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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo propor uma intervencdo na estrutura organizacional da
empresa Delta Transportes, por meio da criacdo do setor de Gestdo de Pessoas, baseado no
modelo de gestdo por competéncias. A empresa apresentava crescimento constante desde sua
fundacdo em 2014, mas operava com uma estrutura limitada de Recursos Humanos, restrita a
atividades operacionais, como o processamento da folha de pagamento, o que comprometia seu
desenvolvimento organizacional. A pesquisa adotou uma abordagem qualitativa e utilizou a
pesquisa-acdo como estratégia, permitindo uma intervencgdo participativa e transformadora na
realidade organizacional. A coleta de dados foi realizada em quatro fases: exploratoria,
aprofundada, acédo e avaliacdo. Foram aplicadas entrevistas semiestruturadas com dois gestores
e questionarios com todos os sete motoristas que compdem a unidade da empresa em
Aracaju/SE, sendo os dados analisados por meio da anélise de dados qualitativos, a fim de
diagnosticar lacunas de competéncias e desenvolver um plano de capacitacdo alinhado as
estratégias da empresa. Como resultado, foi estruturada uma proposta de modelo de gestdo de
pessoas com foco em competéncias, incluindo a descricdo de cargos e a elaboracdo de
treinamentos especificos. A proposta de intervencdo foi elaborada utilizando o método 5W2H,
e podera ser implementada pelos gestores da organizacdo. A sugestdo é que a avaliacdo da
eficacia das intervencdes seja conduzida pelos gestores da empresa com base no modelo de
Kirkpatrick. Conclui-se que a implementacdo de uma gestdo de pessoas estratégica pode
contribuir significativamente para o alinhamento entre os objetivos organizacionais e o
desenvolvimento de seus colaboradores, tornando a organizacdo mais eficaz, atrativa e
competitiva.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Gestdo por Competéncias. Pesquisa-Ac¢do. Recursos
Humanos Estratégico. Desenvolvimento Organizacional.



ABSTRACT

This study aimed to propose an intervention in the organizational structure of Delta Transportes
through the creation of a People Management department based on the competency-based
management model. The company had shown consistent growth since its founding in 2014 but
operated with a limited Human Resources structure, restricted to operational activities such as
payroll processing, which compromised its organizational development. The research adopted
a qualitative approach and used action research as its strategy, enabling a participatory and
transformative intervention in the organizational reality. Data collection was conducted in four
phases: exploratory, in-depth, action, and evaluation. Semi-structured interviews were carried
out with two managers, and questionnaires were applied to all seven drivers who are part of the
company’s unit in Aracaju/SE. The data were analyzed using qualitative data analysis to
diagnose competency gaps and develop a training plan aligned with the company’s strategies.
As a result, a proposal for a competency-based people management model was structured,
including job descriptions and the development of specific training programs. The intervention
proposal was designed using the 5W2H method and can be implemented by the organization's
managers. It is suggested that the evaluation of the intervention’s effectiveness be conducted
by the company’s managers based on the Kirkpatrick Model. It is concluded that the
implementation of strategic people management can significantly contribute to aligning
organizational objectives with employee development, making the organization more effective,
attractive, and competitive.

Keywords: People Management. Competency-Based Management. Action Research. Strategic
Human Resources. Organizational Development.
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1 INTRODUCAO

Na segunda metade do século XVIII, originou-se uma das mais importantes revolugoes
da historia mundial: a Revolucgéo Industrial. Esta foi caracterizada pelo seu periodo de grande
desenvolvimento tecnologico e transformacgdes no cenario organizacional e nas relacdes
humanas de trabalho. Como resultado dessa revolugdo, o departamento de Recursos Humanos
(RH) comecou a ganhar espago nas corporagdes, por meio do surgimento de legislacdo
trabalhista direcionada pelo Ministério do Trabalho. No entanto, as tarefas limitavam-se a
contratacdo de méo de obra, pagamento e demissdes de funcionarios (Solides, 2022).

Entende-se, no entanto, que a missdo primordial do RH deve ser motivar o0s
funcionérios a alcancar os objetivos organizacionais de maneira eficiente e eficaz, por meio de
processos bem estruturados (Afonso, 2025). Uma vez que a organizacdo investe em um RH
estratégico, este € capaz de alinhar as praticas de gestdo de pessoas com 0s objetivos
estratégicos da organizacao, garantindo maior efetividade no cumprimento das metas e maior
competitividade no mercado (Chiavenato, 2010). Segundo Chiavenato (2014), ao conhecer
objetivos estratégicos da organizacdo, 0 RH deve ser capaz de desenvolver competéncias e
talentos que contribuam para a realizacdo dos objetivos, tendo em vista que as pessoas sdo
responsaveis pela execucdo da estratégia. Dessa forma, o RH precisa ser um parceiro estratégico
da empresa, atuando de forma integrada com as demais areas para garantir a execucdo da
estratégia, como ressalta Brock et al. (2006, p. 2).

Segundo Justino (2024), o setor de gestdo de pessoas estratégico pode contribuir para
a construcdo de uma marca empregadora forte e para a consolidacdo de um ambiente
organizacional positivo e, somado a isso, uma empresa que possui uma gestdo de pessoas
estratégica e eficiente em suas atividades pode contribuir para o desenvolvimento de liderancas
e para a promocdo do desenvolvimento humano dos colaboradores (Borges; Pilati, 2018),
gerando um impacto positivo na carreira dos funcionarios e na imagem da empresa.

Essa nova forma de gerenciar as pessoas se da porque “as pessoas sao os elementos
geradores de valor decisivos que temos, qualquer que seja a natureza da organizagdo” Mayo,
(2003, p. 17). Portanto, ter um RH estruturado de forma estratégica torna-se essencial para
qualquer organizacdo. Segundo Moura, Pinheiro e Silva (2021, p. 81), a gestao estratégica de
recursos humanos favorece o comprometimento dos colaboradores ao alinhar suas agdes aos
objetivos, missdo, visdo e valores da organizagdo, promovendo ndo apenas a satisfacédo

individual, mas também um ambiente de trabalho saudéavel.
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Entretanto, vale salientar que, embora o assunto tenha ganhado notoriedade no meio
corporativo, muitas empresas ainda ndo abrem espaco para pensar no RH como um parceiro
estratégico e ndo investem na estruturacao do departamento, limitando sua atuacéo a questdes
burocraticas e administrativas (Brock et al., 2006). Tal fato contribui para que a organizacéo,
no longo prazo, tenha sérios prejuizos, como afirmaram Paiva e Cartoni (2013) ao dizer que a
falta de investimento em um RH estratégico pode levar a organizagdo a ter problemas no clima
organizacional e, consequentemente, na produtividade e nos resultados financeiros, uma vez
gue ndo estabelecem processos estratégicos que vao desde a contratacdo até a demissdo do
funcionario.

Assim, a empresa a ser observada neste trabalho ndo apresenta um departamento de
Gestao de Pessoas estruturado, contrariando Oliveira (2010) que afirma que a existéncia de um
RH estruturado é fundamental para garantir o desenvolvimento satisfatério dos negécios

Seu crescimento acelerado ao longo de 14 anos néo foi acompanhado por uma visédo
estratégica do RH, o que aponta para a necessidade de uma estruturacdo, visto que suas

atribuices atuais se resumem ao pagamento de seus funcionarios.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

No que se refere a problematica para o presente estudo, definiu-se a seguinte questéo:
Como a estrutura organizacional da Delta Transportes pode ser reconfigurada para incorporar
um departamento de Gestdo de Pessoas, possibilitando a transicdo de um modelo operacional

para uma abordagem estratégica?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Propor um modelo de capacitagcdo e treinamento organizacional que possibilite a

implementacdo do setor de Gestdo de Pessoas de forma estratégica, promovendo a transicao de

um modelo operacional para uma abordagem estratégica.
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1.2.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar como funciona a gestdo de pessoas atual da Delta Transportes e as
possiveis limitacdes do modelo vigente;

e Mapear as competéncias técnicas, comportamentais e funcionais necessérias para o
cargo de motorista;

e Identificar as lacunas entre as competéncias exigidas e as apresentadas pelos motoristas;

e Elaborar a descricéo de cargos e responsabilidades referentes a fungdo de motorista.

e Propor um modelo de capacitagdo e treinamento organizacional que possibilite a
implementacdo do setor de Gestdo de Pessoas de forma estratégica.

