse trabalho teve como objetivo demonstrar que € possivel
estabelecer um arquétipo baseado no perfil psicossocial dos motoristas de alta
performance para ser aplicado nos processos de selecdo. Considerando o
contexto da mobilidade, o transporte € fundamental na vida das pessoas de todo
o mundo e também, um desafio com uma complexa teia de variaveis, na qual o
motorista profissional possui expressiva participagdo, uma vez que dirige um
veiculo de alto valor agregado. Dele depende boa parte da produtividade
operacional das organizacfes, e ndo menos importante, € ele quem representa as
empresas junto ao cliente final, sendo responsavel por milhares de vidas durante
sua carreira. Justo por isso, as empresas rodoviarias de passageiros devem
manter o olhar atento aos motoristas, como é o caso das duas empresas
pesquisadas nesse trabalho, que possuem praticas rigidas de acompanhamento
de desempenho, bem como, politicas de valorizacdo para os profissionais de alta
performance. E foi com base nos dados mantidos por ambas, que se buscou
identificar aspectos comuns a um grupo seleto de profissionais, que durante os
365 dias do ano ndo cometeram nenhuma infracdo, considerando-se para isso,
zero acidente de transito, zero avaria nos veiculos que dirigiram, zero ocorréncia
de excesso de velocidade, zero multa de transito e nenhuma reclamacédo de
clientes. A partir dos dados ofertados pelas duas empresas, foi identificado um
grupo de setenta e cinco profissionais, que se tornaram objeto desse estudo
gualitativo, através do mapeamento tanto de aspectos psicologicos, quanto
sociais, visando criar um arquétipo de profissional ideal para colaborar tanto no
acerto dos processos de recrutamento e selecdo, quanto em oportunidades de
treinamento e desenvolvimento dos demais profissionais que compéem o quadro
de motoristas das empresas de transporte rodoviario de passageiros, a fim de

elevar o desempenho operacional e a seguranca viaria nesse segmento.

Palavras-chave: sele¢éo, arquétipo, motoristas, alta performance
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1. Resumo Executivo

1.1 - Contextualizag&o do tema no Brasil e no Mundo

O transporte de cargas e de pessoas sempre foi uma necessidade e um

fator da evolucéo humana, desde os primérdios. Santos (2007)?* resume:

“O uso das préprias maos para fazer o transporte de bens
limitava o crescimento do homem e a expanséo da regido em
que atuava. O emprego dos animais deu-lhe mobilidade, pois,
além de emprega-los no transporte, também os aproveitava para
0 sustento do grupo. A evolucdo das modalidades de transporte,
como a invencdo da roda, a construgéo de estradas e ferrovias e
0 surgimento do automoével, permitiu ao homem desbravar e
habitar diversas regides, firmando o dominio de algumas nacdes

sobre outras e, assim, deu curso ao progresso da civilizagdo.”

Ao longo do tempo, com o aprimoramento dos meios de transporte, com a
inteligéncia humana e o advento da tecnologia, o transporte foi sendo adaptado a
realidade e necessidades de cada época, a0 mesmo tempo que impulsionou o

avanco da economia e da sociedade.

O transporte coletivo urbano também passou por transformacdes. No
Brasil, o modal rodoviario foi consolidado como sistema preferencial de
transporte, ganhando forca e aceleracdo no periodo de 1950 a 1970, momento
em que foram feitos grandes investimentos no setor e na infraestrutura de

estradas.

As mudancas também se fizeram presentes na profissdo de motorista do
transporte coletivo de passageiros ao longo dos anos. Antes eram condutores de

carrocas, depois de bondes até que se tornaram motoristas de 6nibus.

Os numeros do Painel apresentados pela NTU - Associacdo Nacional das
Empresas de Transportes Urbanos demonstram o quanto o transporte coletivo e a
profissdo de motorista sdo representativos até hoje. S&o 2.901 municipios

atendidos por servicos de transporte publico por 6nibus; 28% dos transportes



realizados no pais sd@o coletivos e destes, 85,7% sdo viagens realizadas por
onibus; sdo mais de 40,4 milhGes de viagens/dia feitas por passageiros e 193,1
milhdes de km/més. A frota é de 107.000 6nibus, sendo 92,5% como frota
operante.

Mesmo com toda a relevancia do transporte coletivo de passageiros e, por
consequéncia, do papel do motorista, a profissédo sé foi regulamentada em 2012,
por meio da Lei 12.619/12, cujo ponto central foi o descanso intrajornada de
motoristas e cobradores de Onibus. Depois foi instituida a Lei 13.103/15 que
dispde sobre o exercicio da profissdo de motorista. Foram importantes conquistas

para a classe e para o setor.

De acordo com a Pesquisa CNT - Perfil dos Motoristas de Onibus Urbanos
(2017), é possivel compreender o perfil médio desses trabalhadores. A faixa
etaria média é de 43 anos; o publico é predominantemente masculino (98,1%);
68,4% sado casados e com meédia de 1,9 filho; 57% possuem Ensino Médio
completo e média salarial mensal liquida de R$ 2.154,79. Em média, os
motoristas possuem 12,1 anos de experiéncia na funcdo e 70% reconheceram
gue a situacao financeira melhorou com a profissdo. O principal motivo relatado
para trabalhar no setor (70,6%) é gostar de dirigir 6nibus. Os motivos positivos da
profissdo mais reconhecidos sdo por ser financeiramente rentavel/vantajosa
(41,3%), seguido por possibilidade de conhecer pessoas (32,2%), por estabilidade
(20,8%), entre outros motivos. No entanto, os fatores que mais impactam
negativamente sao: profissdo desgastante / estressante / fisicamente cansativa

(57%); perigosa (35,9%); riscos de acidentes (19,8%), entre outros fatores.

Ainda conforme o mesmo estudo, o motorista relata que a imagem
percebida pelas pessoas sobre os profissionais é que sdo responsaveis (22,5%),
nao educados (16,0%), comprometidos com a profissdo (15,5%), educados
(13,85), entre outros.

Este breve resumo histérico ajuda a compreender a evolucédo da profissédo
e como € o perfil atual do motorista. Trata-se de uma importante funcédo para a
sociedade, e para a economia do pais e do mundo. No entanto, as mudancgas

provenientes da tecnologia, das configuracées da sociedade, dos problemas de



infraestrutura das quais os sistemas de transportes sdo dependentes, dos novos
modais (transporte oferecido por aplicativos, por exemplo), e agora a propria
pandemia do coronavirus, tudo isso tem despertado preocupacdes sobre o futuro
da profissao.

De acordo com Mezacasa et al. (2020), no passado, esta profissao era opgcao
para quem nao tinha qualificacdo académica ou era escolhida por influéncia de
familiares que ja desempenhava a funcdo, ou por quem tinha afinidade, ou seja,
identificava-se com as atribui¢cdes da profissao.

No entanto, atualmente vem-se notando uma escassez destes
profissionais. Conforme o mesmo trabalho, a falta de motoristas profissionais ja é

percebida em paises da Europa bem como nos Estados Unidos.

No Brasil, as empresas de transporte ja relatam dificuldade na contratacao
de motoristas, principalmente de profissionais capacitados para utilizacdo das

tecnologias, sistemas e controles de seguranca dos veiculos.

A baixa procura dos jovens pela profissao e as dificuldades de capacitacao
sao fatores que resultam nesta dificuldade de contratacdo que as empresas estao

enfrentando.

A tecnologia e inovacdo, que ja vinham em plena expansdo em varios
setores da economia, foi impulsionada pela pandemia e pela rede 5G, e tem

contemplado também o setor de transporte.

A tecnologia embarcada nos veiculos, a geracdo e uso de dados e a
inteligéncia artificial sdo uma realidade. De acordo com Vander Costa, presidente
do Sistema CNT, em entrevista publicada no site da CNT, o setor transportador
tera como desafio a implementacéo da inteligéncia de dados em toda a operacéo,
para que haja maior agilidade. Ainda segundo ele, cada vez mais havera

interacdo entre veiculos e sistemas integrados.

Além disso, veiculos autbnomos comecam a fazer parte das frotas de
caminhfes em alguns paises. Embora a popularizacdo destes tipos de veiculos
deva demorar e ainda estejam mais ligados ao transporte de cargas, eles ja séo

reais e comegcam a trazer desafios e novas demandas de regulamentacéo e



infraestrutura. Ainda ndo sabemos o quanto isso impactard o transporte coletivo
de passageiros, mas pode ser uma tendéncia e que podera afetar a profissdo de

motorista no futuro.

De qualquer forma, atualmente a tecnologia € uma realidade com a qual o
motorista de Onibus j& convive e para a qual ele precisa estar cada vez mais
capacitado, desenvolvendo novas competéncias que até entdo ndo eram
necessarias. Esta questdo € apontada pelo préprio motorista, que reconhece que
o principal problema para se tornar um motorista de 6nibus urbano, por exemplo,
tem sido a exigéncia de qualificacdo por parte das empresas de Onibus, este fator
foi apontado por 21,2% dos motoristas que responderam a pesquisa da CNT
(2017).

Outros fatores também sdo destacados por eles: 20,9% citam o custo para
obter a carteira de motorista e 0 mesmo percentual reconhece a dificuldade de

comprovacao de experiéncia profissional, entre outros fatores.

Mas isso ndo é o bastante. Na linha historica de 2011 até hoje,
apresentada no painel CNT do Transporte Rodoviario, a producdo de onibus
apresentou uma reducéo desde 2017, sendo que de 2019 para 2020 a reducéo foi
de 76,34%.

No Painel do Emprego no Transporte, apresentado pela CNT, outro fator
chama a atencdo: na linha histérica dos ultimos cinco anos, percebe-se uma
variacdo tanto nacional como regional do saldo de admissfes e demissdes. Em
Sdo Paulo também se apresenta uma variacdo significativa, mas com saldo
negativo em 2020. No ano de 2016, o saldo entre admissdes e demissdes no
transporte foi de -395.288; em 2017 foi de -6.651; em 2018 foi de +146.596; em
2019 foi de +184.133 e em 2020 foi de -1.159.

A partir destes dados, podemos constatar que o transporte de passageiros
vem sofrendo um declinio, antes causado pelas crises econdmicas e atualmente
pela pandemia. Recentemente houve uma reducdo na producdo nacional de

Onibus e saldo negativo entre admissdes e demissdes de motoristas.



Ha também fatores socioambientais que causam impacto direto no
exercicio da funcdo de motorista: riscos de acidentes que podem lhe tirar a vida,
assaltos, estresse, impactos na qualidade de vida, na salude e no convivio

familiar.

N&o se sabe como sera o futuro da profissdo de motorista do transporte de
passageiros, mas € certo de que ela continuard passando por significativas
transformagdes que demandardo um esfor¢go conjunto das entidades de classe,
empresas de 6nibus, érgaos reguladores e dos proprios motoristas, pensando na
sustentabilidade desta profissao.

Diante desse contexto, o recrutamento e selecdo de motoristas se torna um

grande desafio para as empresas.

As organizacfes possuem diversas areas estratégicas que tem como
objetivo fazer com que os negocios andem de forma harmoniosa e prospera.
Dentre essas areas, ha o Recursos Humanos (RH) com seus subsistemas:
Recrutamento e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento, Clima e Cultura
Organizacional e Cargos e Salarios. O Recrutamento e Selecdo € responsavel
pelo processo de entrada dos candidatos mais adequados a funcdo e as

necessidades das organizacoes.

“Recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos e oferecer competéncias para a

organizagao”.

(CHIAVENATO, 2009, p. 68).

De acordo com Michel (2007), o desenvolvimento da tecnologia, aumento
da concorréncia e a globalizacdo deu inicio a necessidade de as empresas
buscarem profissionais mais especializados, logo, um recrutamento mais
otimizado e com pessoas ideais para 0s cargos tende a promover consequéncias
positivas para empresas de todos os portes. E essa necessidade de selecionar

candidatos cada vez mais aptos no que diz respeito ao perfil técnico e



comportamental, é objeto de estudo mundial, tendo como um dos representantes
do tema, o professor universitario norte-americano David Ulrich, que influenciou e
influencia empresas do mundo inteiro através das suas teorias e praticas, visando
transformar o RH e as rela¢cbes de trabalho. J& no Brasil, o autor de referéncia é
sem duvida, Idalberto Chiavenato que em diversos livros e artigos, debrucou-se

sobre 0 mesmo tema.

Desta forma, no Brasil e em outros paises do mundo, o recrutador conta
com uma gama de ferramentas para facilitar sua avaliacdo, como as provas que
podem ser de conhecimentos gerais ou especificos, as baterias de testes
psicolégicos, os testes comportamentais, as dinAmicas de grupo e entrevistas por

competéncias, levando em consideragéo as particularidades de cada cargo.

Quando se estuda o recrutamento e selecdo de motoristas no Brasil, de
antemdo ja se observa particularidades, uma vez que, deve-se levar em
consideracao a Resolucéo 267, de 15/02/2008 do 6rgao competente (CONTRAN),
gue orienta quanto a utilizacdo de instrumentos que permitam a investigacao de
todas as areas indicadas nessa resolucéo, por profissional credenciado para essa

atividade, o psicdlogo.

“A literatura em psicologia do transito, tanto
nacional quanto internacional, tem questionado se
avaliar aspectos psicolégicos dos motoristas traz
uma efetiva colaboracdo para a diminuicdo dos

acidentes ou das infragdes”.

(SILVA; ALCHIERI, 2008, p. 1)

Na literatura, ha uma escassez de pesquisas que comprovem a relacéo
entre as ferramentas da avaliagdo psicologica dos motoristas versus a diminui¢cao
de acidentes de transito, por exemplo. Assim, levando em consideracédo que nas
empresas de transporte rodoviario de passageiros, busca-se cada vez mais,
melhorar o desempenho operacional com baixo custo, € de extrema importancia

investigar o perfil psicossocial de motorista de alta performance.



1.2 - Justificativa/relevancia da escolha do tema a ser trabalhado

O transporte é fator fundamental na vida das pessoas de todo o mundo, e
cada vez mais tem se tornado um desafio para metropoles ou pequenas cidades.
Em especial no Brasil, sdo varios os elementos que ajudam a tecer uma complexa
teia de desafios: cidades populosas com grande volume de deslocamento, malha
viaria limitada ou deficitaria, prevaléncia de modais que priorizam o transporte
individual, falta de investimento na infraestrutura de mobilidade pelo poder
publico, burocratizacéo e tributacado fiscal que inibe o crescimento e evolugcédo das
empresas do setor, crises econbmicas, e agora, também as dificuldades
causadas pela pandemia. Varias sdo as discussdes sobre mobilidade e a
importancia do transporte coletivo como parte da solucdo para o enfrentamento

deste dificil emaranhado.

No transporte coletivo de passageiros, 0 motorista ganha destaque pela
sua importancia, afinal ele dirige um veiculo de alto valor financeiro, dele depende
boa parte da produtividade operacional, € ele quem representa as empresas junto
ao cliente final e, principalmente, no momento em que conduz o 6nibus torna-se
responsavel por varias vidas que estdo dentro e fora do veiculo. Por estas razdes,
a funcdo merece especial atencdo em toda a jornada do colaborador na empresa,
sobretudo no momento da selecdo, que € quando se conhece tdo pouco do
profissional, ao mesmo tempo em que é preciso decidir se ele pode desempenhar

importante funcdo em nome da empresa.

H& uma pratica comum nas empresas de transporte de passageiros, que é
aplicar processos seletivos compostos por testes psicologicos e outras
ferramentas na tentativa de identificar candidatos mais potencialmente
gualificados para exercerem a funcéo de motorista. No entanto, € dificil assegurar
gue baterias de testes garantam a contratacdo de profissionais adequados para a

importante funcao de conduzir um veiculo, com tantas vidas dentro dele.

Sdo muitas as variaveis envolvidas neste processo que podem
comprometer resultados fidedignos, como por exemplo, qualificacdo do
profissional que aplica e analisa o0s testes psicolégicos e ndo psicolégicos,

condicbes ambientais e emocionais nas quais 0s testes s&o aplicados,



possibilidade de manipulacédo dos resultados por se tratar de testes bastante
conhecidos pelos candidatos, entre outros fatores. Além disso, a grande questédo
€ sobre o quanto estes testes sao validos de fato, o quanto o bom desempenho
dos candidatos nestes testes garante um bom desempenho ao volante.

Além disso, um profissional ndo é composto somente por resultados
alcancados em testes psicolégicos. Ha outros fatores que constituem uma pessoa
e que podem influenciar no desempenho de sua funcéo: formagdo e ambiente
familiar; questdes éticas, morais, crencas e valores; questdes relacionadas a
saude fisica, emocional e financeira, além de aspectos técnicos, cognitivos, entre

outros.