1.3 JUSTIFICATIVA

Desde o final do ano de 2014, a empresa Delta Transportes (nome ficticio), vem
ganhando espa¢co no mercado logistico brasileiro. Com o crescimento constante da empresa,
surgiu a necessidade da criacdo de um departamento de recursos humanos estratégico, tendo
em vista que permitira que seja identificado e desenvolvido o potencial dos seus colaboradores,
tornando-a mais competitiva no mercado.

A necessidade da criacdo de um departamento de Gestdo de Pessoas estratégico na
empresa se mostrou favoravel para o desenvolvimento deste trabalho, porque € por meio de
processos dentro do departamento de Gestao de Pessoas que as organizacdes conseguem captar
talentos que as ajudardo ao alcance de seus objetivos organizacionais (Chiavenato, 2014, p. 11)

Além disso, vale ressaltar que as empresas que visam estar em constante inovag¢ao no
ambiente presente e futuro, terdo que alterar a sua forma de se relacionar com seus
colaboradores, uma vez que, segundo Beutler e Neves (2017, p. 84) “essa adogdo de postura
atrai os funcionarios, comprometendo-os e tornando a empresa conhecida e transparente” para
que contribuam no atingimento de suas principais metas e objetivos organizacionais. Sendo
assim, foi considerada a importancia de se estabelecer uma proposta de intervengéo na estrutura
organizacional para a referida empresa.

Desta maneira, para criar um departamento de Gestdo de Pessoas que atenda as
necessidades dos colaboradores e ndo 0s vejam apenas como numeros, mas também como pecas
fundamentais para o sucesso da organizacdo, € necessario estruturar areas dentro do setor de
modo que este departamento esteja alinhado aos objetivos organizacionais da empresa e ganhe

destaque em relacédo a sua concorréncia. Esta acdo é imprescindivel porque as organizacdes que



17

possuem um RH estratégico tendem a ser mais organizadas e melhores para se trabalhar, visto
que possuem um bom ambiente e um clima organizacional saudavel (Balbino et al., 2016), o
que permite que seus respectivos colaboradores sejam mais produtivos nas tarefas
desempenhadas.

Nesse sentido, a principal contribuicdo deste trabalho é auxiliar a empresa em questéo,
por meio da criacdo de um modelo de Gestdo de Pessoas estratégico e eficiente, que apoie 0s
gestores no alcance dos objetivos organizacionais e no desenvolvimento do potencial de seus
colaboradores.

No d&mbito académico, pretende-se que este trabalho sirva como fonte de consulta para
futuros pesquisadores, possibilitando reflexdes sobre a aplicabilidade da gestdo de pessoas
estratégica em empresas de médio porte do setor logistico. Espera-se, ainda, que as analises e
propostas aqui desenvolvidas incentivem novas pesquisas voltadas a integracdo entre teoria e
pratica, contribuindo para a producdo cientifica da &rea e servindo de referéncia metodoldgica

para estudos que adotem a pesquisa-a¢do como estratégia investigativa.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo tem como objetivo apresentar os fundamentos tedricos que sustentam a
pesquisa, abordando 0s conceitos essenciais e a evolugdo da gestdo de pessoas, com énfase no
modelo de gestdo por competéncias. A revisdo da literatura busca contextualizar o tema,
evidenciando sua relevancia estratégica para o desenvolvimento organizacional e fornecendo

suporte conceitual para a proposta de intervencdo apresentada neste estudo.

2.1 CONCEITO E OBJETIVO DA GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas (GP) é uma area fundamental nas organizacdes, responsavel por
gerenciar o capital humano e as relacdes de trabalho. Devido a sua importancia estratégica, é
essencial compreender seus conceitos e objetivos para aprimorar o desempenho e a eficiéncia
das organizagOes empresariais.

De acordo com Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas € uma atividade crucial na
busca pela cooperacdo das pessoas que operam na organizacao para o atingimento das metas e
objetivos empresariais. Esse processo de gerenciamento é um meio de integrar as pessoas na
organizacao e torna-las mais eficazes e produtivas (Gil, 2007). Sendo assim, a gestdo de pessoas
tem como objetivo gerir o capital humano da empresa, extrair e potencializar as competéncias
do colaborador e torna-lo uma fonte de vantagem competitiva para a organizacdo, que assegura
competitividade e sustentabilidade ao negocio.

Gil (2007) ainda ressalta que gerir pessoas consiste em adquirir, desenvolver e reter
funcionarios com as habilidades e motivacfes necessarias para o alcance dos objetivos da
organizacdo, além de ser responsdvel por assumir atividades de recrutamento e selecdo,
treinamento e desenvolvimento, gestdo da marca empregadora e a cultura organizacional.

Para Sovienski e Stigar (2008, p. 54), a gestdo de pessoas ¢ “caracterizada pela
participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organiza¢do, o Capital Humano” — “composto de pessoas, que vao desde o mais simples
operario ao seu principal executivo” — (Chiavenato, 2014, p. 309), que é a principal fonte de
diferenciacdo e competitividade no mundo dos negocios. Nesse sentido, a gestdo de pessoas
tem como objetivo principal gerenciar, de forma estratégica e humanizada, o potencial dos
colaboradores, buscando maximizar seus talentos e habilidades em prol dos objetivos

organizacionais.
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2.2 HISTORIA E EVOLUCAO DA GESTAO DE PESSOAS

Desde os primordios das organizacbes, as pessoas sempre foram um elemento
fundamental para o sucesso e crescimento das empresas. Ao longo do tempo, a forma como as
empresas lidam com essas questfes foi se transformando, enfrentando diferentes problemas e
dando origem a diferentes fases na evolucdo da Gestdo de Pessoas. A seguir, sera abordado a
historia e evolucdo desse setor, desde suas origens até os dias atuais, e entender como ele se
transformou ao longo do tempo para se tornar uma das areas mais importantes e estratégicas

das organizagdes.

2.2.1 A Gestao de Pessoas na Administracdo Cientifica

A Administracdo Cientifica iniciou no século XX como uma tentativa de utilizar
principios cientificos na gestdo das organizacdes (Maximiano, 2017). Sobral (2008) ressalta
gue a Administracdo Cientifica tinha como objetivo principal propor a aplicacdo de métodos
cientificos para o estudo do trabalho e a melhoria da eficiéncia das operagdes industriais. Foi
na Administracdo Cientifica que Taylor utilizou principios cientificos para estudar o trabalho e
melhorar a eficiéncia dos processos produtivos nas industrias (Taylor, 1995).

Seus primeiros estudos iniciaram a partir da experiéncia como operario numa fabrica,

que visava a racionalizacdo do trabalho e a eficiéncia na producdo (Chiavenato, 2017). Como
resultado dos estudos realizados, Taylor concluiu que os operarios produziam muito menos do
que poderiam produzir (Gil, 2007). A fim de maximizar essa producdo, Taylor simplificou as
tarefas executadas e diminuiu o tempo para a execucao pela repeti¢cdo dos movimentos.
Nesta fase, o papel da Gestdo de Pessoas na Administracdo Cientifica era bastante limitado e
restrito, dado que a énfase estava na eficiéncia e na produtividade dos funcionarios em relacéo
ao trabalho. Além disso, neste periodo o foco principal da Gestdo de Pessoas era a solugdo das
questdes operacionais da organizagéo, tais como contratacdo, treinamento das atividades a
serem desempenhadas e pagamento dos funcionarios. De acordo com Frederick Taylor,
considerado o pai da Administracdo Cientifica, o papel da Gestdo de Pessoas era basicamente
o de selecionar os trabalhadores mais adequados para cada tarefa, treina-los para executa-la de
maneira padronizada e eficiente. Sobre esse contexto (Chiavenato, 2017) disse: “O trabalhador
na Administracdo Cientifica era visto como um apéndice da maquina, cujo papel era executar
as tarefas de forma padronizada e repetitiva, sem questionamentos ou autonomia.” (Chiavenato,
2017. p. 44).
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Dessa maneira, na Administracdo Cientifica, a Gestdo de Pessoas era vista como um
departamento que tinha como objetivo principal aumentar a eficiéncia e a produtividade da
empresa, pela aplicacdo de métodos e técnicas cientificas na Gestao de Pessoas e o trabalhador
era visto como uma peca substituivel, cuja unica funcédo era desempenhar as tarefas atribuidas

a ele de forma eficiente e eficaz (Bowditch; Buono, 2017).

2.2.2 A Gestao de Pessoas na escola das Rela¢cGes Humanas

A Escola das Relagdes Humanas, movimento que surgiu nos anos 1930 como uma
critica @ Administracdo Cientifica, propds uma nova abordagem para a gestdo de pessoas nas
organizagOes. Nessa escola, 0 RH é visto como um agente de transformacao social, responsavel
por promover a humanizacdo do trabalho e melhorar as relagcdes entre os trabalhadores e a
empresa (Chiavenato, 2017). Antes do surgimento da teoria das Relagdes Humanas, 0 homem
era visto de forma mecanizada (Gil, 2007), mas a énfase passou a ser na valorizacdo do
trabalhador como individuo e ndo apenas como um recurso mecanicista a ser utilizado para
atingir os objetivos da organizacao.

De acordo com Andrade e Amboni (2010), a Gestao de Pessoas na Escola das Relag¢des
Humanas passou a levar em consideracdo as necessidades dos funcionarios no ambiente de
trabalho, tratando-os de forma mais humanizada. A Gestdo de Pessoas passou a ser vista como
um meio de promover a satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores, a fim de contribuir na
melhoria do desempenho e da produtividade da empresa como um todo (Chiavenato, 2014). O
ser humano passou a ser visto como um ser social, cujas necessidades emocionais, afetivas e de
reconhecimento tém importancia fundamental para a sua motivacao e satisfacao no trabalho.

A teoria das Rela¢Ges Humanas surgiu como consequéncia das conclusdes dos estudos
realizados por Elton Mayo em Hawthorne. Segundo Bowditch e Buono (2017), o estudo propds
uma nova abordagem para a Gestdo de Pessoas, que passou a fundamentar a valorizagdo do
trabalhador como ser humano, e ndo apenas como uma maquina de producdo. Eles
demonstraram que fatores como o ambiente de trabalho, o relacionamento entre os colegas e a
atencdo dada pelos superiores aos funcionarios eram tdo importantes quanto as condi¢oes fisicas
de trabalho na determinacéo da satisfagdo e motivacdo dos trabalhadores. O ser humano passou
a ser considerado como o principal recurso da organizacdo e o elemento central da gestdo
empresarial (Maximiano, 2017). Gil (2007) ressalta que esse estudo teve importancia
fundamental na construcéo de alicerces humanistas, bem como dos conceitos sobre a motivagéo

e sobre o comportamento organizacional.
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Assim, na Escola das Relacbes Humanas, a GP passou a ser vista como um
departamento cujo objetivo principal era criar um ambiente de trabalho favoravel ao
desenvolvimento dos funcionarios e ao alcance dos objetivos organizacionais. O empregado
ndo era mais visto como uma peca da maquina, mas sim como um ser humano com emocdes e
necessidades (Robbins, 2009). Foi na Escola das Relagbes Humanas que a satisfacdo e
motivacao dos trabalhadores passou a ser uma questdo central determinante na produtividade
da organizacdo (Maximiano, 2017).

A énfase no trabalho em grupo, na participacdo dos funcionarios nas decisdes e na
humanizacdo do ambiente de trabalho foram algumas das caracteristicas da abordagem das
relagdes humanas (Mota, 2006). A partir dessa visdo mais humanizada, foram desenvolvidas
novas técnicas e estratégias de gestdo de pessoas, que buscavam valorizar os trabalhadores

como seres humanos, e ndo apenas como recursos produtivos, sendo elas:

Colocar a pessoa certa no lugar certo, isto é, recrutar e selecionar; Integrar e orientar
0s novos funcionarios na equipe; Avaliar e melhorar o desempenho de cada pessoa no
cargo ocupado; Desenvolver relacBes agradaveis de trabalho e ganhar cooperacéo;
Interpretar e aplicar as politicas e os procedimentos da organizacdo; Desenvolver
habilidades e competéncias em cada pessoa; Criar e manter elevada a motivacao na
equipe; Proteger a salde e proporcionar condicbes adequadas de trabalho
(Chiavenato, 2014, p. 25).

2.2.3 A Gestao de Pessoas nas Relacdes Industriais

As Relacgdes Industriais foi um movimento que surgiu na primeira metade do século
XX como uma resposta as mudancas sociais e econdmicas decorrentes da industrializagdo.
Segundo Marras (2017), nessa abordagem, a gestdo de pessoas tinha como objetivo manter a
ordem e a disciplina no ambiente de trabalho, a fim de controlar a atuacdo dos trabalhadores.

Esse periodo foi marcado por intensa exploracao da forca de trabalho, o que aumentou
a insatisfacao dos trabalhadores, pois eram vistos como maquinas, que deveriam produzir com
maior intensidade, sem questionar ou resistir as ordens da administragdo (Chiavenato, 2014).
Bowditch e Buono (2017) afirmam que os trabalhadores eram tratados de forma paternalista,
com a administracdo supostamente cuidando de seus interesses, mas na pratica limitavam sua
autonomia e possibilidades de ascenséo na organizagao.

Na abordagem das Relagdes Industriais, a GP era vista como um departamento
responsavel pela gestdo das relages entre a empresa e os trabalhadores, com o objetivo de
manter a harmonia. Além disso, era o principal responsavel por implementar politicas de
controle e disciplina, e lidar com questdes trabalhistas e sindicais (Coltro, 2009), tais como a

negociacdo de acordos coletivos, resolucdo de conflitos e mediacdo entre a empresa e 0S
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sindicatos, se preocupando mais com as condigdes de trabalho e com a concessdo de beneficios
a seus empregados (Gil, 2007). O foco primordial era na regulamentacdo das relacdes de
trabalho, pela criacdo de regras e normas claras que pudessem ser seguidas por ambas as partes.

Sendo assim, a GP nas Relac¢@es Industriais era vista como um departamento que tinha
como objetivo principal garantir a estabilidade das relagdes de trabalho, por meio da negociagao
e do cumprimento de acordos coletivos e da cria¢do de politicas que garantissem a seguranca e

a estabilidade nas relacdes trabalhistas.

2.2.4 A Administracéo de Recursos Humanos

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) surgiu na década de 1960 como uma
evolucdo da abordagem das Relag¢fes Industriais, migracdo do capital da maquina para o
homem. Nessa nova abordagem, a GP passou a ser vista como um departamento estratégico,
gue tinha como objetivo principal integrar a administracdo do capital humano da organizacéo,
visando alcangar os objetivos da empresa e o bem-estar dos funcionarios (Caldas; Tonelli;
Lacombe, 2002), além de buscar o alinhamento entre os objetivos da organizacdo com as
necessidades e interesses dos funcionarios. Para Bilhim (2004), esse alinhamento
organizacional estratégico envolve a atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos que
contribuem para o0 sucesso da empresa.

Na Administracdo de Recursos Humanos, a GP deixou de ser um departamento
meramente regulamentador para se tornar um departamento de suporte a gestao estratégica da
organizacdo. Mota (2006), ressalta que houve uma mudanca de paradigma, passando de uma
visdo centrada no emprego para uma visdo centrada no individuo, o principal capital da
empresa: o capital humano.

Com o avanco da tecnologia e a globalizagcdo dos negdcios, a Administracdo de
Recursos Humanos passou a lidar com desafios mais complexos (Fleury; Fleury, 2001) e a
solucgéo para Chiavenato (2014) estava no desenvolvimento e na gestdo de grupos de pessoas
que trabalham juntas para o alcance dos objetivos organizacionais. O papel da GP era garantir
gue a empresa contasse com o capital humano adequado para atingir seus objetivos, por meio
de acgbes que valorizassem o desenvolvimento dos funciondrios, a gestdo da cultura
organizacional e o alinhamento dos objetivos pessoais com 0s objetivos da empresa.

Dessa forma, a ARH passou a ser vista como uma funcdo estratégica da empresa, que
tinha como objetivo principal contribuir para a maximizacdo dos resultados organizacionais,

pela gestdo adequada dos recursos humanos, cuja funcdo também inclui gerenciar beneficios,
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compensacao e desempenho dos funcionérios (Sovienski; Stigar, 2008). A GP passou a ser vista
como um departamento mais abrangente, que trabalhava de forma integrada com demais areas
da empresa, tais como a area financeira, a area de marketing, a area de operacdes, em outras
palavras, como um verdadeiro organismo vivo, como fora apontado pelo bidlogo aleméo
Ludwig Von Bertalanffy (Gil, 2007).

Assim, na Administracdo de Recursos Humanos, a GP se tornou um departamento que
buscava ndo apenas a estabilidade e a harmonia nas relacdes trabalhistas, mas que evoluiu de
uma funcdo administrativa para uma funcao estratégica nas organizacGes, passando de uma
abordagem reativa para uma abordagem proativa na gestdo do capital humano (Chiavenato,
2014), além de possuir um papel estratégico na gestdo da empresa, buscando garantir o
desenvolvimento dos funcionarios e a obtencdo de melhores resultados para a organizagéo

como um todo.