Diante de toda esta complexidade de fatores que compdem um profissional
e da caréncia de modelos de avaliagbes ou de referenciais eficazes para nortear
0S processos seletivos, o desafio € enorme em saber identificar com clareza os
profissionais que atendam aos requisitos das vagas de motorista, e mais ainda,
gue seja possivel constatar que se trata de um profissional de alta performance.
Por isso, entendemos como necessario fazer um estudo por meio de
mapeamento do perfil psicossocial dos motoristas que estejam trabalhando em
empresas de transporte rodoviario, no Estado de S&o Paulo, e que sejam
considerados profissionais de alta performance, na busca de encontrar dados que
possam ser considerados como referenciais e utilizados como critérios de
contratacdo nos processos seletivos, a0 mesmo tempo que sejam resguardadas

guestdes éticas e ndo discriminatérias na escolha do profissional.

1.3 - Apresentacao do estudo
1.3.1 - Tema delimitado:

Recrutamento e Selecdo: Mapeamento do perfil psicossocial dos
motoristas de alta performance para melhoria da eficiéncia operacional. Um olhar

para o recrutamento e selecéo.



Pergunta-problema:

Existe um padrdo de perfil psicossocial dos motoristas de alta

performance?

1.3.2 - Objetivo Geral:

Elevar o desempenho operacional e a seguranca viaria em empresas de
transporte rodoviario de passageiros da regido sudeste, aumentando a escolha
acertada no processo de recrutamento e selecdo de motoristas considerando o
perfil ideal encontrado neste estudo.

1.3.3 - Objetivos Especificos:
l. Fazer um levantamento de testes disponiveis no mercado;
I. Mapear os testes psicoldgicos que as empresas de transportes utilizam;
[I. Identificar os motoristas de alta performance existentes nas empresas;

V. Detectar os fatores psicossociais criticos para um perfil de alta

performance;

V. Propor um modelo de referéncia de perfil de alta performance.

1.4 - Um breve resumo dos capitulos

No capitulo 1 é apresentado um parametro de como o transporte de cargas
e pessoas se encontram no Brasil e no mundo. Foi detalhada uma pesquisa
efetuada pelo CNT mostrando o perfil dos motoristas, além de destacar a

relevancia da escolha do tema.

O capitulo 2 traz bases importantes para conhecimento do tema,

destacando o problema da contratacdo de motoristas no processo seletivo dentro



das empresas, o fluxo do processo de selecado, triagem, andlise e as avaliagfes

com suas ferramentas.

As empresas estudadas foram caracterizadas dentro do 3° capitulo, e no 4°
capitulo, ha uma visdo geral de como sao trabalhados os critérios de avaliacdo
em outros segmentos, através de benchmarking. O capitulo 5 mostra toda a
analise de dados realizada para estabelecer o perfil psicossocial do motorista de

alta performance.

Esse trabalho finaliza com a conclusdo apés todo o estudo, além de

destacar algumas recomendacdes relevantes para possiveis estudos futuros.



2. Bases Conceituais

Como visto na contextualizacdo do resumo executivo, o principal processo
na busca do objetivo deste trabalho € o recrutamento e selecdo, e por isso é

necessario entender os conceitos existentes sobre o assunto.
2.1 - Dificuldades no processo seletivo para motoristas

O processo seletivo € um dos mais significativos subsistemas de RH, tem
papel fundamental nos resultados das organizagbes, agregando valor e
aumentando sua posicdo no ambiente econdmico a um nivel de exceléncia
interna e externa. Ademais, € uma escolha de mao dupla, em que se faz
necessario atrair e reter candidatos em um mundo onde os mais qualificados

determinam suas escolhas.

A contratacdo de profissionais adequados e bem qualificados vem
diminuindo os custos com pessoal, melhorando assim a qualidade dos servicos e
a imagem das empresas. Justo por isso, 0s processos de Recrutamento e
Selecio de Pessoal dentro de uma organizacgéo devem ser criteriosos. E de suma
importancia para as empresas planejar a captacdo de novos funcionarios, por se
tratar de uma atividade com metodologia propria para o preenchimento de vagas.
Planejar corretamente a necessidade de pessoal, recrutar, selecionar, capacitar e
desenvolver um ambiente produtivo dentro de uma organizacdo é um trabalho

gue exige um olhar critico e objetivo visando atender as demandas da empresa.

“Lidar com as pessoas deixou de ser um desafio e passou a ser vantagem
competitiva para as organizacdes bem-sucedidas” define Chiavenato (1999, p.
42).

Um ano depois, 0 mesmo autor, Chiavenato (2010), descreveu as técnicas

de selecdo empregadas no processo seletivo:

a. Entrevista: E a mais utilizada, sendo parte da triagem dos candidatos.
Também é utilizada a fim de avaliar conhecimentos técnicos e

especializados.



b. Provas de conhecimento ou capacidade: Sao utilizadas para avaliar o nivel
de conhecimentos gerais e especificos dos candidatos exigidos pelo cargo
a ser preenchido e também para verificar o desempenho, procurando medir
0 grau de capacidade ou habilidade para certas tarefas. Testes praticos de
direcdo sao efetuados pela empresa, pelo qual é constatada a atencao e

conhecimento do equipamento e legislagéao de transito.

c. Testes psicolégicos: sdo utilizados como uma medida de desempenho.
Possuem caracteristicas de prognostico, servem para focalizar,
principalmente, as aptiddes do candidato, com a finalidade de prever seu

comportamento em determinadas formas de trabalho.

d. Testes de personalidade: esses testes revelam certos aspectos das
caracteristicas superficiais das pessoas, como os determinados por carater

e temperamento.

e. Testes de simulacdo: séo técnicas que saem do tratamento individual e vao
para o tratamento em grupo, focando na acao social dos candidatos. Sao
técnicas de dinamicas de grupo que permitem analisar e diagnosticar o

comportamento dos candidatos.

Cada etapa da selecdo representa um momento de decisdo, visando
aumentar o conhecimento da organizacdo sobre as experiéncias, habilidades e a
motivacdo do candidato, buscando tomar a decisdo da selecao final, da forma
mais acertada possivel. Todas as metodologias utilizadas para a selecdo sao
validas e adequadas, desde que utilizadas por profissionais capacitados e

responsaveis, levando-se em consideracao os objetivos de cada um.

As empresas consultadas para esse trabalho possuem um processo de
recrutamento e selecao definido, que visa maior eficiéncia em suas contratacoes,
e quando a vaga a ser preenchida é a de motorista profissional, todos os cuidados
sdo aumentados, justamente porque o0 motorista € responsavel por minimizar os
maiores custos da operacdo nas empresas de transporte. Além de atuar como
representante, € um dos profissionais que mais tempo convive com o cliente,
muitas vezes permanece com ele por até oito horas durante a viagem, e

singularmente, é aquele que fica responsavel pela vida e bem-estar dos clientes.



Diante do cenério apresentado, € fundamental observar a forma como ele se

porta, a maneira como conduz, sua educacao, perfil psicolégico, asseio e postura.

Para Pigozzo (2018), o mercado exige profissionais cuidadosos e
econdmicos, ao invés de habeis e velozes, profissionais que busquem uma
tomada de decisado certa e justa, além de serem comprometidos com a empresa e
os clientes. Em seu livro, faz referéncia ao método praticado por parte das
empresas do mercado de transporte, que fazem a avaliacdo do candidato com o
motorista mais antigo da empresa, realizando o teste ao volante e contratando de
acordo com o comportamento apresentado naquele momento. O referido autor
sugere que as organizacgOes utilizem dados dos motoristas de alto desempenho

como referéncia.

No caso dos motoristas que atuam nas empresas de transporte coletivo de
passageiros, consultadas durante esse estudo, todas elas realizam a avaliagcéao
inicial pelo tempo de experiéncia apresentado pelo candidato em sua carteira de
trabalho, realizam avaliagdo com o motorista dirigindo o 6nibus em percurso pré-
estabelecido, testes psicologicos e exames medicos, todo o0 processo

compartilhado entre RH e gestao de operacdes.

Chiavenato (1999) escreve que: “o recrutamento e a selegdo ndo é uma
atividade que deve ficar restrita a area de Gestdo de Pessoas. Quanto maior for a
participacdo do 6rgdo requisitante do novo funcionario nos procedimentos,
maiores serdo as chances de sucesso e de integracdo deste com sua nova
funcdo. As caracteristicas requeridas para o cargo e, portanto, as que se buscam

e analisam-se, no candidato, devem ser objetivas, claras e bem definidas”.

Com o objetivo de identificar problemas ligados ao processo seletivo de
motoristas, foi realizada uma pesquisa com quinze profissionais de recursos
humanos e lideres da area de transporte coletivo de passageiros. Aplicada entre
os dias 28 de fevereiro de 2021 e 28 de marco do mesmo ano, foi respondida por
doze profissionais de recursos humanos, dois instrutores de motoristas e um

gestor operacional, e encontra-se na integra como anexo a esse estudo.

Em sua primeira questdo, foram indagados de forma aberta, sobre quais

problemas margeiam o0s processos seletivos para motoristas nas empresas em



gue trabalham. Dentre as respostas, foram citadas, a falta de motoristas
profissionais no mercado, pouca experiéncia na area, falta de técnica, falta de
mao de obra capacitada, localizacdo da moradia, idade, postura comportamental,
piso salarial da categoria pouco atrativo, morosidade nas aprovacdes das etapas
do processo, tempo do resultado do processo, e, ndo menos importante, tempo
dos exames clinicos e toxicol6gicos. No mesmo questionario foram elencados
alguns problemas para identificar as principais dificuldades das areas envolvidas.
O resultado se apresentou pulverizado, sendo o tempo de experiéncia 0 maior
problema observado entre os entrevistados.

Duragdo do Processo
Avaliagdo Psicolégica
Problemas Saude/fisicos
Falta Habilidade Técn
Postura

Pouca Estabilidade
Experiencia

Idade Desejada

Pouca Qualificagdo

Escolaridade

0 1 2 3 4 5

Figura 1 - Respostas abertas de problemas encontrados nos processos seletivos de forma livre

Na segunda abordagem da mesma questdo, foi solicitado para que
marcassem apenas dois dos problemas evidenciados durante o processo seletivo.
Conforme ilustrado na figura 2, confirma-se que tanto para gestores, quanto para
colaboradores de Recursos Humanos, 0s maiores problemas sdo a pouca

experiéncia e a baixa qualificacao.



Duracdo do Processo
Avaliagdo Psicolégica
Problemas Saude/fisicos
Falta Habilidade Técn
Postura

Pouca Estabilidade
Experiencia

Idade Desejada

Pouca Qualificagdo

Escolaridade

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

Figura 2 - Respostas limitada de problemas encontrados nos processos seletivos

Tanto a pouca experiéncia quanto a baixa qualificacdo estdo intimamente
ligadas a capacidade técnica, que deve vir acompanhada de um conjunto de
competéncias, valorizadas pelas empresas, que buscam ainda alto potencial
emocional dos candidatos a motoristas. Para que uma organizacdo nao seja
fadada ao insucesso, as empresas vém dando muita importancia e valor ao
processo de recrutamento e sele¢do das pessoas que vdo compor 0 seu quadro

funcional.

Pigozo (2018) escreve que a contratacdo do “ser humano”, denominado
motorista, pode ser responsavel pelo bom ou pelo mau resultado de qualquer

operacéao.

2.2 - Processo de selecédo

Nessa etapa, as empresas tém a possibilidade de analisar se os
candidatos possuem as competéncias necessarias a fim de executarem com
maestria as atribuicbes que estardo sob a sua responsabilidade, além de agregar
valor aos processos nos quais irdo se inserir dentro da perspectiva interna e de

aprendizagem.



A tarefa consiste na escolha, entre os candidatos, daquele que tenha
maiores probabilidades de ajustar-se ao exercicio do cargo na empresa, visando
adequacao do homem ao cargo, e a inclusdo do potencial do conhecimento para

o desenvolvimento futuro da organizagao.

Conforme Faissal (2005), a selecao configura-se como um nNovo processo
de tomada de decisdo, que envolve comparacdo de cada um dos perfis de
competéncia da posicdo em aberto. Essas comparacdes levam a escolha de um

deles.

Na mesma linha, outros autores (ROCHA, 1997; CHIAVENATO, 2000;
CAMARA et al., 2003), trazem a interpretacéo de que o recrutamento consiste na
procura e atracdo de candidatos para uma determinada funcdo e a selecdo na

escolha e tomada de deciséo do candidato que ocupara o cargo disponivel.

Varias obras literarias propuseram uma dinamica da etapa de selecéo, que
as empresas tém tomado como verdade e aplicado em suas rotinas, incluindo a
triagem, a analise do perfil de competéncia, a avaliagdo dos candidatos, a decisao
conjunta da area de recursos humanos e area de negocio, a validacdo dos

exames médicos entre outras coisas.

2.2.1 - A triagem

Essa etapa tem o objetivo de identificar, entre os candidatos que se
apresentaram, 0s que atendem aos requisitos basicos e que apresentam maior
probabilidade de possuir as competéncias procuradas. E efetuada por meio de
analises curricular, que geralmente é o primeiro passo da triagem, que funciona

como filtro, a partir de informacdes sobre as qualificacdes dos candidatos.

Sado analisadas as experiéncias anteriores, as realizacées e os resultados

que gerou para as organizacdes anteriores.



2.2.2 - Andlise do perfil de competéncia

Os processos mais convencionais tomam como base uma descricdo de
cargos para identificar os requisitos e as competéncias necessarias para ocupar a
vaga. Contudo, empresas estdo buscando mapear as competéncias que desejam

para atender a uma demanda muito maior, ligada a estratégia das empresas.

O objetivo do trabalho esté limitado aos profissionais ligados a operacao de
empresas rodoviarias, portanto, o foco se apresentara em descricbes para a

busca de um profissional do volante.

2.2.3 - A avaliacdo dos candidatos

Essa etapa é fundamental para a boa contratacdo, e € certo que utilizar
uma unica técnica isolada, nédo € suficiente para garantir o sucesso do processo.
Quando se utiliza mais de uma técnica e é verificada a consisténcia dos dados
coletados, ha um maior poder de predicdo, e com isso, a probabilidade de

escolher o candidato mais adequado.

Varias técnicas estdo incluidas neste processo, sendo: aplicacdo de testes
de conhecimento e psicolégicos, dinamicas de grupo, entrevista com o
selecionador e com o requisitante da vaga, uma vez que a responsabilidade deve

ser compartilhada.

Para Hutzet al. (2015. p.10),

“A avaliagdo psicologica € um processo, geralmente
complexo, que tem por objetivo produzir hipéteses, ou
diagnésticos, sobre uma pessoa ou um grupo. Essas
hipoteses ou diagnésticos podem ser sobre o
funcionamento intelectual, sobre as caracteristicas da
personalidade, sobre a aptiddo para desempenhar uma ou
um conjunto de tarefas, entre outras possibilidades.”

Todos os instrumentos sédo definidos com base no conhecimento do cargo
e no perfil desejado pela empresa, sempre buscando a maior eficiéncia

operacional, e todos se encontram dentro de normas previstas pelo sistema de



avaliacdo de testes psicoldgicos e demais resolugbes do Conselho Federal de

Psicologia.

Varias resolucdes definem a necessidade de avaliacdo dos candidatos
guanto aos aspectos cognitivos (atencdo concentrada, dividida, alternada), juizo
critico e comportamento e quanto a tracos de personalidade, e por meio deste
levantamento, as empresas possuem definidos alguns testes que seréo descritos

no capitulo seguinte.

2.3 - Ferramentas de avaliagao

Neste item serdo apresentadas algumas ferramentas utilizadas dentro das
empresas de transportes, capazes de buscar explicacbes sobre as

personalidades e comportamentos de cada candidato.

A primeira delas refere-se a tracos de personalidade, no qual séo
verificados fatores importantes para a funcdo de motorista como a impulsividade,

ansiedade, agressividade, entre outras.

2.3.1 - Palografico

O Teste Palogréfico trata-se de um teste de personalidade cuja aplicacéo é
muito simples e rapida, por meio de seus comportamentos expressivos, com a
realizacdo de pequenos tracos verticais e paralelos. Entretanto, sua avaliacdo e
interpretacdo exigem um certo grau de preparacdo e experiéncia do psicologo

com a técnica.

Criado na Espanha por Salvador Escala Mila, foi desenvolvido e divulgado

no Brasil por Agostinho Minicucci.

O teste é bastante simples e consiste na realizacéo de tracos verticais de 7

mm de altura, com espaco de 2,5 mm entre eles.



Figura 3 - Imagem ilustrativa do teste Palografico

Segundo Van Kolck (1984, p.2), no ato de desenhar estdo presentes e
juntas a adaptacao, a expressao e a projegao, e “mais do que qualquer produgao

pessoal deve ser analisada cuidadosamente”.

Para Klages (1959, p.95), “o principio da expressao diz que a todo
movimento interior corresponde um movimento corporal analogo ou que todo
movimento expressivo € involuntariamente dirigido para o fim instintivo contido na

vivéncia da vida interior”.

Por este meio € possivel encontrar a forma expressiva de toda vivéncia,
como também o conteudo vital de todo movimento expressivo de maneira
suficientemente reconhecivel, o que é feito involuntariamente, as vezes, de
maneira inoportuna. Esse teste avalia autoestima, animo, humor, relacionamento
interpessoal, agressao, organizacdo, impulsividade, aspectos depressivos e

outras caracteristicas.