2.2.5 Da Administracdo de Recursos Humanos & Gestdo de Pessoas

A partir da década de 1990, a area de Gestdo de Pessoas passou por um processo de
transformacéo conceitual, consolidando-se como uma evolucdo da antiga Administracdo de
Recursos Humanos (ARH). Essa mudanca refletiu uma critica & visdo mecanicista que tratava
0s colaboradores apenas como recursos a serem gerenciados e utilizados para o alcance dos
objetivos organizacionais, passando a reconhecé-los como agentes fundamentais no
desenvolvimento e no sucesso das empresas (GIL, 2007).

Nessa nova abordagem, a GP comecou a discutir o conceito de "Pessoas como
Parceiros da Organizacao”, reconhecendo que os colaboradores séo parceiros fundamentais
para 0 sucesso da organizacdo, e ndo apenas recursos a serem gerenciados. Sendo assim, 0s
colaboradores séo convidados a contribuir com suas ideias e sugestfes para a melhoria da
empresa, uma vez que isso auxilia na criacdo de senso de envolvimento do capital humano
(Sovienski; Stigar, 2008), caracteristicas da gestdo de pessoas que aumentam a produtividade e
a satisfacéo no trabalho.

Lacerda, Bigolotti e Carleto (2012) apontam que os colaboradores ndo sdo meros
instrumentos de médo de obra para alcancgar os objetivos da empresa, devendo a gestdo de
pessoas, portanto, considerar seus interesses e necessidades, alem de investir em seu
desenvolvimento e bem-estar. Dessa maneira, a gestdo de pessoas passou a Ser mais
humanizada no relacionamento com o colaborador, valorizando a individualidade, a

criatividade, a autonomia e a participacdo destes nas decisdes da empresa. Assim, a GP
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comegou a ser vista como um departamento ainda mais estratégico, que tinha como objetivo
principal gerir o capital humano de forma integrada e estratégica, alinhando os objetivos da
empresa com os objetivos dos funcionarios.

Em razéo disso, tomando como premissa o conceito do colaborador como parceiro do
negocio, Chiavenato (2014) sugere que a gestao de pessoas deve realizar o reconhecimento da
importancia dos colaboradores para 0 sucesso da empresa e investir no crescimento destes por
meio de oportunidades de aprendizado e treinamento, além de estabelecer uma cultura de
feedback e reconhecimentos.

Dessa forma, de acordo com Afonso (2025) a Gestdo de Pessoas deixou de ser vista
apenas como um departamento regulamentador ou de suporte a gestdo estratégica, para se tornar
uma funcdo essencial na gestdo da organizagdo, na busca do bem-estar do colaborador no
ambiente de trabalho, contribuindo para a produtividade e o sucesso organizacional, pela
maximizacdo dos resultados organizacionais decorrentes da gestdo estratégica e integrada do
capital humano. Para Chiavenato (2014) a gestdo de pessoas na contemporaneidade deve,
portanto, considerar 0s aspectos cognitivos, sociais e emocionais dos colaboradores, alem de

investir na sua capacitacdo e desenvolvimento continuo.

2.3 O PAPEL ESTRATEGICO DA GESTAO DE PESSOAS

Ao longo dos anos, 0 mundo vem sofrendo diversas mudancas em todas as areas, seja
ela econdmica, politica, social, educacional ou tecnolégica, o que influencia diretamente nos
ambientes organizacionais. Um dos termos criados por Cascio (2020), “Mundo Bani”, defende
gue os acontecimentos e mudancas no mundo ndo sdo lineares. Dessa forma, neste mundo néo-
linear, as decisdes pequenas ou grandes podem impactar e gerar consequéncias devastadoras.
Por isso, Siqueira (2021) afirma que € preciso analisar 0s acontecimentos e adaptar
estrategicamente 0 negocio as mudangas contemporaneas, a fim de manter a existéncia da
organizacdo. Desta maneira, Parolin e Albuquerque (2009) ressaltam que uma GP estratégica
pode contribuir para a criagdo de uma cultura de inovacdo, permitindo que a empresa se adapte
melhor as mudangas impostas e mantenha-se competitiva no mercado que atua.

A gestdo estratégica de pessoas é, no entanto, uma abordagem que visa alinhar os
objetivos da empresa com as habilidades e competéncias dos colaboradores. Esse modelo de
gestdo reconhece que as pessoas sdao um dos principais recursos da organizacdo (Sovienski;
Stigar, 2008) e, portanto, devem ser valorizadas e desenvolvidas de forma estratégica. Nesse

sentido, conforme afirmou Chiavenato (2014, p. 59):
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A GP néo pode ficar distanciada da misséo da organizacdo. Afinal, a missao
se realiza e concretiza pelas pessoas. Sdo elas que conduzem as atividades e
garantem o alcance da missdo da organizacéao.

Desse modo, a gestdo estratégica de pessoas é responsavel pelo desenvolvimento de
politicas e préticas eficazes de gestdo de pessoas, como programas continuos de capacitacao,
valorizagdo do desempenho e ambientes colaborativos (Pfeffer, 1998), de modo que 0s
colaboradores possam contribuir de forma eficaz para o sucesso da organizacao.

Gerir estrategicamente pessoas € um processo que envolve o planejamento de como
obter melhores resultados com seus recursos disponiveis, visando o alcance dos objetivos
organizacionais (Fernandes, 2024). Isso inclui atracdo e selecdo de talentos, treinamento e
desenvolvimento, avalia¢cdo de desempenho e recompensas de modo que garantam uma gestéo
eficiente e adequada do capital humano da organizagéo.

Para implementar a gestdo estratégica de pessoas, as organizacGes devem levar em
conta a integracdo do colaborador com a organizacdo (Chiavenato, 2014), de modo que
considere o individuo como um todo e ndo apenas como um recurso a ser gerenciado. 1sso
significa promover a sua integracdo com o0s objetivos e decisdes da empresa e 0
desenvolvimento de suas competéncias individuais (Tavares, 2010), além de oferecer
oportunidades de crescimento e progresso na carreira.

Para Tavares (2010), o papel da GP estratégica € tornar-se um parceiro confiavel e
estratégico para os lideres da organizacdo, ajudando-os a tomar decisdes de negdcios com base
em informac6es precisas e analises de dados confidveis. Graziani et al. (2019) acrescenta que a
GP estratégica deve estar alinhada ao contexto ambiental e organizacional, sendo capaz de
oferecer suporte e assessoria as demais areas da empresa, para que possam tomar decisdes mais
informadas sobre pessoas e estratégias organizacionais, contribuindo para o alcance da
vantagem competitiva. Somado a isso, Balbino et al. (2016) destaca que a GP estratégica pode
ajudar a desenvolver as habilidades e conhecimentos que os funcionarios carecem, bem como
gerar mais valor para a organizagéo.

Portanto, o papel da gestdo de pessoas (GP) estratégica é amplamente reconhecido na
literatura como essencial para o sucesso das organizagfes. No entanto, € importante ressaltar
gue a gestdo estratégica de pessoas ndo constitui uma abordagem estatica; pelo contrario,
segundo De Oliveira et al. (2024, p.303), “ela ndo ¢ isenta de obstaculos e dilemas que
demandam atencdo e solugdes criativas”, a fim de garantir que a organizacdo se mantenha

competitiva e inovadora a longo prazo.
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2.4 MODELOS DE GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas € um dos principais desafios enfrentados pelas organizacfes
atualmente, pois envolve a busca pelo desenvolvimento dos colaboradores e a sua adequacao
aos objetivos organizacionais. Nesse contexto, ao longo do tempo foram propostos diferentes
modelos de gestdo, cada um com suas particularidades e contribui¢fes para a eficiéncia e
competitividade das empresas.

Entre eles, destaca-se o modelo tradicional de gestdo de pessoas, originado na Escola
da Administracdo Cientifica, com foco na eficiéncia e na reducdo de custos. Ele tem como
objetivo principal a estandardizacdo dos processos e das praticas de gestdo de pessoas, com 0
objetivo de manter a estabilidade da organizacdo. O modelo tradicional de gestdo de pessoas,
em geral, tem como objetivo manter a estabilidade da organizacdo sem levar em consideracéo
as relagdes humanas (Josko; Cortes, 2005).

Além desse, 0 modelo de qualidade busca aplicar os principios da qualidade total aos
processos de Gestdo de Pessoas. Ele reconhece que o capital humano € essencial para o sucesso
organizacional e, por isso, prop@e praticas estruturadas, foco em resultados e melhoria continua.
Ao valorizar o relacionamento interpessoal, a eficiéncia dos processos e o alinhamento entre
colaboradores e objetivos estratégicos, esse modelo contribui para a competitividade, a
exceléncia nos servicos e a satisfacdo organizacional (Lobo, 2013).

Outro modelo bastante difundido é o de gestéo por resultados, voltado para o alcance
de metas previamente estabelecidas, com base no monitoramento de indicadores de
desempenho. Esse modelo busca garantir que os colaboradores estejam alinhados aos objetivos
estratégicos da organizacao, por meio de um sistema de recompensas e punicdes baseado em
resultados. Segundo o Grupo Selpe (2024), esse tipo de gestdo exige o alinhamento entre
planejamento, metas claras e acompanhamento constante, permitindo decisdes mais assertivas
e uma atuacgéo orientada para a entrega de valor e a maximizacéo da eficiéncia organizacional.

Por sua vez, 0 modelo de gestdo por competéncias, ¢ definido como “um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que credenciam um individuo a exercer uma determinada
funcdo” (Lana; Ferreira, 2007, p.5). Esse modelo busca alinhar as competéncias dos
colaboradores as necessidades organizacionais, de modo a impulsionar a produtividade e a
competitividade. Além disso, promove o continuo desenvolvimento das pessoas, visando o
alcance dos objetivos da organizacéo (Lana; Ferreira, 2007).

Diante dos diferentes modelos apresentados, optou-se por aprofundar o estudo no

modelo de Gestdo por Competéncias, uma vez que ele se mostra mais adequado a realidade
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da empresa objeto deste trabalho. Esse modelo permite uma integracao entre o desenvolvimento
individual e o alcance dos objetivos organizacionais, favorecendo uma atuacao mais estratégica
da area de Gestdo de Pessoas. Além disso, a Gestdo por Competéncias fornece subsidios para a
identificacdo de lacunas de desenvolvimento, elaboracdo de planos de capacitacdo e

alinhamento entre as competéncias dos colaboradores e as demandas da organizagéo.

2.5 GESTAO POR COMPETENCIAS

Dentre todos os modelos, a gestdo por competéncias é aquele que incorpora boa parte
dos pressupostos estratégicos (Camdes; Fonseca, 2012), uma vez que, na gestdo de pessoas,
visa identificar, atrair, reter e desenvolver talentos por meio do alinhamento das competéncias
individuais as estratégias e objetivos organizacionais (Almeida; Almeida, 2021).

No processo de gestdo por competéncias, as etapas precisam estar alinhadas a
estratégia organizacional, de modo que as praticas de Gestdo de Pessoas ndo se restrinjam a
atividades operacionais, mas sustentem os objetivos de longo prazo da empresa. Brandéo e
Bahry (2005) apresentam um modelo que sintetiza esse fluxo, desde a formulac&o da estratégia
até a retribuicdo por competéncias.

Nesse modelo, como identificado na Figura 1, a gestdo por competéncias envolve
etapas integradas: inicia-se com a definicdo da estratégia organizacional; em seguida, passa-se
pelo mapeamento das competéncias necessarias e existentes; posteriormente, desenvolvem-se
mecanismos de captacdo e desenvolvimento; e, por fim, ocorrem o acompanhamento, a
avaliacdo e a retribuicdo.

As competéncias sdo compreendidas como caracteristicas individuais que influenciam
o desempenho e a efetividade dos colaboradores em suas fungées. E por meio desse modelo
gue Branddo e Bahry (2005) afirmam que a empresa consegue identificar as competéncias
necessarias para o sucesso do negocio e alinhar o desempenho dos colaboradores a essas
competéncias. Além disso, para Amorim e Silva (2011), a utilizacdo desse modelo permite que
a organizacgdo identifique as habilidades e conhecimentos necessarios para cada posi¢do e

ofereca programas de desenvolvimento e treinamento personalizados.
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Figura 1 — Modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias
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Em vista disso, 0 modelo de gestdo por competéncias busca alinhar as habilidades e
conhecimentos dos colaboradores as necessidades estratégicas da organizacdo, tendo como
objetivo 0 aumento da produtividade e da competitividade (Soares; Andrade, 2005). Para isso,
contempla etapas como a definicdo das competéncias essenciais, a avaliacdo do desempenho
com base nelas, o desenvolvimento de competéncias individuais por meio de acbes de
treinamento para suprir lacunas e a utilizacdo dessas competéncias como critério para decises
relacionadas a contratacdo, promocéo e remuneracdo (Branddo; Bahry, 2005).

Nesse sentido, a gestdo por competéncias possibilita ndo apenas identificar os
conhecimentos, habilidades e comportamentos necessarios ao alcance dos objetivos
organizacionais (Capano; Steffen, 2012), mas também avaliar e orientar o desempenho dos
colaboradores em consonancia com as metas da empresa (Fleury, 2001). Trata-se, portanto, de
uma abordagem moderna e eficiente para a gestdo estratégica de pessoas, pois permite uma
administracdo mais precisa e objetiva, assegurando o alinhamento entre competéncias
individuais e demandas organizacionais (Fleury; Fleury, 2001).

Assim, a gestdo por competéncias se revelou como um modelo estratégico essencial
para o sucesso organizacional, conforme destacado por Fleury e Fleury (2001), que enfatizam
que a competéncia vai além do simples acimulo de conhecimentos, representando a habilidade
pratica de mobilizar e integrar saberes em situacdes profissionais complexas.

No caso da Delta Transportes, a ado¢do da gestdo por competéncias mostrou-se
fundamental diante do crescimento acelerado da empresa e da auséncia de um setor estruturado
de Gestédo de Pessoas. Até entdo, a gestdo de pessoas estava restrita a atividades administrativas,
como o processamento da folha de pagamento, o que limitava a identificagdo e o
desenvolvimento do potencial humano. A implementacdo do modelo proposto possibilitou
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mapear as competéncias exigidas para a funcdo de motorista, elaborar descri¢éo de cargos clara
e objetiva, diagnosticar lacunas de competéncias e, a partir disso, desenvolver um plano de
capacitacdo alinhado as estratégias organizacionais.

Dessa forma, a gestdo por competéncias foi tratada como a base estruturante da
intervencdo, orientando o alinhamento dos colaboradores as metas estratégicas da organizacao,
a elevacdo do desempenho individual e coletivo e a consolidagdo de préaticas de gestdo de
pessoas voltadas para a eficiéncia operacional e a sustentabilidade do crescimento da empresa.
Assim, sua adocdo representou nao apenas uma modernizacdo dos processos de Gestdo de
Pessoas, mas também um diferencial competitivo capaz de fortalecer a posicéo da empresa no
mercado logistico.

2.6 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O treinamento e desenvolvimento (T&D) sdo elementos fundamentais para a eficacia
da gestdo por competéncias, pois desempenham um papel crucial no alinhamento das
competéncias dos colaboradores as necessidades estratégicas da organizacdo. Chiavenato
(2014) destaca que o treinamento € uma fonte de lucratividade, pois permite que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negdcio, tornando-se uma das principais
ferramentas para o aprimoramento da produtividade e da competitividade organizacional. Esse
processo continuo de capacitacdo é essencial para o desenvolvimento das habilidades
necessarias para o sucesso de uma empresa, permitindo que os colaboradores se adaptem as
constantes mudancas do ambiente de trabalho.

Dentro da gestdo por competéncias, o treinamento ndo se limita apenas ao
desenvolvimento de habilidades técnicas, mas também abrange competéncias comportamentais
e cognitivas. Fleury e Fleury (2001, p. 190) ressaltam que a “aprendizagem ¢ um processo
neural complexo que resulta na construgdo de memorias, e que aquilo que se aprende e depois
se esquece ¢ como se nunca tivesse ocorrido”. Isso implica que as organizacdes, a0 promoverem
0 T&D, devem garantir que o processo de aprendizagem seja significativo e duradouro, de
modo a ndo apenas adquirir novos conhecimentos, mas consolida-los como parte integrante das
praticas e atitudes dos colaboradores.

No contexto da gestdo por competéncias, a identificacdo das lacunas entre as
competéncias exigidas para o desempenho ideal e as ja disponiveis nos colaboradores ¢ um
passo essencial. Como aponta Melo (2015), com a avaliacdo continua dessas lacunas, as
organizagGes podem criar programas de treinamento focados em éareas especificas que



30

necessitam de desenvolvimento. Além disso, o T&D contribui para o fortalecimento da cultura
organizacional, conforme apontado por Dias, e Castro (2010), ao aprimorar ndo apenas as
competéncias técnicas, mas também as habilidades interpessoais e de comunicacdo, que sdo
fundamentais para a colaboracgéo eficaz no ambiente de trabalho.