A avaliacdo é qualitativa (forma dos tracos) e quantitativa. A quantitativa
avalia a produtividade e nivel de oscilacdo ritmica (NOR), que se referem ao

numero de palos (tracos) e a variacdo da producao.



Para esses dois itens ha tabelas normativas que foram atualizadas em
maio de 2019, com a aprovagdo do Conselho Federal de Psicologia, cujos
resultados foram obtidos a partir de estudos estatisticos, considerando regido
geogréfica (Sul, Sudeste, Norte, Nordeste e Centro-Oeste), por género e por nivel
de escolaridade. Para este presente trabalho, a seguir serdo apresentadas as

Tabelas da Regido Sudeste e por Nivel de Escolaridade.

a. Produtividade

De acordo com Alves e Esteves (2004), a produtividade aponta a quantidade
de trabalho que a pessoa € capaz de fazer e é avaliada a partir da quantidade de

tracos executados durante o teste.

Abaixo as tabelas de acordo com o nivel de ensino do respondente:

Classificacao Total de Palos Interpretacéao

Apresenta rendimento muito abaixo e
Inferior Inferior a 216 capacidade de producéo deficiente da

média no trabalho.

' _ Apresenta rendimento no trabalho abaixo
Média Inferior | Entre 216 e 285

da média.
Média Entre 286 e 447 Apresenta rendimento médio no trabalho.
Média Apresenta rendimento no trabalho acima
) Entre 448 e 629 o
Superior da média.
Apresenta rendimento superior no
Superior Acima de 629 trabalho, com capacidade de produzir

muito acima da média.

Tabela 1 - Produtividade total para o ensino fundamental da regido Sudeste



Classificacao

Total de Palos

Interpretacao

Inferior

Inferior a 268

Apresenta rendimento muito abaixo e
capacidade de producéo deficiente da
média no trabalho.

Média Inferior

Entre 268 e 364

Apresenta rendimento no trabalho abaixo

da média.
Média Entre 365 e 587 Apresenta rendimento médio no trabalho.
Média Apresenta rendimento no trabalho acima
) Entre 588 e 843 o
Superior da média.
Apresenta rendimento superior no
Superior Acima de 844 trabalho, com capacidade de produzir

muito acima da média.

Tabela 2 - Produtividade total para o ensino médio da regido Sudeste

Classificacao

Total de Palos

Interpretacao

Inferior

Inferior a 301

Apresenta rendimento muito abaixo e
capacidade de producéo deficiente da

média no trabalho.

Média Inferior

Entre 302 e 425

Apresenta rendimento no trabalho abaixo

da média.
Média Entre 426 e 657 Apresenta rendimento médio no trabalho.
Média Apresenta rendimento no trabalho acima
) Entre 658 e 899 o
Superior da média.
Apresenta rendimento superior no
Superior Acima de 900 trabalho, com capacidade de produzir

muito acima da média.

Tabela 3 - Produtividade total para o ensino superior da regido Sudeste




b. Ritmo

No Palografico, o ritmo € obtido pelo Nivel de Oscilagdo Ritmica (NOR),
gue avalia a variacdo de produtividade dos tragos desenhados pela pessoa nos
cinco tempos do teste, reproduzindo as possiveis flutuacdes de produtividade no

desenvolvimento real de suas tarefas. (ALVES; ESTEVES, 2004)

Classificacao

NOR

Interpretacao

Muito Baixo

Entre0e 2,5

Demonstra alta regularidade na
realizacdo das atividades, sem variacao
brusca na producao, também demonstra

tendéncia a rigidez.

Baixo

Entre 2,6 e 4,5

Demonstra estabilidade no ritmo de
producéo, que possibilita desenvolver

tarefas com certa regularidade.

Médio

Entre 4,6 € 9,9

Demonstra adaptacdo adequada as
tarefas rotineiras, apesar da instabilidade

no ritmo de producéo.

Alto

Entre 10,0 e 14,8

Demonstra flutuacdes e instabilidade no

desempenho das tarefas.

Muito Alto

Entre 14,9 e 31,8

Demonstra grandes variacfes no

rendimento no trabalho.

Tabela 4 - NOR por Ensino Fundamental da regido Sudeste

Classificacao

NOR

Interpretacao

Muito Baixo

Entre0e 1,9

Demonstra alta regularidade na
realizacdo das atividades, sem variacao
brusca na producao, também demonstra

tendéncia a rigidez.

Baixo

Entre 2,0 e 3,8

Demonstra estabilidade no ritmo de

producéo, que possibilita desenvolver




tarefas com certa regularidade.

Demonstra adaptacdo adequada as

Médio Entre 3,9 e 8,0 tarefas rotineiras, apesar da instabilidade
no ritmo de producao.
Demonstra flutuacdes e instabilidade no
Alto Entre 8,1 e 12,7
desempenho das tarefas.
_ Demonstra grandes variacdes no
Muito Alto Entre 12,8 e 23,0

rendimento no trabalho.

Tabela 5 - NOR por Ensino Médio da regido Sudeste

Classificacao NOR Interpretacéao
Demonstra alta regularidade na
_ _ realizagéo das atividades, sem variagao
Muito Baixo Entre0e 2,0 . i
brusca na producao, também demonstra
tendéncia a rigidez.
Demonstra estabilidade no ritmo de
Baixo Entre 2,1 e 3,6 producéo, que possibilita desenvolver
tarefas com certa regularidade.
Demonstra adaptacdo adequada as
Médio Entre 3,7e 7,4 tarefas rotineiras, apesar da instabilidade
no ritmo de producéo.
Demonstra flutuacdes e instabilidade no
Alto Entre 7,5e 12,0
desempenho das tarefas.
_ Demonstra grandes variacfes no
Muito Alto Entre 12,1 e 23,1

rendimento no trabalho.

Tabela 6 - NOR por Ensino Superior da regido Sudeste




2.3.2 - Aspectos Cognitivos

A atencdo € uma aptiddo especifica bastante utilizada pelas pessoas nas
diversas atividades que realizam diariamente, seja no contexto profissional,
académico ou em qualquer outra situacdo. Além disso, € certo que qualquer tipo
de atencdo requer um certo nivel ou tipo especifico, uma vez que estéo ligados a
estimulos que estao presentes. Como define Postner (1993), a principal atencao é

selecionar e extrair o estimulo mais importante para determinadas situacdes.

Segundo o dicionario online de portugués, a palavra atencao esta
diretamente ligada a outras palavras como concentracao, cuidado, dedicacao ou
zelo. Warren (1956, p.26) entende atengdo como “um processo que consiste em
enfocar certas porcdes de experiéncia de modo que elas se tornem mais

evidentes ou destacadas”.

Strauss, Barton e Reilley (1995) afirmam que a atencdo se trata da
capacidade de uma pessoa para direcionar sua mente a algum aspecto ou
estimulos presentes no meio ambiente ou aqueles relacionados aos conteudos

internos, sendo, portanto, considerada uma fungcdo mental complexa.

Segundo Tonglet (2007, p. 35), a atencdo é uma qualidade da percepcao e
“prestar a atencado” envolve identificar e selecionar diante de uma multiplicidade
de estimulos que surgem e desaparecem em segundos ou fracdes de segundos,

devido ao aspecto dindmico de seu deslocamento.

Partindo desses conceitos, entende-se a importancia da capacidade de
atencdo na vida das pessoas, seja ho processo de aprendizagem, nho
armazenamento de informacdes ou na realizacdo das atividades profissionais, e
portanto, a importancia dessa avaliagcdo para o exercicio da funcdo de motorista

de passageiros, sendo esse 0 objetivo deste trabalho.

Uma das éareas que requer avaliacdo da atencdo € a Psicologia do
Transito, olhando o processo de dirigir, uma vez que precisa ter a capacidade de

atencédo preservada para focalizar os estimulos.

Seguem, portanto, alguns dos principais testes de atencéo:



a. TADIM

O Teste de Atencao Difusa para Motorista foi elaborado com a finalidade de
investigar, avaliar e mensurar um dos diferentes tipos de atencdo que é utilizado
pelos motoristas, no caso, a atencéo difusa.

Entende-se por atencao difusa, a funcdo mental que focaliza de uma so vez,
diversos estimulos que estédo dispersos espacialmente, realizando uma captacao

rapida de informagcbes e fornecendo um conhecimento instantdneo para o
individuo.

Ao dirigir, principalmente nas rodovias, 0 motorista necessita da atencdo

difusa para captar as informacdes fornecidas pelas placas de demarcacdo e
quilometragem.
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Figura 4 - Foto ilustrativa do teste TADIM (Atenc¢éo Difusa)



b. AC

O Teste de Atencao Concentrada tem como objetivo aferir a capacidade de

concentracdo por determinado periodo de tempo em uma tarefa.

Ao ter acesso a alguns dos tracos cognitivos e de personalidade do
candidato, o processo de recrutamento e selecdo ganha agilidade e acerto, ja que
€ possivel dar andamento somente com aqueles que realmente tém o perfil que a

vaga pede.
Para ambos os testes, sdo encontrados 0s seguintes scores:

Inferior
Médio Inferior
Médio
Médio Superior
Superior
O candidato a vaga de motorista, precisa atingir o resultado acima do
Médio, para que seja considerado para o cargo.
Os testes utilizados como ferramentas de selecdo para os motoristas,

objetos desta pesquisa foram o AC e o Palografico.
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Figura 5 - Imagem ilustrativa de um teste de AC (Atencéo concentrada)



c. TACOM

Idéntico ao TADIM, foi elaborado com a finalidade de investigar, avaliar e
mensurar um dos diferentes tipos de atencao que sao utilizados pelos motoristas,

porém neste caso, a atencao concentrada.

Entende-se por atencdo concentrada, a funcdo mental em que o0s
interesses de focalizacdo (dos estimulos) sdo dirigidos a um centro, onde existe
apenas um estimulo ou onde estdo reunidos um grupo de estimulos que tenham

caracteristicas em comum.

Como exemplo, se pode citar a sinalizacao vertical € uma parte da
sinalizacédo viaria, que € composta pelas placas, cuja forma de comunicacao esta
na posicao vertical.
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Figura 6 - llustracdo de um teste de TACOM (Atencé@o Concentrada)



d. TADIS

Foi elaborado com a finalidade de investigar, avaliar e mensurar um dos
diferentes tipos de atencdo que € utilizada pelos motoristas, a atencao

discriminativa.

Entende-se por atencdo discriminativa, a fungdo mental que ao focalizar
dois ou mais estimulos diferentes, necessita realizar uma discriminagdo, uma
separacgdo, para levar em consideracdo somente o estimulo de seu interesse e

assim emitir uma resposta especifica.

As diversas sinalizacdes verticais existentes nas rodovias e vias publicas
representam tal teste, onde sinalizacdes de regulamentacéo, adverténcia e de
indicacdo estdo presentes no dia a dia do motorista.
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Figura 7 - llustracdo do teste TADIS (Atencao Discriminativa)



e. BPA

A bateria psicologica para avaliacdo (BPA) tem como objetivo realizar uma
avaliacdo da capacidade geral de atencdo, assim como uma avaliacdo
individualizada de tipos de atencdo especificos, ja informados acima (atencéo

concentrada, atencao dividida e atencao alternada).

2.4 - Mapeamento das caracteristicas psicossociais e dados demograficos

A definicdo dos dados utilizados em pesquisas é de extrema importancia
para nortear todo o trabalho realizado e enfatizar os postos-chaves que seréo

objetos de estudo.

A amostra utilizada nesta pesquisa é de 75 motoristas intermunicipais que
sdo considerados, através dos critérios citados no item 2.5, motoristas de alta

performance.

Hakert (1996) alerta sobre a importancia de se ter uma base com grandes
numeros para observacdo no momento dos levantamentos amostrais, ou seja,
como o N desta pesquisa € de 73 podemos enfrentar problemas na mensuragao
dos dados, por outro lado, Hakert sugere que o pesquisador pode se basear em
observacOes referentes a todo o universo estudado, mesmo possuindo pouco

controle sobre a natureza da informacé&o colocada a sua disposicao.

Desta forma, apds consultas na literatura, ficou definido que a coleta de
dados se dara por meio de informacdes relativa as qualificacdes definidas no

guadro abaixo:

‘ Dados Demograficos

Escolaridade

Estado civil

Género
Idade
Quantidade de filhos
Renda Familiar

Tempo de Experiéncia (na funcdo de motorista)




Tempo de trabalho (nUmero de anos desde a primeira ocupacao profissional)

Para levantamento dos dados acima citados, foi utilizado um questionario

destinado para o publico objeto desta pesquisa.

2.5 — Defini¢&o dos critérios de alta performance

As empresas citadas neste estudo, possuem programas de

reconhecimento para os motoristas que sao considerados de alta performance.
Os critérios avaliados mensalmente pelas duas empresas séo:

e acidentes de transito;

e avarias no veiculo;

e excesso de velocidade;
e multas de transito, e

e reclamacdes de clientes via SAC.

Aqueles motoristas que, ao longo de 12 meses, ndo apresentam nenhuma
ocorréncia em relacéo aos critérios acima, sdo considerados de alta performance,
contribuindo para reducéo de custos, com multas e avarias, assim como ndmero
de acidentes tanto em cidades, quanto em rodovias, e consequentemente
diminuicdo dos numeros de vitimas. Segundo o Relatério Estatistico da
Seguradora Lider-Dpvat, de janeiro a marco de 2020, o Brasil registrou 89.028
acidentes de transito, dos quais 9.298 (10,45%) foram eventos com morte, 59.726
(67,08%) com invalidez permanente e 20.004 (22,46%) resultaram em despesas

médicas.

Consequentemente, quando um motorista apresenta um excelente
desempenho operacional, gera uma economia significativa aumentando a

rentabilidade para a empresa.



Sendo assim, os cinco critérios citados acima foram considerados nesta
pesquisa, levando-se em conta o desempenho dos motoristas ao longo do ano de
2019.

2.6 - People Analytics e Inteligéncia Artificial

O mundo se apresenta em um contexto de velocidades exponenciais,
impulsionado pelo avango tecnoldgico. Assim como grandes desafios, tudo isso
traz as Empresas oportunidades e possibilidades, e neste contexto, a area de
ciéncia de dados deixa de ser encarada apenas como ferramenta e passa a ser

uma grande aliada, uma vantagem competitiva no mundo dos negaocios.

A gestdo de pessoas, que era marcada por subsistemas mais tradicionais,
vem passando por significativas transformacfes com a aplicacdo de tecnologias
em seus processos. O que a principio poderia parecer contraditorio, atualmente
se mostra muito mais natural e necessario, que é utilizar a inteligéncia artificial na
analise de fatores tdo complexos e, muitas vezes imprevisiveis, que envolvem o

comportamento humano.

Como dito anteriormente, inimeros sdo o0s elementos que envolvem a
profissdo de motorista e que circundam o processo seletivo para ingresso destes
profissionais nas empresas, tornando a avaliacdo e identificacdo da pessoa mais
adequada um grande desafio, com chances de erro na escolha da contratacéo.
Por outro lado, a escolha da pessoa adequada, possibilita uma vantagem
competitiva a empresa no relacionamento com o cliente, na condugcéo econdmica

e segura do veiculo e no alcance dos resultados almejados.

Diante disso, investir em people analytics tem se mostrado uma importante
solucdo que empresas contemporaneas vém empregando nos subsistemas de
RH, objetivando ter um respaldo maior de dados para controles, analises e
tomadas de decisbes, e tolerando menos fatores que sempre estiveram

presentes, tais como intuicdo, experiéncia e julgamentos subjetivos.

De acordo com Silva, Oliva e Kubo (2019), people analytics é:



“...uma pratica de recursos humanos, possibilitada pela
tecnologia da informacdo, que utiliza andlises estatisticas
de dados relacionados a processos de RH, criando
recortes sobre a situacdo atual e prevendo situagbes

futuras...”

O people analytics usa recursos descritivos, visuais e analises estatisticas
de dados relacionados para obtencdo de andlises ligadas aos subsistemas de
RH, apoiando as decisGes e interesses do negdécio, e tomada de decisdes
orientada por dados. (Marler e Boudreau, 2016).

Santos (2018), cita que:

“Francis Bacon, em 1620, argumentava que O

conhecimento cientifico ndo deveria ser baseado apenas
em hip6teses intuitivas... Atualmente o Big Data
desencadeou mudancas em paradigmas passados. As
novas pesquisas estdo fundamentando-se em uma rede
macica de dados e ndo apenas em intuices. (1) Quando
utilizado na gestdo de pessoas, o Big Data tem sido
denominado “People Analytics”, consistindo em um
processo de levantamento e analise de um grande volume
de dados dos trabalhadores de uma organizacdo, para
subsidiar o processo decisério relacionado a gestdo de
pessoas. (2) Seus beneficios estdo em promover uma

gestdo de pessoas mais estratégica e fundamentada em

dados objetivos.”

Abrir mao dos tradicionais modelos de recrutamento e selecao, e incorporar
a inovacao, tecnologia e a ciéncia dos dados é o futuro do RH estratégico, e as
empresas que ndo acompanharem essa transformacédo, tecnoldgica e cultural,

estardo fadadas ao retrocesso.

O people analytics pode ser utilizado para obtencdo de analise preditiva em
praticamente todos os subsistemas de RH, que envolvem atracdo, retencdo e
desenvolvimento de pessoal. Entretanto, especificamente no subsistema de
recrutamento e selegcéo, o people analytics permite identificar e prevenir falhas no

recrutamento e na selecao de novos colaboradores com mais rapidez.



Quebrar os paradigmas dos modelos convencionais de sele¢do pode ser
assustador para algumas empresas, mas na pratica, o people analytics possibilita
um processo seletivo analitico com a escolha de candidatos que estejam
realmente alinhados ao perfil da empresa, a equipe de trabalho e aos requisitos

gue a funcao pede.

Entendendo que o uso de people analytics no recrutamento e selegcéo (e
também nos outros subsistemas de RH) se apresenta como um caminho sem
volta, cabe entender que implantar esta metodologia envolve uma mudanca de

modelo de gestdo, de modelo mental e mudanca de cultura.

Na pratica, a partir da instalacdo de ferramentas tecnoldgicas e algumas
etapas de trabalho que permitirdo ter uma massa de dados em maos, o people
analytics ajuda na definicAo das caracteristicas que correspondem ao perfil
desejado de determinada funcéo, esses dados sé&o cruzados com as informacgdes
de potenciais candidatos e assim € possivel identificar o profissional com

caracteristicas mais aderentes ao perfil da funcéo.

De acordo com Mariana Dias (2021), o processo de people analytics
acontece em quatro etapas, sendo elas: coleta, calculo, analise e modelagem dos

dados.

Para Singer, Storey, Figueira Filho, Zagalsky e German (2017 in SILVA,
OLIVA E KUBO, 2019) o projeto de implementacdo de um people analytics esta
dividido nestas fases: definicdo de metas; coleta de dados; analise e intervencao;

mudanca e reflexao.

Implementar o people analytics na area de Recursos Humanos na empresa
exige uma predisposi¢do, um ambiente favoravel a esta metodologia, e um projeto
sequencial, lancando médo de tecnologias presentes no mercado, ou mesmo
desenvolvendo um modelo doméstico que seja funcional e atento as perguntas e
anseios do negocio. Além disso, envolve todo o treinamento das equipes
envolvidas e, novamente, a mudanca do modelo mental e de gestdo, agora

baseando as decisGes a partir de dados.



Mas tudo isso traz beneficios importantes para a empresa. Ao utilizar o
people analytics alinhado a inteligéncia artificial no recrutamento e selegdo, a
expectativa € que se tenha contratacées mais alinhadas ao perfil da funcéo e da
empresa, otimizacdo do tempo do processo seletivo, ganhando mais velocidade
na escolha da pessoa adequada. As decisdes poderdo ser mais acertadas, a
partir de informag8es organizadas, claras e estruturadas, e também seré possivel

a analise de falhas do processo com mais nitidez.

Trazendo os beneficios para o contexto deste trabalho, cujo tema central é
o mapeamento do perfil psicossocial dos motoristas de alta performance como
melhoria no processo de recrutamento e selecdo, para melhorar o desempenho
operacional nas empresas de transportes rodoviarios, vale citar os principais
resultados de uma pesquisa sobre o uso de testes psicométricos para prever

acidentes de transito (RTA).

Conforme Nguwi (2021), foi realizado um estudo em que foram testados 54
motoristas de uma empresa local no Zimbabue, a partir do sistema de teste
Fitness To Drive Plus Vienna. Os resultados foram comparados com registro de
acidente de transito de 2014 a 2015, utilizando um modelo de regressao logistica

(técnica estatistica) para distinguir bons e maus motoristas.

O grande objetivo do estudo foi verificar se o0s atributos psicométricos
poderiam ser usados para identificar se uma pessoa era boa ou ma motorista. Foi
possivel correlacionar a taxa de acidentes com a faixa de idade, com o tempo de
empresa, com quem tinha ou ndo o Certificado de Dire¢cdo Defensiva dos que se
envolviam em mais acidentes. Também pelo estudo, foi utilizada uma regressao
logistica para identificar o risco de acidente de transito, em que foram avaliados
fatores de concentracdo, tolerancia reativa ao estresse, percepcao periférica,
velocidade de reacdo, velocidade do motor. A partir deste estudo, foi possivel
estabelecer que os perfis psicométricos poderiam ser usados para identificar a

tendéncia do motorista a acidentes de transito com alta precisao.

Neste caso, 0 people analytics permitiu testar hipéteses e responder a
guestdes cruciais que envolvem riscos de acidentes de transito e eficiéncia das

avaliacfes baseadas em testes psicométricos de motoristas. Além de responder



as perguntas que o estudo tinha como objetivo, também foi possivel identificar
outros fatores além do processo seletivo, tais como indicar a necessidade de

treinamento dos motoristas que ja faziam parte da empresa.

Para se efetuar esta implantacéo, alguns passos devem ser seguidos, pois
normalmente as empresas ndo possuem todos os histéricos dos dados

necessarios.

a. Comece com os dados disponiveis em seu cadastro de funcionarios, e
j& crie um banco de dados relacional ou uma matriz, onde seja possivel
efetuar os relacionamentos necessarios entre as informacdes.

b. Avalie a quantidade de dados, pois quanto maior a massa de dados,
maior 0 acerto nos padrdes existentes entre as correlagoes.

c. Foque nas areas relevantes para o0 negocio, pois estas trardo maior
resultado para a companhia, e quando estiver confortdvel com os
resultados, podera expandir para as demais areas.

d. Incremente os recursos de analise de dados da sua equipe, pois uma
equipe capaz de fazer andlises € fundamental para entender os
negocios e as melhores formas de se atingir os objetivos.

e. Entender que qualquer dado € necessario e importante, portanto, além
de informacdes sociais e de cadastro, dados relativos a motivacao,
satisfacdo, engajamento, momentos de aprendizagens, de
desenvolvimento pessoais ou profissionais devem ser pontuados, pois
poderdo informar quando os momentos de maior produtividade e

satisfacdo os funcionarios respondem.

O people analytics € uma novidade na gestao de pessoas com um enorme

potencial de uso e beneficios.



3. Caracterizacdo das Empresas e Metodologia de Pesquisa

Antes de descrever o passo a passo de como foi efetuado o estudo de
caso nas empresas envolvidas, € importante descrevé-las e caracteriza-las para

gue entendam sua histéria e cultura.

3.1 — Empresa Reunidas Paulista de Transporte

Tudo se iniciou quando o Sr. José Ramos Rodrigues, mais conhecido como
Zezinho, chegou em Aracatuba para trabalhar como empregado do Sr. Jodo
Flavio, exercendo a func&o de carroceiro e ap0s algum tempo adquiriu um carro

de praca, atualmente, chamado taxi.

Em 1948, havia trés empresas de transportes de passageiros que
operavam na regido noroeste do estado de Sdo Paulo, interligando algumas

cidades entre Bauru e Aracatuba.

O Sr. José Ramos Rodrigues e o Sr. Anibal Carrilho dos Santos
compraram a empresa Vanuch que passou a denominar Expresso Dragéo, tendo
como sede a cidade de Aracatuba, com uma frota de 3 6nibus que faziam a linha

de Aracatuba a Bauru.

Formou-se a sociedade com o Sr. Jodo Alves Carvalho, Afro Benassi
Carvalho e Alvaro Noronha Ribeiro, proprietarios da empresa Carvalho, sediada

na cidade de Lins, com uma frota de 9 6nibus.

Considerando-se as enormes dificuldades reinantes, como por exemplo,
falta de recursos financeiros, estradas de terra mal conservadas, escassez de
passageiros e outras circunstancias negativas peculiares daquela época, 0s
proprietarios das trés empresas com o intuito de melhor estruturarem-se para
incrementar o transporte rodoviario, tornando-o mais competitivo e eficiente,

resolveram efetivar a fusdo das trés empresas.

A sociedade foi formada com o Sr. Jodao Alves Carvalho e seus sécios, da

cidade de Lins, Srs. Eugénio Paulucci, Gino Paulucci e Chaim Mauad, da cidade



de Bauru, dando inicio & Empresa Reunidas Paulista, sediada na cidade de Lins,
em 25 de setembro de 1948.

O nome Reunidas deu-se pelo fato da unido das empresas e Paulista, para
distinguir-se de outra empresa de transporte de passageiros rodoviario Reunidas
existente no estado de Santa Catarina.

No inicio, a empresa contava com uma frota composta de 10 carros que
atendiam as cidades de Bauru, Pirajui, Guaranta, Cafelandia, Lins, Penapolis e
Aracatuba. Seu quadro de funcionarios era composto por 37 pessoas, sendo

aproximadamente 12 motoristas.

As concessoes das linhas de 6nibus e auto-lotacdo, na oportunidade da
fusdo das empresas, estavam assim distribuidas: Bauru-Lins-Aragatuba, de Joao
Alves Carvalho; Bauru-Pirajui, de Eugénio Paulucci e Gino Paulucci; Bauru-Lins-
Aracatuba, de Anibal Carrilho dos Santos, cujas linhas passaram a ser operadas

por 15 énibus, sendo 14 da marca Ford e 1 Chevrolet.

Com a morte do Sr. Jodo Alves de Carvalho e, consequentemente, a
retirada dos Srs. Afro Benassi Carvalho, Alvaro Noronha Ribeiro e Anibal Carrilho
dos Santos, permaneceram na sociedade apenas os Srs. Eugénio Paulucci, José
Ramos Rodrigues, Gino Paulucci e Chaim Mauad, os quais, em novembro de
1952, acharam por bem transferir a sede da empresa para a cidade de Bauru,

onde passou a funcionar na rua Batista de Carvalho, n.9-80.

Alguns anos mais tarde, falece o Sr. Eugénio Paulucci, e a 2 de setembro
de 1957, o Sr. Chaim Mauad deixa a sociedade, ocasidao em que é nela admitido
o Sr. Dolirio Silva, ficando, pois, a Empresas Reunidas sob o comando de José

Ramos Rodrigues, Gino Paulucci e Dolirio Silva.

Essa diretoria perdura até 16 de marco de 1974, quando um acidente
aéreo ceifa a vida do socio-diretor José Ramos Rodrigues. A administracéo
continua, agora, apenas sob a responsabilidade do Sr. Gino Paulucci e do Sr.
Dolirio Silva, até 27 de dezembro de 1976, ocasido em que ingressa ha sociedade

a Sra. Ursula Montibeller Rodrigues, esposa do falecido José Ramos Rodrigues.



Em 31 de janeiro de 1979, a Empresa Reunidas Paulista adquire os
veiculos e as linhas exploradas pela Empresa Sao Sebastido Ltda. Essa compra
Ihe proporcionou excelente expansédo, passando a Reunidas a interligar as
regides Nordeste, Paulista e Sorocabana, realizando, assim, perfeita integracéao
destas regides.

A 1° de setembro de 1979, assume o controle total da administracdo da
Empresa Reunidas Paulista de Transportes o Sr. Constantino de Oliveira,
prospero empresario do setor de transportes rodoviarios de passageiros, sOcio
proprietario de outras tantas empresas do ramo, em varios estados do pais.

Tao logo a nova administracdo assumiu o comando, através de estudos
cuidadosos, chegou-se a concluséo de que a cidade de Aracatuba seria o local
ideal — 0 ponto estratégico — para localizar a sede da Empresa. Assim, em
fevereiro de 1980, para maior facilidade e agilizacdo dos servicos administrativos,
operacionais e de manutencéo, a sede foi transferida para Aracatuba, a rua Pedro

Américo, n° 445, Jardim Nova lorque, onde se localiza até hoje.

Ainda no mesmo ano de 1980, a Empresa Reunidas incorpora a
Transportadora Aracatubense Ltda, marcando mais uma etapa de progresso e

expansao patrimonial em sua historia.

Para dar maior apoio e estrutura aos servicos de transportes turisticos da
empresa, a administracao resolveu, em dezembro de 1981, adquirir a firma VAT-
Viacao Aracatuba de Turismo Ltda., sediada na cidade de Aracatuba, a qual, ja
com certa experiéncia e tradicdo no ramo de agéncia de viagens e turismo,
assegurou maior eficiéncia administrativa e operacional na area comercial do

turismo.

A atual diretoria, logo que assumiu a administracdo da empresa,
estabeleceu um plano de trabalho dindmico no tocante a construcdes, reformas e
ampliacdes dos escritérios, garagens, oficinas, almoxarifados, agéncias,
refeitérios e alojamentos, dotando a empresa de instalacbes para a melhor
realizagéo dos servigos e maior conforto e comodidade dos seus empregados e,

principalmente, dos seus usuarios.



As reduzidas linhas existentes na época da fundacdo da empresa tinham
como maior percurso a distancia entre Bauru e Aracatuba, num total de 192
quilébmetros. Mas com o tempo, 0 progresso foi exigindo a criagdo de novas linhas
e varias outras cidades, interligadas entre si através da empresa, impunham
novas sociedades de ligagcbes com outras regides, de sorte que atualmente, entre

interestaduais, intermunicipais e municipais.

A Empresa sempre preocupada em oferecer melhores servicos aos seus
clientes, bem estar e comodidade, langou no mercado, em 25 de marco de 1986,
novos Onibus-leito dotados das mais modernas inovacdes em matéria de

tecnologia de transporte de passageiros na época.

O novo carro leito apresentava classe modelo K 122 Scania Vabis,
montado em carroceria Nielson e modelo diplomata 380.

Ainda no ano de 1986, foram incorporados a frota os seguintes veiculos; 10
Scania—K 112 — Carroceria Viaggio/Marcopolo, tipo convencional, suspenséao a ar
e toalette a bordo, 3 Scania K 112-Carroceria Dinossauro Ciferal, tipo
convencional, suspensao a ar, 8 Scania K112—Carroceria Diplomata 380 Nielson,
tipo leito, 26 lugares e 05 Mercedes Benz — Carroceria Monobloco O-370 — tipo
convencional, suspensao a ar e toalette a bordo. Em 1988, a empresa completava
40 anos com idade média de frota de trés anos atuando em 69 linhas e mantinha

1.050 colaboradores.

Ja em 1989, a Empresa preocupava-se em acompanhar o crescimento da
economia no setor, investindo no mesmo, embora sabendo do retorno em longo

prazo.

Mais uma vez a Empresa Reunidas Paulista de Transporte Ltda,
preocupada em servir cada vez melhor seus usuarios, lanca mais de 25 novos
Onibus Mercedes Benz em sua nova frota. Um dos marcos para os adoradores da
companhia foi em 1997, quando a entdo empresaria, Aurivania Constantino

idealizou a nova pintura de seus 6nibus.

Em 1998, comemorando o cinquentenario, a empresa adquiriu 0s primeiros

O6nibus Double Deck, intitulados de Big Bus. Em 2004 e 2005 inseriu novos



Doubles Decks, entdo chamados de Big Star e Leito Star. Em 2010, a Reunidas
se renovou novamente, alterando o design com nova inspiragdo da proprietaria
Aurivania, aplicou o vermelho e azul nas carrocerias, deixando alegria por onde

passava.

Em 2018 a nova geracgao da frota recebeu uma pintura mais clean, visando
a minimizacdo de custos e uma imagem de transparéncia e leveza. E nao parou
por ai, nos anos subsequentes o investimento em frota na Reunidas se fez
constante, sempre oferecendo a mais alta tecnologia do mercado, para clientes e
colaboradores.

Administrada por Aurivania Constantino, em 2021 a Reunidas completou
73 anos no transporte rodoviario de passageiros em rotas intermunicipais,
interestaduais, fretamento continuo e turismo, percorrendo mais de cem cidades
entre os estados de Sao Paulo, Rio de Janeiro e Mato Grosso do Sul. A empresa
possui aproximadamente 130 6nibus, com idade média da frota de trés anos e

meio, 470 colaboradores, destes, 112 motoristas ativos.

Investimento em capacitacdo da mao de obra é uma constante na
Reunidas Paulista, que sistematicamente oferta aos profissionais treinamentos
com as montadoras Scania, Volvo e Mercedes-Benz, realiza reciclagens com o
Sest Senat, e com a propria equipe de apoio da companhia.

Mantém em seu quadro funcional um supervisor e cinco monitores que
acompanham e orientam a equipe de motoristas. Como valorizacdo e
recompensa, ressalta o Programa Acidente Zero, que ha 20 anos premia 0s
motoristas que nao se envolvem em nenhum tipo de acidente e hem cometem
infracBes, e o Prémio de Incentivo ao Motorista para os condutores que atingem
metas pré-estabelecidas, como a de trabalhar setenta dias no periodo de noventa,
nao receber reclamacdes de clientes e nem receber adverténcias ou multas de

transito.



3.2 — Viagdo Aguia Branca

Fundada em 1946, a Viacdo Aguia Branca é a primeira empresa a surgir
entre as empresas que compdem o Grupo Aguia Branca, e se tornou referéncia
em transporte rodoviario.