Além de melhorar a produtividade e a eficiéncia dos colaboradores, 0 T&D, quando
bem estruturado e alinhado a estratégia organizacional, também resulta em uma maior
capacidade de inovacgéo e melhoria continua, como destaca Chiavenato (2014). A utilizacéo de
programas de treinamento personalizados, como sugere Ulrich (2013), permite que as
organizacBes oferecam oportunidades especificas de desenvolvimento, que atendam as
necessidades individuais de seus colaboradores e, a0 mesmo tempo, alinhem suas competéncias
aos objetivos estratégicos da empresa.

Portanto, o treinamento e desenvolvimento se configuram como processos essenciais
dentro da gestdo por competéncias, ndo apenas para 0 aprimoramento das habilidades
individuais, mas também para o crescimento organizacional. A implementacdo continua de
programas de T&D fortalece a competitividade da empresa, ao mesmo tempo em que contribui

para o desenvolvimento e valorizacdo dos colaboradores.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo tem como objetivo apresentar os procedimentos metodoldgicos adotados
para a realizacdo da pesquisa. Inicialmente, descreve-se a abordagem escolhida, destacando
seus fundamentos e justificativas para o desenvolvimento do estudo. Em seguida, sdo expostas
as fases da pesquisa-acdo que nortearam a conducdo do trabalho, detalhando cada etapa de
coleta, analise e interpretacdo dos dados. Por fim, apresenta-se a fase de avaliacdo, a qual foi
concebida como parte integrante da proposta de intervencdo, ndo sendo aplicada diretamente

pela pesquisadora, mas estruturada para ser implementada pelos gestores da empresa.

3.1 ABORDAGEM DA PESQUISA

A pesquisa foi conduzida segundo uma abordagem qualitativa, com estratégia de
pesquisa-acdo para a interpretacdo dos dados. Essa combinacdo metodoldgica permitiu
compreender os fenbmenos sociais envolvidos, intervir de forma participativa na realidade
estudada e organizar as informacdes obtidas de maneira sistematica.

A abordagem qualitativa possibilitou uma compreenséo aprofundada dos fendmenos
sociais, valorizando as experiéncias, perspectivas e subjetividades dos participantes (Strauss;
Corbin, 2008). Conforme Gil (2025, p. 7), ela é fundamentada na busca pela "compreensdo da
realidade segundo a perspectiva das pessoas envolvidas™ e prioriza a coleta de dados descritivos
obtidos por técnicas como observacdo participante, entrevistas em profundidade e grupos
focais.

A pesquisa-acao foi adotada como estratégia por seu carater participativo e dinamico,
que integra diagndstico, intervencdo e acompanhamento de mudangas no contexto social
(Corréa; Campos; Almagro, 2018). De acordo com Thiollent (1994, p. 19), essa abordagem
busca “estudar a resolucao de problemas, as decisoes, as agdes, negociagdes, conflitos e tomada
de consciéncia que ocorrem entre os atores durante o processo de transformacao da situacao”.
No presente estudo, a pesquisa-ac¢do possibilitou propor a criagdo de um modelo de gestéo de
pessoas para a Delta Transportes, com 0 objetivo de maximizar o desempenho dos
colaboradores, corrigir lacunas decorrentes da auséncia de um departamento estruturado de
Gestdo de Pessoas e promover mudangas de forma cooperativa entre pesquisadores e
participantes.

Para a coleta de dados, foram aplicadas entrevistas semiestruturadas com os gestores

e questionarios com os sete motoristas da unidade da Delta Transportes em Aracaju/SE, visando
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diagnosticar lacunas de competéncias e subsidiar um plano de treinamento alinhado as
estratégias organizacionais.

A analise dos dados qualitativos foi orientada pelas contribuicdes de Minayo (2002),
que compreende a interpretacdo qualitativa como um processo sistematico de organizacéo,
exploracdo e compreensdo dos sentidos presentes nos discursos dos participantes. Essa
perspectiva permitiu examinar o material coletado de forma critica e contextualizada,
identificando padrdes, significados e relagdes relevantes para a realidade estudada. O uso dessa
abordagem garantiu rigor na interpretacdo das informacdes, assegurando coeréncia com 0s
objetivos da pesquisa e fornecendo base sélida para a construgdo da proposta de intervencao
apresentada no estudo.

3.2 FASES DA PESQUISA-ACAO

A pesquisa-acao, segundo Thiollent (2011), é composta por 4 fases essenciais no
processo de pesquisa identificado na Figura 2, para que a pesquisa-acao se torne efetiva em

seu objetivo.

Figura 2 — Processo da pesquisa-acdo

1. Fase Exploratéria

Pesquisa- 2. Fase de Pesquisa

4. Fase de Avaliacao aczo Aprofundada

3. Fase de Acdo

Fonte: Adaptado de Thiollent (2011).
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A Figura 2 apresenta, de forma esquematica, as quatro fases que compdem a pesquisa-
acdo, conforme proposto por Thiollent (2011). O modelo evidencia o carater ciclico do
processo, que envolve a exploracdo inicial do contexto, a investigacdo aprofundada, a
implementacdo de acOes e a avaliacdo dos resultados. Tal representacdo € relevante para a
compreensdo da l6gica metodoldgica que sustentou este estudo, visto que cada etapa se articula
de maneira integrada e continua. Com base nessa estrutura, definiram-se os procedimentos de

coleta e analise de dados, detalhados no topico subsequente.

3.3 COLETA E ANALISE DE DADOS

Este topico visa apresentar os procedimentos da coleta de dados, etapa de como
procedeu este trabalho. A coleta dos dados desta pesquisa seguiu as fases da pesquisa-acéo de
Thiollent (2011).

3.3.1 Fase Exploratdria

Na fase exploratoria, buscou-se compreender o contexto e delimitar a problematica
central do estudo. Segundo Thiollent (2011), essa etapa é fundamental para a estruturacéo da
pesquisa, pois permite identificar os atores sociais envolvidos e as dindmicas que regem o
ambiente 0 ambiente da Delta Transportes. Para isso, foram realizadas observacoes
preliminares, revisdo de literatura sobre o tema e entrevistas com 0s gestores da empresa,
visando obter um diagnoéstico inicial sobre a area de gestdo de pessoas. Essas entrevistas
possibilitaram um entendimento mais aprofundado dos desafios enfrentados e das percepgdes
dos gestores sobre a realidade organizacional que embasasse as proximas etapas do estudo
(Strauss; Corbin, 2008).

Nesta fase inicial, foi realizado um diagndstico interno da situacdo atual da Delta
Transportes para compreender o problema e os desafios enfrentados pelos gestores. O objetivo
principal foi identificar a situacdo atual da area de Gestdo de Pessoas, com foco especifico na
existéncia ou ndo de um modelo de gestdo por competéncias para os colaboradores,
especialmente os motoristas. Os dados preliminares foram coletados através de entrevistas
semiestruturadas com o0s gestores da empresa, uma abordagem que permite captar percepcoes
detalhadas e contextuais sobre a problematica analisada (Guazi, 2021).

O roteiro de entrevista pode ser consultado no Apéndice deste trabalho. O roteiro foi

elaborado pela pesquisadora a partir dos objetivos especificos deste trabalho, que buscavam
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compreender o cendrio atual da gestdo de pessoas da empresa e identificar a inexisténcia de um
modelo baseado em competéncias. Para a constru¢do das perguntas, utilizou-se como base
autores que abordam o diagnostico organizacional e a gestdo por competéncias, como
Chiavenato (2014) e Branddo e Bahry (2005), além de considerar aspectos praticos observados

no contexto da Delta Transportes.

3.3.2 Fase de Pesquisa Aprofundada

A segunda etapa envolveu a coleta de dados por meio de entrevistas semiestruturadas,
uma técnica que permite maior flexibilidade na obtencdo das informacdes, possibilitando que
0s participantes expressem suas opinides de maneira mais livre (Guazi, 2021). As entrevistas
foram conduzidas com os principais stakeholders do contexto pesquisado, buscando
compreender suas percepgdes e experiéncias sobre a problematica investigada.

Com base nos insights da fase exploratoria, procedeu-se para a fase de pesquisa
aprofundada, na qual foi realizada a coleta de dados e de informac@es adicionais com o intuito
de solucionar o problema identificado na fase anterior. Durante as entrevistas com o0s gestores
da organizacdo, foi evidenciada a necessidade de desenvolver uma descricdo de cargos
especifica para 0s motoristas da empresa. Esse documento ndo apenas definiu as
responsabilidades e atribui¢Ges do cargo, mas também serviu como base para o estabelecimento
de um modelo de gestdo de competéncias (Chiavenato, 2014).