O primeiro 6nibus foi adquirido em 1946, para transporte entre Governador
Valadares e Tedfilo Otoni, em Minas Gerais. Seis meses depois, com o bom
resultado do trabalho, mais um 6nibus foi comprado. Formou-se, entéo, o primeiro
negocio batizado de Auto Viacao 13.

No inicio dos anos 50, Carlos Chieppe e o irmao Jodo Chieppe formaram a
empresa Joao Chieppe & Sobrinho (1950-1955) — numa referéncia a Vallecio,
primogénito de Carlos — e deram um novo direcionamento ao negocio de
transporte de passageiros, passando a operar duas novas linhas: Colatina-Vila
Pancas e Colatina-Alto Rio Novo.

Quando Wander e Aylmer passaram a trabalhar no negdcio, Carlos
Chieppe e seus filhos compraram a parte de Joao e criaram a Vallecio Chieppe &
Irmaos (1955-1956), que contava com uma frota de trés 6nibus. Nascia ali uma
empresa que por meio de trabalho, dedicacéo e superacédo de desafios cresceria
e se fortaleceria ao longo do tempo.

Em 1956, Vallecio comecou nova trajetoria, recebeu de Sr. Carlos um
Onibus e dois lotes em S&o Silvano, localizado em Colatina. Wander e Aylmer, por
sua vez, continuaram juntos na empresa Irmaos Chieppe (1956-1958), que
contava com dois 6nibus.

Sabendo que Vallecio Chieppe buscava um novo negocio, o empresario
Ceny Judice Achiamé ofereceu a ele a Empresa de Onibus Aguia Branca,
fundada em 1949 na cidade de Colatina. Em 1958, Vallecio convidou Wander e
Aylmer para participar da compra de outra empresa, Viacdo Brasil, de Barra de
Sao Francisco (ES -1958-1961).

E no periodo de dois anos, a nova empresa ampliou a frota de 4 para 12
veiculos. Em 17 de fevereiro de 1961, a Viacéo Brasil e a Empresa de Onibus
Aguia Branca se fundiram e, comandadas pelos trés irmdos Chieppe, ganharam o

nome atual, Viagéo Aguia Branca.



Foi somente no final dos anos 60 que Vallecio, Wander, Aylmer e Claudio
vislumbraram oportunidades de aquisicbes de novas linhas e de outras empresas
de passageiros. O inicio desse crescimento se deu em maio 1970, com a compra
da Empresa Mariano Pires Pontes, conhecida como Sayonara. No mesmo ano,
foram comprados frota e linhas da Viagdo Itapemirim que atendiam a Regido
Norte do Espirito Santo.

A operacao no norte do Espirito Santo direcionou a expansédo da empresa
para a Bahia. Em 1973, foi adquirida a Expresso Séao Jorge, com sede na cidade
de Itabuna. O diferencial nos servicos prestados permitiu que conquistassem
rapidamente os clientes locais.

A empresa aumentou e fortaleceu sua atuagdo no estado e comprou a
Viagdo Santa Efigénia (1974) e a Nossa Senhora de Fatima (1978). Também em
1978 foi criada a Rota Transportes Rodoviarios, uma parceria da Aguia Branca
com as empresas regionais Camurujipe e Viazul na compra de partes das linhas
da Sulba (Companhia de Viacdo Sulbaiano), empresa estatal que atuava na
regiao.

Com o rapido crescimento dos negocios, os socios decidiram mudar a sede
da empresa de Colatina para a Grande Vitoria, em 1975, dois anos apoés a
inauguracdo da garagem de Campo Grande (Cariacica), onde encontra-se a
matriz até os dias de hoje.

Dando continuidade ao crescimento da década anterior, no inicio dos anos
80 compraram a Viacdo Amparo, Cristo Rei e parte da Viacdo Santana-Sao Paulo
— todas voltadas para a expansédo dos negocios na Bahia. Ja no Espirito Santo, foi
adquirida a Viacdo Capixaba (1982), visando incrementar o servico de fretamento,
iniciado em 1977 pela propria Aguia Branca.

Em 1982, foi criada uma identificacdo Unica para as empresas de
transporte de passageiros, todas receberam o nome Aguia Branca. E a marca e
programacao visual da frota foram desenvolvidas pelo famoso designer Hans
Donner.

Em 2005, ocorreu a aquisicado da Viacdo Salutaris, empresa do mercado
Sao Paulo/Nordeste. Mais uma vez, Hans Donner foi convidado para a criacédo de

uma nova identidade visual para os 6nibus da empresa, que passou a operar



como Viagdo Salutaris exclusivamente no mercado S&o Paulo/Noroeste e como
Viagéo Aguia Branca nas demais regides.

Em dezembro de 2015, a empresa adquiriu os primeiros 6nibus Double
Deck, momento em que mais uma vez Hans Donner colaborou com a renovagéo
da identidade visual de todos os veiculos. Em 2016 as marcas Salutaris e Aguia
Branca foram unificadas, passando toda a empresa a ser representada apenas
pela marca Aguia Branca.

3.3 — Metodologia adotada

Por se tratar de um estudo que pretende identificar similaridades entre
profissionais de alta performance que atuam como motoristas profissionais em
empresas de transporte rodoviario de passageiros, a metodologia utilizada e
representada nesse trabalho foi a Pesquisa Descritiva Qualitativa, Pesquisa de
Campo e Estudo de Caso, por meio de levantamento documental e questionario.
A pesquisa descritiva € utilizada para “descrever as caracteristicas de
determinadas populacdes ou fendmenos”. Uma de suas particularidades esta na
utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario

e a observacao sistematica, refere GIL (2008).

Para Minayo e Sanches (1993), a metodologia qualitativa trabalha com
valores, crencas, representacdes, habitos, atitudes e opinides e adequa-se a
aprofundar a complexidade de fenémenos, fatos e processos particulares e
especificos de grupos mais ou menos delimitados em extensédo e capazes de
serem abrangidos intensamente. Justo por isso, a pesquisa Descritiva Qualitativa
foi escolhida para esse trabalho, uma vez que investiga aspectos
correspondentes a um grupo de profissionais e o mapeamento do perfil

psicossocial dos mesmos.

Dados demograficos dos profissionais foram levantados ja que a pesquisa
gualitativa estuda o conhecimento e a prética dos participantes [...] as inter-
relacdes sdo descritas no contexto concreto e explicadas em relacdo a este. Para

Flick (2002), a pesquisa qualitativa considera que pontos de vista e praticas no



campo sao diferentes devido as diversas perspectivas subjetivas e ambientes

sociais a eles relacionados.

A pesquisa de campo como parte da metodologia, foi utilizada porque
segundo GIL, 2008, procura o aprofundamento de uma realidade especifica, é
basicamente realizada por meio da observacédo direta das atividades do grupo
estudado e de entrevistas com informantes para captar as explicacbes e
interpretacbes do que ocorre naquela realidade. Para tanto, gestores,
supervisores e profissionais de recursos humanos foram consultados com o
objetivo de avaliar a percepcdo dos mesmos frente aos problemas vivenciados
para contratacéo de profissionais da categoria estudada.

Complementando os procedimentos técnicos da pesquisa, foi realizado o
levantamento documental e bibliografico, que se diferem por tratar-se a primeira,
de pesquisa em materiais que néo receberam ainda um tratamento analitico, ou
gue ainda podem ser reelaborados de acordo com os objetos da pesquisa. Além
de analisar os documentos de “primeira mao” (documentos de arquivos, igrejas,
sindicatos, instituicdes etc.), existem também aqueles que ja foram processados,
mas podem receber outras interpretacdes, como relatorios de empresas, tabelas,
dentre outros (GIL, 2008). Para o mesmo autor, que ndo recomenda pesquisas
realizadas na internet, pesquisa bibliografica € “desenvolvida com base em

material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

Dados referentes aos testes psicologicos realizados pelos motoristas que
compdem esse estudo fizeram parte da analise, bem como, o perfil profissional no
tocante a conduta e atitudes ao volante, uma vez que fazem parte da amostra do
trabalho motoristas considerados de alta performance, pois permaneceram um
ano sem se envolver ou ser envolvido em nenhuma ocorréncia, respeitando 0s

critérios jA mencionados no item 2.5.

Vale ressaltar que em média, em um ano, um Unico motorista percorre
duzentos e quinze mil quildmetros, mais da metade da distancia percorrida pelo
homem a caminho da Lua. No mesmo periodo, sdo doze mil vidas sob sua

responsabilidade. E como se transportasse todas as pessoas do Ginasio de



Esportes do Ibirapuera de Sado Paulo em sua capacidade maxima, ainda assim,

creditassem mais duas mil pessoas.

Por ser um tema novo para o transporte rodoviario de passageiros, o grupo
buscou diferentes praticas em outros segmentos do mercado, através de
benchmarking, uma ferramenta de utilizagdo continua de comparacdo de
processos, produtos e servicos com a atividade semelhante mais conhecida, com
o objetivo de se manter eficiente, e o melhor dos melhores, num prazo razoavel
(BALM, 1994). Foi significativo por se tratar de “um processo continuo e
sistematico para avaliar produtos, servicos e processos de trabalho de
organizacfes que sao reconhecidas como representantes das melhores praticas,
com a finalidade de melhoria organizacional” como menciona Spendolini (1994,
p.10).

Por fim, o objetivo dessa investigacdo metodoldgica, consiste em embasar
cientificamente uma proposta de trabalho com aplicabilidade em empresas de
transporte que buscam um modelo de referéncia para o perfil de motoristas de
alta performance, a fim de aumentar seu desempenho operacional e a seguranca

viaria.

4. Benchmarking

Para fins de verificacdo quanto aos procedimentos adotados em outras
organizacles, o0 grupo fez contato com empresas de diferentes segmentos, mas
gue possuiam motoristas em seu quadro de funcionarios, a fim de entender como
era o controle de captacdo, desenvolvimento, reconhecimento e retencdo destes

profissionais.

O primeiro contato foi com a empresa Sequoia Logistica e Transportes,
situada na cidade de Embu das Artes, uma companhia de logistica que emprega
0 uso de tecnologia em seus servicos dentro do mercado de e-commerce. Tem
foco na realizacao de entregas expressas e em solu¢des de logistica reversa para

0 e-commerce.



Possui uma plataforma tecnoldgica proprietéria e escalavel, permitindo ser
uma operadora de logistica com estrutura enxuta (asset light). Com relagédo as
solucdes de entrega, prestam servigos de valor agregado incluindo servigcos com
entrega “last mile” (Gltima milha) e cargas fracionarias, que consistem em servigcos

de transporte que utilizam capacidade parcial do veiculo.
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Figura 8 - Historico da empresa Sequoia desde sua criacdo

Entendendo a dificuldade na captacdo e na retencdo dos profissionais
motoristas, a empresa instituiu o “ValeR” — Valorizacdo do Reconhecimento, que
se trata do plano de cargos e salarios da area operacional, no qual busca o
equilibrio interno (Sequoia) e externo (concorrentes) dos cargos, com regras

claras da politica salarial e define as necessidades exigidas para cada funcgao.

Possui também a Escolinha do Motorista Sequoia, que visa preparar 0s
ajudantes para serem futuros motoristas. A informacéo recebida é que do quadro
atual de motoristas, 75% foram preparados internamente. Possuem o
pensamento que o mercado de trabalho carece de bons profissionais, e o melhor

a se fazer é o desenvolvimento interno.

Afim de reter esses profissionais, criaram o “Prémio Motorista Destaque”,
gue reconhece e faz a premiacdo anual de seus melhores motoristas de acordo
com seu desempenho. O vencedor é aquele que no ano letivo, ndo se envolveu

em acidentes, ndo teve nenhuma ocorréncia com tacografo, passou por todos 0s



testes de bafémetro que séo feitos ocasionalmente e aleatoriamente. A premiacao

é um final de semana com acompanhante em hotel fazenda.

O desenvolvimento efetuado com seus ajudantes € feito com o
financiamento do pagamento da Carteira Nacional de Habilitagdo (CNH) através
de empréstimo que o proprio funcionario faz, via empresa, no Banco que esta
possui parceria. O financiamento é aprovado em 36 meses, ou seja, 0 valor
necessario para obtencdo da CNH com a categoria necessaria, dividida em 36

vezes para pagar.

A parte boa deste programa € que ap0s um ano da promoc¢do para
motorista, a Sequoia devolve uma parcela por més trabalhado até o final do valor
gasto, sendo interrompido somente se o funcionario deixar a organizagdo. Com
iSsso, a busca pelo desenvolvimento passa a ser das duas partes, contando com a

vontade do funcionario e com a recompensa por parte da empresa.

Esse plano tem uma pré autorizacdo da area de Recursos Humanos e
passa por alguns critérios pré-definidos como bom desempenho, absenteismo,

disciplina entre outros.

No caso de recrutamento e selecdo de profissionais ja formados, os
candidatos passam por alguns processos internos: preenchimento de uma ficha
de inscricdo com os dados basicos e entrega de sua carteira profissional, a fim de
gue facam uma triagem quanto a experiéncia e permanéncia nas empresas
anteriores, entrevista por competéncia com profissional qualificado, uma redacao
para analise grafologica, desvios psicologicos, uma etapa pratica com instrutor

destacado para tal atividade e aplicacédo de teste de atencdo concentrada (AC).

Todos os profissionais da funcdo passam por um treinamento interno de 45

horas em sala de aula, com a seguinte programacao:



Treinamento Objetivo
Trabalhar as questdes comportamentais e
0 Papel do Motorista e Sua Importancia empregabilidade, vestimenta,
para o desenvolvimento do Pais.
2 Motorista e a Estrada Exploracéo Sexual., Drogas e Alcool
Direcdo Defensiva Ensinartécnicas de diregdo trabalhando com prevencdes.
Codigo de Transito e Sinalizagdes e Placas | Aprender a correta utilizagao do Codigo |, as leis e suas
de Transito (Lei da balanga). aplicabilidade. Conhecer as placas e seus significados.
2 Motorista & a Sadde Trabalhar a alimentacéo & 0 sono
Ensinar Técnicas afim de que possam reduzir
Condugdo Econdmica consideravelments
Atraves de Analises de acidentes, ter comportamentos pro
Como evitar Acidentes ativios afim de evitar futuros acidentes .
Documentos Operacionais Informar os documentos gque s&o0 inerantes ao transporte
Manobras {Como manobrar com seguranca
e eficacia). Ensinar Técnicas para mancbrar com seguranca.
Dar informacgdes sobre o sistema de rastreamento e dicas
Rastreamento & Sequranca no Transito de como ter um comportamento Seguro nas estradas

Figura 9 - Conteudo programatico do treinamento para motoristas na empresa Sequoia

O segundo contato foi com uma empresa de grande porte, do segmento

financeiro, o Agibank, que atua no mercado brasileiro ha 18 anos.

No ano de 2018, a empresa passou por um processo de expansao no qual
necessitava encontrar no mercado de trabalho, profissionais de alto potencial e
desempenho. A solucdo encontrada foi contratar uma empresa que oferece um
servico de testagem em massa com objetivo de aumentar a produtividade e

eficacia na selecao.

O assessment € composto por cinco testes (personalidade, raciocinio

I6gico, raciocinio fluido, motivacional e social).

Os colaboradores de alta performance foram submetidos aos testes e, com
a utilizacdo de Inteligéncia Artificial (IA), foi criado um arquétipo ideal de

candidatos para aquela empresa.

A partir da definicdo deste arquétipo, os candidatos passaram a responder
0 assessment, e este era comparado com os candidatos ideais ja existentes na

empresa, por meio da IA.

A empresa relata que obteve uma maior assertividade nos processos de

by

selecdo, contratando pessoas mais aderentes a cultura da empresa e



correlacionaram com a diminui¢cao de 2% do turnover observado seis meses apos

a implementacédo desta tecnologia.

5. Estrutura dos Dados

Esse trabalho buscou mapear o perfil psicossocial dos motoristas de alta
performance e os resultados apresentados por eles nos testes psicologicos, a fim

de apresentar um modelo ideal dos motoristas de alta performance.

5.1 - Coleta de dados

Foram coletadas 75 respostas de motoristas considerados de exceléncia
dentro dos critérios adotados.

Informacdes coletadas relativas a data de nascimento, para se conhecer a
idade dos funcionarios, escolaridade, estado civil, quantidade de filhos, renda
familiar, tempo de experiéncia profissional e tempo de exercicio na funcao de
motorista foram inseridas na pesquisa a fim de poder analisar todos os dados, e a

consolidacéo das respostas obtidas pode ser verificada nos graficos a seguir:

Quanto ao tempo de trabalho na empresa

= De 04 a 06 anos
= De 07 a 09 anos
= De 10 a 12 anos

= De 13 a 14 anos

= Acima de 15 anos

Figura 10 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto a tempo de trabalho na
empresa



Quanto a experiéncia profissional

2
3%

= De 06 a 10 anos

= De 11 a 15 anos

= De 16 a 20 anos

= De 21 a 25 anos

= De 26 a 30 anos

= Acima de 31 anos

Figura 11 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto a experiéncia profissional

Quanto ao grau de escolaridade

= Ensino Fundamental Incompleto
= Ensino Fundamental Completo
= Ensino Médio Incompleto

= Ensino Médio Completo

= Superior Incompleto

Figura 12 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto ao grau de escolaridade



Quanto ao estado civil

= Solteiro
= Unido Estavel
= Casado

= Divorciado

Figura 13 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto ao estado civil

Quanto a quantidade de filhos

NAO SE APLICA (NAO POSSUI FILHOS)
01FILHO

02 FILHOS

03 FILHOS

04 FILHOS

ACIMA DE 05 FILHOS

‘ 0 5 10 15 20 25 30

i

Figura 14 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto a quantidade de filhos que
possuem




Quanto a renda familia

1 2
1% 3% = Acima de 04 salarios minimos

= Até 03 salarios minimos

= Até 02 salarios minimos

= Até 01 salario minimo

Figura 15 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto a renda familiar

Quanto ao tempo de profissao de motorista

= De 04 a 06 anos
= De 07 a 09 anos
= De 10a 12 anos

= De 13 a 14 anos

= Acima de 15 anos

Figura 16 - Resultado obtido na pesquisa entre os funcionarios quanto ao tempo de profisséo de
motorista

b

Quanto a coleta dos dados relativos aos testes psicolégicos, as
informagbes encontradas dos funcionarios pesquisados foram divergentes
comparando as duas empresas. A empresa Reunidas possuia os dados primarios
preservados, informando para o teste Palogréafico, os resultados de cada um dos

periodos, com o valor total do resultado, sendo possivel considerar para efeito de



estudo o NOR (oscilagdo ritmica), e nos resultados do teste de atencéo, os dados

referentes aos percentis do resultado.

A empresa Aguia Branca, possuia nos arquivos o resultado final, sem
informacédo dos dados primarios, com as informacgdes de Inferior, Média Inferior,

Média, Média Superior e Superior para ambos os testes.

Para manter uma base Unica, efetuamos a conversao dos valores obtidos
na empresa Reunidas, com os resultados possiveis nos testes, unificando em

uma Unica base de dados.

Dos 75 membros existentes na coleta de dados, 42 eram da empresa
Aguia Branca com dados contendo somente os resultados (do nivel inferior ao

nivel superior).

Na empresa Reunidas havia 33 funcionarios, porém 6 deles ndo possuiam
o teste Palografico, pois foi aplicado o PMK, o que reduziu a amostra para 27

funcionarios na avaliacéo dos resultados.

Sendo assim, de um total de 75 motoristas de alta performance nas duas
empresas investigadas, 69 possuiam resultado do teste Palografico, porque 6 dos
75, como ja informado, na admissao, foram avaliados através do PMK, teste de
personalidade considerado na época para 0s processos seletivos. Para o estudo
gue segue, a amostra considerada foi de 75 motoristas com dados para avaliacao
de Atencdo Concentrada (AC), e 69 motoristas a considerar com resultados no

teste Palogréfico, que ficou assim distribuido:



Resultado do Palografico

3% = INFERIOR
= MEDIA INFERIOR
= MEDIA

= MEDIA SUPERIOR

= SUPERIOR

Figura 17 - Resultado obtido no resultado do Palografico entre os funcionarios de alta performance

O perfil ideal é de Média para cima, representando 74% da populacao (51
pessoas entre 69 possiveis). Considerando a “Moda”, tivemos 42 pessoas no

agrupamento da Média.

Para os testes de Atencdo Concentrada, foi possivel trabalhar com sua

totalidade, pois todos os envolvidos possuiam tal informacéao.

O perfil também é de Media para cima, correspondendo a 95% da

populacéo (71 dos 75 casos possiveis), conforme demonstrado na figura abaixo.



Resultado da Atencao Concentrada
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= MEDIA
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Figura 18 - Resultado obtido no resultado da atencdo concentrada entre os funcionarios de alta
performance

5.2 - Andlise de dados

A andlise foi realizada com a amostra de 75 funcionarios jA mencionados

no item anterior.

Para analise dos dados foi realizada a busca do agrupamento das maiores
ocorréncias (frequéncia), trazendo informacdes relativas a Moda. Para entender

melhor o conceito, vamos ver cada um dos itens.

A “moda” é o dado ou ocorréncia que aparece com maior frequéncia em
um conjunto de dados. Ela € atil quando ha muitos valores repetidos em um
conjunto de dados. E possivel haver varias modas, uma moda ou nenhuma moda
em um conjunto de dados. Com a moda estabelecida, conseguimos ter uma
nocdo de como nossa populacdo de dados esta distribuida, ou ainda, se ha uma

tendéncia em determinado ponto da amplitude.

Em uma pesquisa estatistica, conhecemos como frequéncia absoluta a
guantidade de vezes que um mesmo valor de variavel se repetiu, ou seja, o

namero de vezes que uma mesma resposta apareceu em um conjunto de dados.



Com o agrupamento das frequéncias, podemos ter uma no¢ao de como um grupo

esta relacionado, e essa foi a premissa desta analise.

Considerando o questionamento referente a idade atual, verificamos uma
disperséao relevante quando a idade esta entre 32 a 45 anos, 0 que significou 46
entre os 75 funcionarios, representando 61,3% da amostra. O percentual € ainda
maior se estendermos a idade de 32 a 50 anos de idade, chegando a um total de
62 pessoas ou 82,7%. A moda apresentada foi de 42 anos, bem préxima da

média, o que demonstra similaridade com a distribui¢édo até os 50 anos.

A experiéncia profissional apontada mostra uma acumulacdo de pessoas
acima de 11 anos de atuacao profissional, onde 97,3% de toda a populacéo estao
acima deste valor (73 entre 75 pessoas), se considerasse somente as pessoas
acima de 16 anos de experiéncia, teria ainda um total de 69,3%, mas para efeito
de validacéo, € viavel considerar a partir de 11 anos de experiéncia, uma vez que

a moda é de 11 a 15 anos com 21 amostras.

Outro ponto levantado foi a escolaridade, que possui uma grande parcela
dos funcionarios com ensino meédio completo, chegando a 76% (57 dos 75
funcionarios pesquisados), 40 desses representando essa faixa de escolaridade
(Moda).

Entre os funcionarios que possuem filhos, foi verificado que a maioria da
populacdo possui de 01 a 02 filhos, sendo observado em 54 casos entre os 75

possiveis, chegando a 72% na populacao considerada.

Com relacdo a renda familiar, 96% da populacdo recebe entre 2 e 3

salarios-minimos, chegando a 72 pessoas entre os 75 funcionarios.

A distribuicio do tempo de trabalho como motorista mostrou que
aproximadamente metade da amostra (50,6%), possuem acima de 15 anos de
trabalho na funcdo. Se considerado o tempo na funcdo acima de 07 anos,

chegariamos a 93,3% do todo.

A partir da andlise dos dados, foi montado o arquétipo baseado nos dados

demograficos:



e A faixa etaria é de 32 a 45 anos;

e (Casado, com 01 ou 2 filhos;
e Escolaridade de ensino médio completo;

e Permanéncia de empresa entre 3 a 5 anos;

e Tempo de profissdo de motorista acima de 7
anos.

e Tempo de experiéncia profissional ndo inferior a
11 anos;

e Renda familiar entre 2 ou 3 salarios-minimos;

Associando o resultado dos testes psicoldégicos com o tempo de
experiéncia profissional acima de 11 anos, observa-se que 94,6% das pessoas
(71), apontam resultados da atencdo concentrada da Média para cima, e para o

Palografico, 74% da populacédo apontam resultado acima de Média.

Estudo semelhante (NAKANO & SAMPAIO, 2016) onde se buscou identificar
diferencas no desempenho de motoristas infratores, ndo infratores e envolvidos
em acidentes, considerando os construtos Inteligéncia, Atencdo Concentrada e
Personalidade ndo confirmou a crenca de que motoristas nao infratores possuem
desempenho superior nas avaliacbes psicologicas realizadas. O estudo foi
realizado através da amostragem de 314 homens em processo de renovacao da
carteira nacional de habilitacdo, todos eles, atuando de forma profissional.
Nakano e Sampaio (2016), nesse artigo, constataram que ha dificuldade em se
estabelecer critérios para diferenciar grupos de risco, e consideram que ha baixa
capacidade preditiva nos testes psicoldgicos quanto aos critérios de envolvimento

em acidentes e infracdes de transito.



6. Proposta de solucao

7

Considerando que o objetivo deste trabalho é elevar o desempenho
operacional e a seguranca viaria em empresas de transporte rodoviario de
passageiros, aumentando a escolha acertada no processo de recrutamento e
selecdo de motoristas, propomos como solucdo, que o arquétipo encontrado
neste estudo do perfil dos motoristas seja considerado e utilizado pelas empresas
de transportes, perfil que inclusive corrobora com a pesquisa conduzida pelo CNT
em 2017.

A experiéncia profissional foi o principal achado deste estudo, onde 97,3%
dos motoristas que responderam a pesquisa possuem acima de 11 anos de
experiéncia. E evidente que, subir a régua no momento da selecio, pode minar a
capacidade de contratacdo da area de Recursos Humanos. Porém, se a
oportunidade oferecida for atrativa, € possivel selecionar profissionais com mais

experiéncia, sabendo que podera haver ganhos na eficiéncia operacional.

Um outro achado foi que 93,3% dos motoristas deste estudo possuem
experiéncia na funcdo de motorista acima de 7 anos, reforcando a afirmacao da
importancia de se contratar motoristas experientes, tanto na funcdo quanto no

tempo de experiéncia de sua vida profissional.

Outros pontos levantados como a escolaridade, no qual 76% dos
entrevistados possuem ensino médio completo e a faixa etaria em que 61% estao
entre 32 e 40 anos, também apontam para um padrdo, conforme apresentado no

perfil ideal de motorista.

Desta forma, a area de Recursos Humanos das empresas de transporte
rodoviario de passageiros, no processo de selecdo, podera considerar o arquétipo
apresentado neste trabalho para as futuras contratacdes, objetivando o aumento

da performance dos motoristas.

Quanto aos testes psicolégicos, embora ndo haja garantias de seu valor
preditivo, buscar a Média como resultado minimo exigido, tende a diminuir a

margem de risco e elevar a assertividade.



A Ferramenta SPECK

Para que o uso do arquétipo sugerido aconteca de forma mais assertiva no
processo seletivo, segue a apresentacdo de uma solucdo, que une inteligéncia
artificial e neurolinguistica, podendo ser utilizada pelas empresas do ramo de
transporte, objetivando uma contratacdo de motoristas mais direcionada, com

foco na eficiéncia operacional.

A ferramenta SPECK, se baseia em um conjunto de teorias bem fundadas
ao longo dos anos que, reunidas, receberam o precioso apoio das técnicas de

Inteligéncia artificial. S&o elas:

Psicolinguistica: Parte da linguistica que pesquisa as conexdes existentes
entre questdes pertinentes ao conhecimento e uso de uma lingua, tais como a do
processo de aquisicdo de linguagem e a do processamento linguistico, e 0s
processos psicologicos que se supde estarem a elas relacionados (Oxford

Languages).

Psicometria: Teoria e técnica de medida dos processos mentais,

especialmente aplicada na Psicologia e Educacéao.

A ferramenta analisa a compatibilidade do candidato com a cultura da
empresa e caracteristicas comportamentais e técnicas exigidas pela vaga no
processo de recrutamento e selecdo, como por exemplo a persona de motorista
de alta performance elaborada nesse trabalho, e apresenta os 10 perfis mais

préximos desse perfil que a empresa desenhou como ideal.

O grupo solicitou a plataforma SPECK uma proposta comercial, para que

as empresas possam estudar a viabilidade do uso desta ferramenta.

Nesta proposta, a empresa podera divulgar uma vaga na plataforma
SPECK e recebera:

Triagem de curriculos:

A partir de informacdes de interesse da empresa contratante é gerado um

curriculo base a ser preenchido pelo candidato. Os candidatos serdo avaliados



guanto a adequacao aos itens demandados, prosseguindo ou ndo no processo de

avaliagéo.
Analise Socioemocional

Avalia o perfil socioemocional do individuo de acordo com a teoria do Big
Five. Possibilita a criacdo de comparacdo e a andlise de compatibilidade dos
candidatos a uma determinada vaga com as caracteristicas atribuidas a vaga.
Este modulo também permite a criacdo de personas, ou seja, a andlise de
caracteristicas em comum entre individuos de um grupo e a mesma analise de

compatibilidade entre os candidatos e as personas cadastradas na plataforma.

Recrutamento e Selecio:

Oferta Item Valor
Vaga com 10 individuos ranqueados R$ 150,00 |
Ofertas Avulsas Individuos extras no ranqueamento RS 15,00
Relatorio socioemocional para candidato RS 15,00

Para cada oportunidade (vaga) criada a plataforma faz o ranqueamento de
10 candidatos que estdo mais alinhados com o perfil construido pelo Recrutador,

tanto na esfera cognitiva/habilidade quanto na esfera socioemocional.

O SPECK foi criado para ser uma plataforma de facil acesso e com os
valores acessiveis, toda contratacdo pode ser feita diretamente pelo site

www.speck.live.

Esta proposta comercial foi emitida exclusivamente a titulo de referéncia,
para uso em pesquisa académica, conforme solicitado. Para o andamento de uma

proposta, a titulo de contratacdo, € necessario que seja solicitada uma nova

proposta comercial.

A proposta comercial e a apresentacdo mais detalhada sobre a ferramenta

SPECK estdo nos anexos para devidas consultas.


http://www.speck.live/

7. Conclusao e Recomendacdes

A ideia principal desse estudo sempre foi demonstrar que se pode trabalhar
na construcéo de uma persona, capaz de identificar o candidato que atende aos
padrdes estabelecidos quanto a perfis comportamentais e sociais no processo de
recrutamento e selecdo, fazendo com que o acerto nas contratacbes de

motoristas de alta performance seja melhorado.

A partir do mapeamento de 75 motoristas considerados como alta
performance foi tracado seu perfil quanto as caracteristicas demogréficas,
resultados dos testes psicologicos, dentre outros fatores. Deve-se levar em
consideracdo, que os critérios de alta performance utilizados nesta pesquisa,
foram bem exigentes, considerando que no ano de 2019, apenas 8,5% dos
motoristas da Viacdo Aguia Branca e 27,5% dos motoristas da Reunidas, foram

considerados alta performance.

Esse estudo foi limitado a essas duas empresas e nao foi possivel fazer
comparacdo com os dados de motoristas de baixa performance ou mesmo
acompanhar processos seletivos e performance com o arquétipo sugerido, o que

levaria mais de um ano.

Para dar continuidade a estudos como esses e outros que envolvem

pessoas, 0 caminho é a utilizacdo da inteligéncia artificial.

Muitas empresas atualmente vém buscando tomar suas decisdes
baseadas em dados e estabeleceram o Bl (Business Intelligence) como uma
forma de transformar dados que isolados dizem pouco, em informacdes para
tomadas de decisfes, por intermédio de processos, técnicas e ferramentas
tecnoldgicas. Com o entendimento que o cruzamento dessas informacdes se faz
necessario para uma boa analise, partiram para o Business Analytics, que é uma
derivacdo do conceito de BIl, no qual recursos estatisticos e preditivos sao

utilizados para uma compreenséao dos dados, indo além dos fatos.

A capacidade de analisar dados tem modificado a forma como as
empresas tomam decisdes e planejam suas acodes, e a area de recursos humanos

precisa urgentemente se atualizar, pensando na pessoa como um conglomerado



de dados unificados, onde a composicdo desses dados pode dar vida a

personalidade e a capacidade do individuo.

Manter uma base de dados muito bem estruturada, com histoéricos de datas
€ fundamental para que se possa efetuar um estudo aprofundado de um perfil,
uma vez que o0s testes psicologicos refletem o momento atual, e qualquer
cruzamento de dados com informacdes de outros periodos, pode comprometer
um trabalho de andlise, quando se busca encontrar um padrao de comportamento

ou perfil.

O People Analytics veio exatamente para suprir essa necessidade, uma
vez que se trata de uma pratica de Recursos Humanos, impulsionada pela
tecnologia da Informacéao e que utiliza analises descritivas, visuais e estatisticas
de dados de processos de RH, capital humano, desempenho organizacional e
benchmarks econdmicos externos para estabelecer impacto comercial, e permitir
a tomada de decisdo baseada em dados. Resumindo, € uma metodologia de
gestdo de pessoas baseada na coleta e analise de dados sobre os funcionarios

de uma empresa.

Na visdo de Cesar Nanci (2021), CEO da Pulses,

“Boas praticas de mercado sdo importantes para nos
inspirar, mas nao para tomar decisdes internas. Decidir com apoio
de técnicas de People Analytics € como analisar o DNA da
organizagdo e agir sobre aquilo que de fato importa e trard

resultados,”

Entdo o que torna isso dificultoso, se o cadastro de funcionario possui uma

infinidade de dados de cada um dos funcionarios?

A questdo é que os dados ndo falam por si quando observados
isoladamente, é necessario cruzamento dessas informacdes, correlacdo entre 0s
diversos dados, além de coletar outros dados que normalmente achamos

irrelevantes, mas que tém total correlagdo com a satisfacdo do dia a dia.