Além disso, os gestores foram questionados sobre os conhecimentos, habilidades e
atitudes que os motoristas da Delta Transportes deveriam possuir para desempenhar suas
funcdes de maneira eficiente. Essa abordagem permitiu uma analise mais aprofundada das
expectativas da lideranga em relacdo ao desempenho dos motoristas e as competéncias
necessarias para atender aos objetivos estratégicos da organizagéo (Gil, 2007).

Para complementar as informacgfes obtidas nas entrevistas, foi aplicado um
questionario semiestruturado de levantamento de competéncias aos motoristas da
transportadora em Aracaju, que pode ser encontrado no Apéndice C. O questionario foi
elaborado com base em um instrumento criado por consultores da area, com foco em identificar
as areas em que 0s motoristas apresentavam maior deficiéncia, visando a formulacdo de um
plano de capacitacéo alinhado as necessidades da empresa. Os dados coletados possibilitaram
um diagnostico preciso das lacunas de habilidades e permitiram que se tragassem diretrizes para
0 desenvolvimento profissional dos motoristas (Chiavenato, 2014).
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A combinacdo das informagdes obtidas nas entrevistas com o0s gestores e os dados
coletados por meio do questionario proporcionou uma visao holistica sobre as competéncias
exigidas para o cargo. Essa etapa ndo apenas garantiu a relevancia das competéncias mapeadas,
como também favoreceu a construcdo de um modelo de gestdo de competéncias alinhado as
necessidades especificas da Delta Transportes. Tal abordagem possibilitou integrar o
desenvolvimento dos colaboradores as metas organizacionais, alinhando-se ao que afirma Gil
(2007), de que a identificacdo das necessidades de treinamento ocorre a partir do confronto

entre a analise dos recursos humanos disponiveis e a analise das tarefas a serem executadas.

3.3.3 Fase da Agéo — Desenvolvimento do Programa de Treinamento

A fase da acdo consistiu na implementacdo de medidas préaticas para suprir as lacunas
identificadas na fase de pesquisa aprofundada. Segundo Thiollent (2011), essa etapa € essencial
para que a pesquisa-acdo cumpra seu papel transformador, permitindo a participacdo ativa dos
envolvidos no processo de mudanca. Dessa forma, foram estabelecidas diretrizes para o
desenvolvimento de treinamentos direcionados aos motoristas da empresa, buscando alinhar
suas competéncias as necessidades estratégicas da organizacao.

Para a definicdo dessas diretrizes, foram realizadas reunibes com 0s gestores da
empresa, nas quais foram discutidos os principais desafios identificados na fase anterior. Esse
processo garantiu que as acdes propostas fossem condizentes com a realidade organizacional e
pudessem ser aplicadas de forma eficaz (Filippo, 2011). Além disso, 0s gestores
desempenharam um papel ativo na estruturacdo das intervencdes, contribuindo para a definigéo
dos objetivos e da metodologia de implementacdo das medidas propostas.

As acgdes definidas nesta fase serviram como base para a formulagdo de um plano de
desenvolvimento de competéncias, cujo impacto é analisado na secdo de resultados deste
estudo. A participacdo continua dos gestores e motoristas no processo possibilitou ajustes e
adaptacdes conforme as necessidades emergentes, reforcando o carater dindmico da pesquisa-
acao (Thiollent, 2011). O foco dessa fase foi estruturar um plano de capacitagdo adequado, que

pudesse ser posteriormente avaliado quanto a sua eficacia.

3.3.4 Fase de Avaliacdo — Proposta de Avaliacao pelos Gestores

A fase de avaliacdo, por sua vez, permitird verificar os impactos das intervencoes

realizadas e refletir sobre os resultados alcancgados. De acordo com Thiollent (2011), essa etapa
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é fundamental para validar a eficacia das acbes implementadas e identificar aspectos que
necessitam de ajustes ou melhorias. No presente estudo, a avaliacdo foi estruturada para ser
conduzida pelos gestores da organizacdo, responsaveis pela implementacdo das medidas
propostas.

A avaliacao dos treinamentos a serem aplicados serd realizada pelos préprios gestores
da empresa, utilizando o Modelo de Kirkpatrick (2006, traducéo nossa), que avalia a eficacia
dos treinamentos em quatro niveis: reacdo, aprendizagem, comportamento e resultados. Dessa
forma, os gestores poderdo mensurar o impacto das capacitacées no desempenho dos motoristas
e na melhoria da gestdo de competéncias dentro da organizagao.

Para isso, 0s gestores serdo 0s atores responsaveis por coletar feedbacks sobre as
mudancas percebidas na atuacdo dos motoristas e nos processos internos da empresa. Além
disso, entrevistas/questionarios semiestruturados serdo conduzidos para obter um panorama
detalhado da percepgéo sobre os efeitos das intervencdes. Essa abordagem permitiré a reflexdo
sobre a efetividade do modelo de gestdo de competéncias e a identificacdo de oportunidades
para futuras melhorias, garantindo a continuidade do processo de desenvolvimento
organizacional (Chiavenato, 2014, p. 319).

Para isso, sugere-se que 0s gestores utilizem ferramentas como questionarios de
feedback e entrevistas semiestruturadas com os motoristas e supervisores. A coleta dessas
informacgdes permitira identificar a eficacia das capacitacbes e fornecera subsidios para
eventuais ajustes no programa de treinamento.

Somado a isso, os dados obtidos poderdo retroalimentar o ciclo da pesquisa-acéo,
permitindo que novas intervencdes sejam planejadas e implementadas conforme necessario
(Filippo, 2011). Esse processo continuo garantira que a gestdo de competéncias na empresa

permaneca alinhada as necessidades organizacionais e ao desenvolvimento dos colaboradores.



4  DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo serdo abordados os resultados da pesquisa-acdo deste trabalho. A

analise de dados realizada neste trabalho foi dividida em quatro etapas principais:

1.  Diagnostico Inicial,

2. Mapeamento de Competéncias

3. Elaboracédo da Descricdo de Cargos

4. Identificacdo de Lacunas.

Cada uma dessas etapas teve como objetivo identificar as necessidades e lacunas

existentes na gestéo de pessoas da transportadora, a fim de propor intervencdes que promovam

uma gestdo mais eficiente e alinhada com os objetivos estratégicos da organizacao.

A seguir, encontra-se um quadro com detalhes de cada fase realizada neste trabalho.

Quadro 1 — Quadro de detalhamento da intervencéo

Fase

Atividades

Resultados

Responsavel

1. Diagn@stico inicial

Entrevistas com
gestores

Identificacdo da falta de modelo
de gestdo por competéncia

Pesquisador

2. Mapeamento de
competéncias

Entrevistas com os
gestores

Lista de competéncias,
habilidades e atitudes para
motoristas

Pesquisador

3. Elaboracéo de
Descrigéo de Cargos

Anélise das
informac@es coletadas

Criacdo da descricdo de cargo
do motorista por competéncias

Pesquisador

4. Identificacdo de Lacunas

Entrevistas com
motoristas

Mapeamento de lacunas de
competéncias dos motoristas

Pesquisador

5. Proposta de intervencéo
- Planejamento de
treinamento

Analise das lacunas
identificadas

Definigdo de treinamento para
sanar dificuldades encontradas

Pesquisador

6. Implementacéo e
avaliacdo

Aplicacédo do
treinamento e avaliacdo
pelo método de
Kirkpatrick

Resultados da implementacéo
do modelo

Gestores da
empresa

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

4.1 DIAGNOSTICO INICIAL

O diagnéstico inicial € uma etapa fundamental no processo de analise organizacional,
pois permite identificar as lacunas existentes e definir estratégias para melhorias (Chiavenato,
2014). Nesta fase, foi realizada uma andlise interna da empresa para compreender sua estrutura
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de gestéo e identificar a auséncia de um modelo baseado em competéncias. O instrumento
aplicado para realizacdo do diagnostico pode ser consultado no Apéndice A deste trabalho.

Segundo Branddo e Bahry (2005), a gestdo por competéncias é essencial para o
desenvolvimento organizacional, pois alinha o0s objetivos estratégicos da empresa as
capacidades individuais dos colaboradores. Dessa forma, constatou-se a necessidade de
implementar esse modelo para otimizar o desempenho dos motoristas e a eficicia
organizacional.