Com a transformacdao digital, diversos softwares vém surgindo com objetivo
de suprir essa necessidade de unir e tratar os dados a fim de identificar um perfil
profissional ideal, predizer turnover, entre outras analises outrora nédo realizadas

dentro da area de RH.

A é&rea de Recursos Humanos precisa comecar a priorizar a coleta
sistematica e a andlise dos dados das pessoas, respeitando os preceitos da Lei
Geral de Protecdo de Dados (LGPD), pois assim tornardA o RH muito mais
estratégico, otimizando processos, diminuindo o turnover, aumentando a atracao

de talentos e indo ao encontro aos objetivos estabelecidos pelas organizagdes.

O People Analytics acontece da seguinte maneira: 0 primeiro passo é a
coleta de dados, momento de buscar os dados e informacdes que serdo
analisados posteriormente. O segundo momento € a realizacédo dos calculos, em
gue é efetuada a analise de todos os dados coletados, estabelecendo indicadores
com os cruzamentos das informacgdes. O principal momento € o terceiro passo,
sendo a anadlise, em que é possivel estabelecer padrdes e relacbes importantes
para a tomada de decisdo com mais embasamento para a gestdo da companhia,

permitindo que a empresa cresc¢a cada vez mais.

s

Como recomendacao para futuros trabalhos, € importante que os dados
coletados, desde a fase de candidatos com testes psicologicos e demais testes,
sejam sempre imputados em sistemas de coleta de informacfes para posteriores

pesquisas e analises.

Sugere-se a conducao de novos estudos visando ampliar as investigacfes
sobre os motoristas de baixa performance, que nao foram alvo desta pesquisa,

para uma comparacao.

Durante todo o desenvolvimento deste trabalho, ocorreram conversas com
0s motoristas, que ndo fizeram parte da pesquisa, mas que sao representativas

de seus valores e sentimentos.

Em encontro online com motoristas da Viacdo Aguia Branca, intitulado roda
de conversa, ap0s terem ficado em suspensdo de contrato (medida provisoria

936), e estavam se preparando para retornar ao trabalho, considerando um



cenario de pandemia no qual esses motoristas estariam expostos a possivel

contaminacao do coronavirus, foram capturadas-as seguintes falas:
“Eu ndo via a hora de voltar, medo da, mas o amor pela estrada é maior”

“A gente dirige por amor a profissdo, ndo é pelo dinheiro, eu senti muita

falta da minha mao no volante”.

“Esse tempo fora foi muito bom para ficar com a familia, mas quem falar

gue nao sentiu falta de dirigir esta mentindo”.

Em conversa ocasional com um dos instrutores de motoristas das
empresas pesquisadas, sobre o que, na visdo dele se faz necessario para

caracterizar um motorista de exceléncia, ele relatou que:

“Para se tornar um motorista nota 10, o motorista precisa, acima
de tudo, amar a profissdo e o que faz. Com amor, ele se torna
diferenciado, e esta um passo a frente de centenas de motoristas,
colocando em pratica, pontos que 90% dos motoristas ndo
conseguem, uma vez que o mesmo ndo trabalha com sentimento
de obrigacédo, e sabe que a maior recompensa sera o trabalho que
executa, independente do salario. Ele ter4 o prazer de ofertar o
melhor para os passageiros, ao préximo e a sociedade, uma vez

que a empatia e a ética estardo acima de qualquer coisa”.

De posse do resultado apresentado neste projeto, e no sentimento de
guem diariamente esta envolvido para o exercicio da profissdo, alguns
propulsores podem completar a chave do sucesso e serem incluidos no perfil para

0 uso de analytics.

a. Paixado — o individuo precisa descobrir uma razdo, um motivo energizante,
guase obsessivo, que 0 levou a estar entre os maiores e melhores. A
paixao da a vida um sentido de poder, interesse e significado;

b. Crenca — as pessoas bem-sucedidas diferem numa escala muito maior em
suas crencas, 0 que acreditamos ser verdade ou possivel se torna real e

possivel,



c. Proposito de vida — com o sentimento de onde quer chegar, o que pode
oferecer e o que € necessério para atingir seus objetivos, o caminho fica
muito mais tranquilo. As atividades passam a ser 0 meio, e hdo a causa,

d. Estratégia — além de acreditar e amar aquilo que faz, a estratégia traz um
meio de organizar recursos, trazendo um desenho do caminho que o leve
ao mundo que deseja conquistar, e 0s passos serao de exceléncia;

e. Clareza de valores — importante para que sua estratégia e seu propésito
nao passem por cima de seus valores, aquilo que acreditamos ser certo
para nés e para 0s outros.

f. Energia realizadora — pessoas de exceléncia pegam oportunidades e
modelam de acordo com as necessidades. O grande sucesso é

inseparavel da ENERGIA, pois nada adianta se ndo tomar coragem

(0]

idealizar tudo aquilo que ama, acredita e foi planejado.

Assim, para finalizar, foi encontrado um arquétipo que pode ser
considerado para os processos de selecdo. Também foi possivel perceber que,
muito além de todas as técnicas utilizadas no processo de selecdo, ha algo
intrinseco nos profissionais de alta performance, que parece, ndo ser possivel

mensurar apenas considerando, avaliacdo psicoldgica e dados demograficos.
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9 ANEXOS

| — Planilha de consolidacao de dados demograficos

4/12/2021 19:16:22 A
411212021 21:14:54 B
42712021 12:46:58 C
42712021 15:32:46 D
5/20/2021 11:19:42 E
6/5/2021 16:43:47 F
41412021 10:56:29 G
41412021 9:26:17 H
4/12/2021 20:28:45 |
4/13/2021 15:25:33 ]
42712021 12:33:54 K
42712021 16:28:14 L
4/13/2021 6:11:38 M
42712021 12:41:28 N
5/412021 12:37:24 O
5/3/2021 12:52:02 P
5/4/2021 13:28:25 Q
5/6/2021 10:34:45 R
4/12/202119:19:02 S
42712021 15:24:32 T
42712021 21:43:08 U
5/6/2021 9:50:52 V
4/12/2021 19:17:09 W
5/4/2021 12:29:43 X
42712021 13:28:39 Y
4122021 21:24:20
4/12/2021 19:31:08 AA
412912021 23:12:30 AB
42712021 13:23:04 AC
4/13/2021 7:19:06 AD
4/12/2021 19:21:33 AE
42712021 13:01:46 AF
42712021 22:04:30 AG
41312021 11:15:47 AH
42712021 13:13:12 Al
41212021 19:45:23 A
5/41202110:23:29 AK
42312021 12:07:01 AL
42712021 12:50:30 AM
5/412021 12:32:40 NA
4/23/2021 12:29:31 AO
4/12/2021 19:18:40 AP
5/412021 12:34:07 AQ
412712021 18:16:58 AR
42712021 16:54:34 AS
5/6/2021 1:44:17 AT
4/15/2021 17:28:39 AU
41412021 10:18:50 AV
6/5/2021 16:04:02 AW
42712021 12:45:16 AX
4/12/2021 20:41:06 AZ
42712021 12:56:44 BA
412712021 13:31:37 BB
4/15/2021 12:46:42 BC
42712021 12:54:15 BD
42712021 13:32:40 BE
41412021 12:39:12 BF
41212021 19:22:08 BG
5/4/2021 12:31:17 BH
42712021 12:58:01 BI
41412021 10.07:39 BJ
41412021 10:39:02 BK
5/412021 21:32:43 BL
42712021 13:53:44 BM
42812021 10:09:14 BN
5/2/2021 22:22:16 BO
4/15/2021 9:17:20 BP
41412021 11:14:16 BQ
4/13/2021 12:35:37 BR
5/4/2021 12:33:43 BS
4/12/2021 19:13:56 BT
41212021 20:32:26 BU
42712021 13:31:53 BV
42812021 14:33:31 BW
412712021 12:42:13 BX

Carimbo de data/hora  Nome Completo

Qual sua data de
nascimento?

16/10/1977
11/03/1968
14/05/1973
15/06/1972
23/09/1969
20/06/1969
20/04/1983
23/07/1973
14/11/1979
13/06/1966
16/06/1988
14/03/1981
28/08/1963
121121974
01/03/1973
20/03/1970
08/10/1974
13/02/1987
10/12/1986
13/11/1972
12/10/1980
211091972
07/01/1977
28/12/1978
04/10/1978
21/10/1983
18/12/1979
28/07/1984
21/12/1967
21/09/1980
12/10/1985
22/06/1981
09/03/1979
25/07/1977
08/11/1974
14/09/1964
04/04/1964
29/11/1983
20/05/1978
20112/1972
04/07/1961
10/08/1985
06/05/1981
23/04/1971
04/08/1977
04/03/1966
05/12/1978
16/08/1989
15/07/1983
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16/03/1978
10/06/1973
21/10/1976
15/05/1979
17/04/1959
30/05/1977
18/02/1983
15/04/1985
13/05/1987
28/10/1975
06/09/1974
18/10/1985
06/04/1984
20/04/1973
28/06/1983
02/03/1982
23/01/1966
15/06/1981
30/05/1982
06/11/1974
25/03/1980
21/05/1982
05/06/1984
171111977
/
/.

S

8

20/02/1979
05/06/1983

Idade
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Quala fungéo que vocé  Ha quanto tempo vocé
exerce no seu trabaho
atual? atual?
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista rodovidrio  Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Instrutor de motorista  Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista rodovidrio  De 03 a 05 anos
motorista Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista de onibus  De 06 a 08 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista De 06 a 08 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista interestadual De 01 a 02 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista interestadual De 03 a 05 anos
Motorista Rodovidrio  De 03 a 05 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 01 a 02 anos

Instrutor de motorista  De 03 a 05 anos
Motorista Interestadual Acima de 09 anos

Motorista Rodowirio  De 06 a 08 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista intermunicipé De 03 a 05 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista. De 06 a 08 anos
Motorista rodovidrio  Acima de 09 anos
Instrugdo Acima de 09 anos
Motorista de onibus roc De 03 a 05 anos
Motorista De 06 a 08 anos
Motorista rodovidrio  De 03 a 05 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 01 a 02 anos

Motorista Interestadual Acima de 09 anos
Motorista intermunicipe Acima de 09 anos
Motorista interestadual De 06 a 08 anos

Motorista De 06 a 08 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista rodovidrio  De 03 a 05 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista De 06 a 08 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista /Monitor  Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista rodoviario  De 01 a 02 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista de Onibus R De 01 a 02 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista de onibus  De 01 a 02 anos
Motorista Interestadual De 01 a 02 anos
Motorista De 06 a 08 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista Acima de 09 anos
Motorista rodovidrio  De 01 a 02 anos
Motorista Rodovidrio  De 06 a 08 anos
Motorista Rodowiério  De 01 a 02 anos
Motorista Até 6 meses
Motorista De 03 a 05 anos
Motorista De 01 a 02 anos
Motorista interestadual De 06 a 08 anos
Motoridta De 03 a 05 anos
Motorista De 03 a 05 anos

Quantos anos Vocé possui
de experiéncia profissional,
trabalha emsua empresa  independente da funao, ou
seja, ha quanto tempo
trabalha profissionalmente?

De 11a 15 anos
Acima de 31 anos
Acima de 31 anos
De 06 a 10 anos
Acima de 31 anos
De 26 a 30 anos
De 16 a 20 anos
De 11215 anos
De 16 a 20 anos
Acima de 31 anos
De 11215 anos
De 11a 15 anos
Acima de 31 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
Acima de 31 anos
De 26 a 30 anos
De 11a 15 anos
De 11a 15 anos
De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
De 16 a 20 anos
De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos
De 112 15 anos
Acima de 31 anos
De 21 a 25 anos
De 11215 anos
De 11a 15 anos
De 11a 15 anos
De 11215 anos
De 21 a 25 anos
De 21 a 25 anos
De 21 a 25 anos
De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
Acima de 31 anos
De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos
Acima de 31 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
De 16 a 20 anos
De 112 15 anos
De 11a 15 anos
De 11215 anos
De 26 a 30 anos
De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
Acima de 31 anos
De 21 a 25 anos
De 06 a 10 anos
De 11a 15 anos
De 16 a 20 anos
De 16 a 20 anos
De 16 a 20 anos
De 16 a 20 anos
De 112 15 anos
De 21 a 25 anos
De 11a 15 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
De 21 a 25 anos
De 21 a 25 anos
Acima de 31 anos
De 11215 anos
De 16 a 20 anos
De 11 a 15 anos
De 21 a 25 anos
De 21 a 25 anos
De 16 a 20 anos

Qual seu estado  Vocé possui
fihos?

Qual a sua escolaridade? .
cwi?

Ensino Fundamental Completo Unido Estavel
Ensino Fundamental Completo Casado

Ensino Fundamental ncompletc Casado
Ensino Médio Completo Unido Estawel
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Diwrciado
Ensino Médio Completo Unido Estawel
Superior Inconpleto Casado

Ensino Fundamental Completo Solteiro
Ensino Fundamental ncompletc Casado

Ensino Médio ncompleto Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio ncompleto Casado

Ensino Fundamental Completo Casado

Ensino Fundamental ncompletc Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio completo Casado
Superior Inconpleto Casado
Ensino Médio completo Solteiro
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Unido Estawel
Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio ncompleto Unido Estawel
Ensino Vidio Completo Unido Estawel
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Solteiro
Ensino Médio Completo Solteiro
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Médio Conpleto Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Védio Completo Unido Estawel
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Unido Estawel
Ensino Fundamental Completo Unido Estavel
Ensino Médio completo Casado
Superior Inconpleto Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado

Ensino Fundamental ncompletc Casado

Ensino Médio completo Casado
Ensino Médio Completo Unido Estawel
Superior Inconpleto Solteiro
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Fundamental ncompletc Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio ncompleto Solteiro
Ensino Médio ncompleto Casado
Ensino Médio Completo Unido Estawel
Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio Completo Unido Estavel
Ensino Médio Completo Casado

Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Fundamental Completo Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio nconpleto  Casado

Ensino Fundamental ncompletc Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio ncompleto Casado
Ensino Médio Completo Solteiro
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Fundamental Conpleto Casado
Ensino Médio Completo Casado
Ensino Médio ncompleto Casado
Ensino Médio Completo Casado

Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sii
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Néo
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Néo
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim
Néo
Sim
Sim
Sim
Sim
Sim

El

Emcaso afimativo,
quantos filhos vocé
ten?

Qual sua renda familiar?

04 filhos Até 03 salérios minimos
03 filhos Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos

Acima de 05 fihos  Até 02 salérios minimos

02 filhos Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 02 salérios minimos
01filho Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
01fiho Até 02 salérios minimos
01fiho Até 02 salarios minimos
03 filhos Até 03 salarios minimos
01filho Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
03 filhos Até 02 salérios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
03 filhos Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 03 saldrios minimos
0tfilho Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
03 filhos Até 02 salérios minimos
04 filhos Até 03 salarios minimos
01fiho Até 02 salarios minimos
03 filhos Até 03 salarios minimos
01filho Até 03 salarios minimos
01fiho Até 02 salérios minimos
03 filhos Até 03 salarios minimos
01fiho Até 03 salarios minimos

Acima de 05 fihos  Até 03 salérios minimos

01filho Até 02 salarios minimos
01fiho Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 02 salérios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
03 filhos Até 02 salarios minimos
04 filhos Até 02 salérios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
03 filhos Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
03 filhos Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos

Ha quantos anos vocé
trabalha como motorista?

De 07 a 09 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 04 a 06 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 13a 14 anos
De 13 a 14 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 07 a 09 anos
De 13 a 14 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 07 a 09 anos
De 10 a 12 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 10a 12 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 13 a 14 anos
Acima de 15 anos
De 10 a 12 anos
Acima de 15 anos
De 04 a 06 anos
De 10a 12 anos
De 07 a 09 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 10 a 12 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 10 a 12 anos

Néo se aplica (ndo |Acima de 04 salérios min De 13 a 14 anos

02 filhos Até 03 salarios minimos
01fiho Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 02 salérios minimos
01filho Até 02 salarios minimos
01fiho Até 02 salarios minimos
Néo se aplica (ndo |Até 02 saldrios minimos
01filho Até 02 salarios minimos
01fiho Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 03 salérios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
04 filhos Até 02 salérios minimos
01filho Até 03 salarios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
01filho Até 03 saldrios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
01fiho Até 03 salarios minimos
01filho Até 03 salérios minimos
02 filhos Até 02 salarios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
03 filhos Até 01 salério minimo
03 filhos

01fiho Até 03 salarios minimos
01filho Até 02 salérios minimos

Néo se aplica (no |Até 03 saldrios minimos

02 filhos Até 02 salérios minimos
01filho Até 02 salérios minimos
02 filhos Até 03 salarios minimos
01fiho Até 03 salérios minimos
01filho Até 03 salarios minimos

Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 07 a 09 anos
De 10a 12 anos
De 10 a 12 anos
Acima de 15 anos
De 13 a 14 anos
De 10 a 12 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
De 10 a 12 anos
De 10a 12 anos
De 07 a 09 anos
De 04 a 06 anos
Acima de 15 anos
De 10a 12 anos
De 07 a 09 anos
Acima de 15 anos
De 13 a 14 anos
De 13 a 14 anos
De 13 a 14 anos

Acima de 04 salérios mini De 04 a 06 anos

De 07 a 09 anos
De 10 a 12 anos
De 13 a 14 anos
De 04 a 06 anos
De 13 a 14 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos
Acima de 15 anos




Il — Planilha de resultados de testes psicoldgicos (AC e Palografico)

Empresa Carimbo de data/hora Nome Completo RESULTADO AC pii%_;:':?go
Aguia 4/27/2021 12:46:58|A MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 15:32:46|B SUPERIOR SUPERIOR
Aguia 5/20/2021 11:19:42|C MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:33:54|D MEDIA SUPERIOR MEDIA SUPERIOR
Aguia 4/27/2021 16:28:14|E SUPERIOR MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:41:28|F MEDIA MEDIA
Aguia 5/4/2021 12:37:24|G SUPERIOR MEDIA
Aguia 5/3/2021 12:52:02|H MEDIA MEDIA
Aguia 5/4/2021 13:28:25]1 MEDIA SUPERIOR MEDIA
Aguia 5/6/2021 10:34:45|J MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 15:24:32|K MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Aguia 4/27/2021 21:43:08|L MEDIA SUPERIOR SUPERIOR
Aguia 5/5/2021 9:50:52|M MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Aguia 5/4/2021 12:29:43|N MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Aguia 4/27/2021 13:28:39|0 MEDIA MEDIA
Aguia 4/29/2021 23:12:30|P MEDIA SUPERIOR

i 4/27/2021 13:23:04[Q MEDIA MEDIA
4/27/2021 13:01:46|R MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Aguia 4/27/2021 22:04:30|S SUPERIOR MEDIA
Aguia 4/27/2021 13:13:12|T MEDIA MEDIA
Aguia 5/4/2021 10:23:29|U MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:50:30(|V SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Aguia 5/4/2021 12:32:40|W MEDIA MEDIA INFERIOR
Aguia 5/4/2021 12:34:07|X MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 18:16:58|Y MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 16:54:34|Z MEDIA MEDIA
Aguia 5/6/2021 1:44:17|AA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Aguia 4/27/2021 12:45:16|AB SUPERIOR MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:56:44|AC MEDIA SUPERIOR MEDIA
Aguia 4/27/2021 13:31:37|AD MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:54:15|AE MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 13:32:40|AF MEDIA MEDIA SUPERIOR
Aguia 5/4/2021 12:31:17|AG MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:58:01 |AH MEDIA MEDIA
Aguia 5/4/2021 21:32:43|Al MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 13:53:44 A0 MEDIA MEDIA INFERIOR
Aguia 4/28/2021 10:09:14 |AK MEDIA INFERIOR INFERIOR
Aguia 5/2/2021 22:22:16 |AL MEDIA INFERIOR
Aguia 5/4/2021 12:33:43|AM MEDIA MEDIA
Aguia 4/27/2021 13:31:53[NA MEDIA MEDIA
Aguia 4/28/2021 14:33:31[|AO SUPERIOR MEDIA
Aguia 4/27/2021 12:42:13|AP MEDIA SUPERIOR MEDIA SUPERIOR
Reunidas 4/12/2021 19:16:22|AQ MEDIA MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/12/2021 21:14:54 AR MEDIA INFERIOR NAO TEM
Reunidas 6/5/2021 16:43:47 |AS MEDIA MEDIA
Reunidas 4/14/2021 10:56:29|AT MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/14/2021 9:26:17|AU MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/12/2021 20:28:45|AV MEDIA NAO TEM
Reunidas 4/13/2021 15:25:33 AW MEDIA NAO TEM
Reunidas 4/13/2021 6:11:38|AX MEDIA NAO TEM
Reu as 4/12/2021 19:19:02|AZ SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/12/2021 19:17:09|BA MEDIA MEDIA
Reunidas 4/12/2021 21:24:20|BB MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/12/2021 19:31:08|BC MEDIA INFERIOR MEDIA
Reunidas 4/13/2021 7:19:06|BD SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/12/2021 19:21:33|BE MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/13/2021 11:15:47|BF MEDIA MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/12/2021 19:45:23|BG MEDIA MEDIA
Reunidas 4/23/2021 12:07:01(BH MEDIA SUPERIOR MEDIA SUPERIOR
Reunidas 4/23/2021 12:29:31|B1 MEDIA MEDIA
Reunidas 4/12/2021 19:18:40(BJ MEDIA MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/15/2021 17:28:39|BK SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/14/2021 10:18:50|BL MEDIA MEDIA
Reunidas 6/5/2021 16:04:02|BM MEDIA SUPERIOR MEDIA INFERIOR
Reunidas 4/12/2021 20:41:06|BN MEDIA INFERIOR NAO TEM
Reunidas 4/15/2021 12:46:42|BO MEDIA NAO TEM
Reunidas 4/14/2021 12:39:12|BP MEDIA SUPERIOR MEDIA SUPERIOR
Reunidas 4/12/2021 19:22:08|BQ MEDIA MEDIA
Reunidas 4/14/2021 10:07:39|BR MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/14/2021 10:39:02|BS MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/15/2021 9:17:20|BT MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/14/2021 11:14:16[(BU MEDIA MEDIA
Reunidas 4/13/2021 12:35:37|BV MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/12/2021 19:13:56 [ BW. MEDIA SUPERIOR MEDIA
Reunidas 4/12/2021 20:32:26|BX MEDIA MEDIA SUPERIOR
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A KUKAC

\ Kukac € uma forma de encarar o mundo em
= transformacio, € caracol arroba, o caracol da
= intemnet. E pansar 0 mundo sem 0 QUe VOCE €8 0
- @ que voce faz e ter ideias novas, deslocar &

concomencia que nao vai entender sua nova forma

kU kac de resolver problemas

Caracdis 530 pervasivos € estao em todo lugar! A
Computagao cognitiva transforma todas 2s outras tecnologias & inaugura
um tempo em gue bameiras vao cair & desafios ndo imaginados vao ser
enfrantados. Nos somos movidos pela tecnologia IBM WATSONS, lider
de mercado em solucdes cognitivas.

Nés somos Software como Servico, APls que vao mudar seu estilo de
escrever software! APls, apis, ebelhas: Kukac & favo, seis, hexagona

Sbedigital: sus empresa VAl ser digital!

#Fhepush solucdes quando & onde o cliente precisa, sem ter que solicitar!
Fpebee: crie novas APIs & se venda como servico!

$hedirect A revolucso da imerface, maquinas quem se comunicam da
maneira humana. A WEB e os aplicativos vao ser apenas canais de fala,
23CI7a e pansameanto.

#becognitive: tudo o gue voce criar no digital preciss pensar COMO 0S
seres humanos pensam

#hefast: n3o ha tempo a perder. O mundo € exponencial: més que vem
tudo tera avangado Muito depressa.

We Know what 13 on! We Know Watson!




1. Escopo Geral:

Disponibilizagdo de ambiente na WEE que possibilite & avaliacio de
profissionais candidatos, sutomatizande o processo de triagem.

& AvaliacBo serd feita através dos seguintes critgrios:

- Competéncias tacnicas {curnculo);
- Competéncias socioemocionais.



2. Escopo Geral:

2.2. Triagem de curriculos

A partir de informagoes de imeresse da empresa contratante € gerado um
cumiculo base a ser preenchido pelo candidato.

Os candidatos ser3o svaliados quanto 2 adequac3o acs itens demandados,
ProssegquIngdo ou N30 NO Processo de avaliagao.

2.3. Analise Socioemocional

Avalia o parfil sociecemocional do individuo de acordo com & teoria do BigFive.
Possibilita 3 cisc3o de comparagao € 3 analise de compatibilidade dos
candidates a uma determinada vaga com as caractensticas atribuidas & vaga.
Este modulo também permite 3 criacao de personas, ou seja, 3 analise de
caracteristicas em comum entre individuos de um grupo e a3 mesma andlise de
compatibilidade entre os canddatos e as personas cadastradas na plstaforma.




2. ESCOPO NEGATIVO

Nao estao incluidos nessa proposta os seguintes itens:

- Ambiente muftilingus;

- Desenvolvimento de testes especificos;

- Integragbes que ndo estejam explicitadas no escopo;
- Cadastros que n30 estejam explicitados;

- Criacio de refatonos individuais ou agrupados;

- Personalizac3o de relatorios;

- Personalizacao de from-end;

- 530 {single signon) entre ambientss.



3. VALORES

Recrutamento e Selecio:

Vaga com 10 individuos rangueados RS 150,00
Ofertas Avidsas Individuos extras no rangueamento RS 1500
Relstorio socioemocional pars candidsto RS 15,00

Ohaervagtes

* Para cada oportursdade (vaga) criada a plataforma faz o rangueamnendo de 10
canddatos que estdo mals alinhando com o perfil construido pelo Recrutador, tanto na

eafera cognitiva/habllidade guanto na esfera socioemocicnal.

* 0 Speck fol criado para ser uma platsforma de facll acesso e com o valores acesalvels,

toda contrataciio pode ser feita diretamente pelo site waw spock lve.

* Esta propoata comercisl fof emitida exclesivamente a titulo de refeséncta, para uso em
pesquiisa académios, conforme solicitado. Para o andamento de wna proposta, a tulo
de contratacdo, € necessano que sep solicitado uma novs proposta comercial ou gue

a contratagdo -qnfmammpdouem




4. CONDICOES GERAIS

-~

ABRANGENCIA

Esta proposta soments contempla senvicos de gualquer natureza se em seu
como isto for citado explicitamente. Nenhum produto ou Senvico que nao astea
axplicitamente citado no escopo faz parts deste fomecimento, ainda que sejs
Necessano & operacao dos produtos ou a realizac 3o dos senvicos agui descritos.
Também, ndo faz parte do escopo desta proposta, a solug3o de problemas
advindos de bugs dos softwares, funcionalidedes nao disponiveis nas versoes
em wilizacdo, necessidade de upgrade de versdo de softwares devido a
problemas surgidos ao longo do projeto.

LIMITACAQ DE RESPONSABILIDADE

Todos os senvigos prestados que se utilizem de softwares ou servigos de outros
fabricantes, tem nestes fabricantes de acordo com as suas condigoes, 2
garantia de funcionamemto, condicdes de operacao e disponibiidade. No caso
de inferrupcao ou alteragao de condigbes de fomecimento destas solucoes, em
sendo necessana siteragdo ou ampliagd@o do escopo dos senvicos agqui
propostos, estes devem ser tratados como aCréscimos a0 escopo desta
proposta, devendo ser negociadas novas condigbes comerciais para seu
formecimento.

ACBTE PELOCLIENTE

Ao acusar por qualguer meio o aceite desta proposts, inciusive por e-mail o
clieme igualments acusa o efativo recebimento da mesma & reconhece todas as
suas cldusulas, nesta oportunidade dando ciencia de gue, salvo se fizer
retratagao formal em dois dias (teis apos o aceite da proposta, esta faz parte
integrante do contrato que devera ser firmado entre as panes e que Mesmo nao
0 sendo, reputar-se-3 concluido, perfeito e acabado, sobretudo pars os fins e
efaitos dos artigos 427 e sequintes do Cadigo Civil Brasilera. Para efeito desta



clausula, considerar-se-3, nesta proposta, o valor de despesas inicials de 20% do
valor total da proposta.

CONFIDENCIALIDADE

0 conteddo deste documento destina-se exclusivamenta ao cliente, n3o devendo
ser revelado fora de sua organizagdo. N3o pode ser duplicado, repassado a
terceiros ou publicado, no total ou em partes, para qualguer propdsito que nao
de avaliacio da proposta ou para ecompanhamento dos servigos contratados.

CODIGO DE ETICA

A KUKAC busca pautar suas relagDes com clientes, fornecedores e
colaboradores de forma ética, justa e dentro da legalidade. Buscamos naosos
satisfacao de nossos clientes, mas ume relacao igualitana, equilibrads e
responsavel. Contratando nossos produtos € senigos, sua empresa pode
esperar isto de nos.

Nosso Codigo de Etica encontra-se disponivel para download em nosso portal:
o ivesveiaiac gl

SUSTENTABILIDADE

Todo o material produzido como estudos, relaténos, projetos, apostilas e demais
documentos serao formecidos ao cliente exclusivaments em midias digitais,
Caso seja exigéncia do clieme o fomecimento de documentos impressos, o
cliente devera solicitar formalmente este envio, autorizando o custo adicional de
RS 0,60 (sessenta centavos) por folha.
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5. ANUENCIA

As Partes identficedas, CONTRATADA e CONTRATANTE, fimarm ests PROPOSTA e sua
ACEITAGCAD, respeciivamente, tomando o CONTRATO DE PRESTAGAO DE SERVIGOS
perfeito, pare 1odos os fins de Direito, acordando ainda gue:

O contrato serd regido, supleSvarnente, peloo artigos 593 e seguintes do Cédiga Civl
Brasileiro e pefos principios inscubidos nos artigos 421 ¢ 422 do mesno Cédex

O2 pagamentoa deveriio ser faltos através boletos hancérios;

O niio pagamento do prego no prazo agul estabelecido constful de pleno direlio,
Independenternente de qualquer aviso, @ CONTRATANTE em moen, e knpde o
pagamento de furoa moratdrioa de 1% (um por cento) ao més, cakeuledos "pro rata”, sem
prejuizo de multa compensatéeia de 10% sobre o valor do contruto, stuslizacho
monetdria e outros consectirios de direlto,

0 prego pactuedo ndio sofrerd reajuste monetario no prazo de 12 (doze) meses vontados
da ssainatura dexte instrumento. A partie do 13° méa, caso a contraio seja prarrogada,
A CONTRATADA resarva-se no direito de resjustar oa precos pelo IGPM, tendo como
base o més de assinstura deste instumento.

A CONTRATADA cumprird todes es obrigagDes scessdrias, especialmente as
exipincias da legislagio tributérie, fiscal trabalkista, previdencidria, de seguro, Ngiene
e seguranga do trubalho, assurmindo todes as obrigagdes @ encacgos legoin herentes e
respondenda integralmente pelos énus resutanies da sus nobservincla

Fica corvencionado o prazo decadencial de 03 (trés) meses para a reclamacdo para
correg 5o de quainguer defeitos, arro, falhas, bern como qualaquer inegularidades que
se apresentem nos servigos, contados da efetiva prestacdo.

O afraso no cumprimento das obrigagdes pactusdas constiiul, a partir de notificagio
formal, a CONTRATADA em mara.

Cotrprometem-se, as partes que os fatoa, apdes ou omissdes, motivadores de eventual
dasfazimento do negdco seriio comunicados & parte infratora por escrito, antes de
quaiquer medda judicial, ao mesmo lempo em que serdo solicitados os
esciarecimentos e as justificativas pertinentes, que deverio ser encaminhadas & outra
parte no prazo mdxemo de 05 (cinco) dias dteis,

A rescisdo antecipada do contralo 56 poderd ser felty nos termos autorizados por Lel




Em caeso de realligio imottvada e antecipade, sutorizada por ambas as portes, 2
CONTRATANTE se ctwiga & pagar peios servigos executados a cantento

Todoa o3 servigos, m6s devidamente pagos, passam a se constitulr propriedade da
CONTRATANTE para todos os fina de direito, ndo cabendo 3 CONTRATADA o direito de
pletieas ndeniza¢io pertinente s direito material sutoral, ressalvando, contuda, =
protecio dos seus direftos morals que, por sua propria naturezs, sio inalendvels e
Irtranaferivels.

£ vedada a contratago de forma direta ou indireta, pelo clients, de qualquer colaboradar
da Plansis Planejamento e Sistemas Lida, soja ele empregedo, estagideio ou prestador
de servigo stricio sensy, envolvido na prestagio de servigos, desde a efetivagio do
Confrato até doze meses depois da execugdo compieta dos objetives contratusia, sob
pera de pagamento de mufta compensatécia eguivalente & Importincia que ac
prestadoc de servigo, pelo ajuste desfeito, houvesss de caber dsarte dois anos,
conforme dizpde o artigo 604 dao Codigo Chvil Braalleiro.

E permitido & CONTRATADA subcortrutar 0s servigos.

Nada neste contrato serd imerpretado como ariando cu constituindo qualquer espécie
doe vinculo societdrio, sssociativo, de representagio ou agenciamento entre o
CONTRATANTE « a CONTRATADA. A CONTRATADA e a CONTRATANTE serio 25
(Unicas respansdvels em 1odos 0 aspectos, por seus negdrios, athvidades e obrigagies
de quaiquer naturezs, Inchisive chis, comercials, trabaldstas, tributdsdas e
previdencidrias, ndo havendo, também, quniguer espécie de vinculo empregaticio entre
o5 empregados da CONTRATADA ¢ s CONTRATANTE ou empresas coma as quais
mantém vinculo socketddo

Fica dlefto o foro da comarce de Belo Hotizonte, Mines Gerals, para dirimir qualaguer
dividas ou controwéraias oriundas do presente instrumento, renunciando & quaiquer
outro por mais privilegiado que seje.

Belo Horizonte, 08 de outubro de 2021,