O diagndstico inicial revelou a auséncia de um modelo estruturado de gestdo por
competéncias na empresa, especialmente para o cargo de motorista. Esta lacuna foi identificada
como uma oportunidade significativa para melhorar a Gestdo de Pessoas e 0 desempenho
organizacional. Para isso, foram realizadas entrevistas estruturadas com gestores da empresa,
onde foi possivel identificar que a empresa, por ser familiar, cresceu sem praticas efetivas de
gestdo de pessoas, limitando-se a processos administrativos basicos, como pagamento de

salario, admissao e demissao de funcionarios. Conforme um dos gestores relatou:

Nossa empresa sempre teve uma gestdo muito informal. Por ser um negécio familiar,
nunca estruturamos bem a parte de gestdo de pessoas. Basicamente, contratamos,
pagamos os salarios e, quando necessario, desligamos funcionarios, mas sem um
critério mais aprofundado.

Durante as entrevistas, 0s gestores reforgaram a importancia dessa mudanca. Um deles

comentou:

Atualmente, ndo temos um critério claro para avaliar o desempenho dos motoristas.
Isso gera inconsisténcias na gestdo e dificulta a identificacdo de necessidades de
treinamento.

Outro gestor destacou como a falta de um modelo estruturado impacta o dia a dia da
empresa:

"Muitas vezes, contratamos motoristas apenas com base na experiéncia de dire¢do,
mas sem avaliar competéncias como comprometimento e relacionamento
interpessoal, que sdo essenciais para o servigo."

Um dos gestores entrevistados sintetizou a necessidade de uma mudanga afirmando:

"Percebemos que ndo hd um padrao definido sobre as competéncias que um motorista
deve ter. Sabemos o que é importante que ele tenha, mas é algo implicito. Isso impacta
diretamente na gestdo de pessoas da empresa.”

O diagnéstico inicial, portanto, evidenciou de forma clara que a empresa carecia de
praticas estruturadas de gestdo de pessoas, sobretudo relacionadas ao cargo de motorista. A
auséncia de critérios objetivos para contratacdo, avaliagdo e desenvolvimento profissional
comprometia a eficacia da gestdo e limitava o alcance dos resultados organizacionais. Esses

achados reforcaram a necessidade de avancar para a etapa de mapeamento de competéncias,
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que possibilitou identificar e formalizar as habilidades, conhecimentos e atitudes essenciais ao
desempenho da funcéo, servindo como base para a constru¢do de um modelo mais estratégico

de gestdo de pessoas.

4.2 MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

O mapeamento de competéncias foi conduzido por meio de entrevistas
semiestruturadas com os dois gestores da empresa, a fim de identificar as habilidades,
conhecimentos e atitudes essenciais para um motorista desempenhar seu papel com exceléncia.
Essa etapa inicial de mapeamento de competéncias, de acordo com Brand&o e Bahry (2005, p.
182), “é de fundamental importancia, pois dela decorrem as acbes de captacdo e
desenvolvimento de competéncias”.

De acordo com Camdes e Fonseca (2012), a identificagdo e mapeamento das
competéncias de uma funcdo possibilita a definicdo de padrbes de desempenho e adequacgéo
entre as expectativas da organizacdo e a atuacdo dos colaboradores. Um dos gestores

entrevistados ressaltou a importancia de habilidades especificas para os motoristas:

"Além de saber dirigir bem, o motorista precisa ter uma boa comunicacéo e saber lidar
com situacBes imprevistas no transito. Muitas vezes, ele representa diretamente a
empresa para os clientes."

Foram identificadas as seguintes competéncias-chave para o cargo de motorista:
Conhecimento Basico de Mecénica, Habilidade de Direcdo Segura, Habilidade de Gestdo de
Tempo, Comportamento Etico e Atengdo aos Detalhes. A continuagio das entrevistas com
gestores teve como objetivo realizar o levantamento das competéncias, habilidades e atitudes
necessarias para o cargo de motorista da empresa em estudo.

Quando questionado sobre 0s conhecimentos essenciais para o cargo de motorista, um

dos gestores afirmou:

"E importante que o motorista tenha conhecimentos bésicos sobre leis e normas de
transito, além de nocBes de manutencdo e mecéanica para lidar com situacdes
inesperadas na estrada."

Além disso, ao tratar das habilidades necessarias para a funcédo, outro gestor destacou:

"O motorista precisa saber gerir bem o tempo para concluir suas rotas de entrega
dentro do prazo. Também é essencial que tenha boas habilidades de comunicacéo e
trabalho em equipe, além de dominio em manobras e dire¢do segura.”

Por fim, em relacéo as atitudes esperadas, um dos gestores pontuou:

"Neste ramo de entregas, honestidade e responsabilidade sdo imprescindiveis. A Delta
Transportes acredita que o motorista precisa ter atencdo minuciosa e um forte senso
de dono para lidar com os desafios diarios da fungdo."
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Quando questionado se os funcionarios possuiam clareza sobre suas responsabilidades

e expectativas de desempenho, o gestor respondeu:

“Sinto que os funcionarios possuem clareza das suas responsabilidades, baseado no
tripé que acreditamos que um motorista bom precisa ter: Ser honesto, ter cuidado com
0 patrimdnio da empresa e entregar resultado. Mas tudo isso é implicito, ndo esta
documentado como isso deve ser feito.”

Com base nas informagdes obtidas durante as entrevistas com os gestores, foi possivel
estruturar a descrigdo do cargo de motorista por competéncia, utilizando a metodologia CHA
(Conhecimentos, Habilidades e Atitudes). Segundo Dutra (2013, p. 69-70), competéncia "é o
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para que a pessoa desenvolva
suas atribuigdes e responsabilidades”. Essa abordagem permite um alinhamento mais preciso
entre as exigéncias da funcao e o perfil do colaborador, facilitando a gestdo do desempenho e o
desenvolvimento profissional. Dessa forma, o Quadro 2 a seguir reflete as competéncias
essenciais identificadas ao longo do mapeamento, garantindo um direcionamento mais claro
para a gestdo por competéncias, processos seletivos, treinamentos e avaliagdes dentro da

empresa.

Quadro 2 — Competéncias do Cargo de Motorista da Delta Transportes

Competéncias do Cargo de Motorista da Delta Transportes

Conhecimentos

1 | Conhecimento de Leis | - Ter um entendimento profundo das leis de transito locais e nacionais.
e Regulamentos - Estar atualizado sobre regulamentagdes especificas para transporte de
cargas, como limites de peso, dimensdes e itens obrigatdrios.

2 Conhecimento de - Familiaridade com mapas, sistemas de navegacéo e aplicativos de GPS para

Rotas e Navegacéo planejar rotas eficientes.

- Saber escolher alternativas de rota em caso de congestionamentos, obras ou
outras interrupcoes.

3 Conhecimento Basico | - Entender conceitos basicos de manutenc¢éo veicular, como verificar 6leo,

de Mecanica calibrar pneus e lidar com problemas simples.
Habilidades
1 | Habilidade de Direcdo | - Demonstrar habilidades avancadas de direcdo defensiva e ofensiva para
Segura garantir a seguranca do veiculo, carga e outros usuarios da estrada.

- Ser capaz de lidar com situacdes desafiadoras, como condi¢des climaticas
adversas e estradas irregulares.

2 Habilidade de - Possuir habilidades para manobrar veiculos de carga em espagos
Manobra apertados, incluindo curvas, estacionamento e marcha a ré.
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Habilidade de
Comunicagdo

Ter habilidades de comunicacéo claras para se comunicar com a equipe de
logistica, colegas de trabalho e clientes.
Saber relatar informagdes precisas sobre a carga, as condi¢des da estrada e
quaisquer problemas durante a viagem.

Habilidade de Gestdo
de Tempo

Habilidade de gerenciar o tempo de forma eficiente para cumprir prazos de
entrega e horarios de condugéo.

Habilidade de
Trabalhar em Equipe

Habilidade para trabalhar em colaboracdo com a equipe de logistica,
coordenadores de frota e outros motoristas para alcancar os objetivos da
empresa.

Atitudes

Responsabilidade e
Seguranca

Ter uma atitude proativa em relacdo a seguranca, aderindo rigorosamente
as normas de seguranga no transito e no transporte de cargas.
Priorizar a seguranca pessoal, dos passageiros e da carga acima de tudo.

Atencdo aos detalhes

Ter uma atitude de prestar atengdo aos detalhes ao verificar a carga,
inspecionar o veiculo e manter registros precisos.

Resiliéncia e
adaptabilidade

Mostrar disposicao para se adaptar a mudangas de rota, horério e situacGes
imprevistas durante as viagens.
Lidar calmamente com desafios e resolver problemas de forma eficaz.

Profissionalismo e
responsabilidade

Agir de maneira profissional ao lidar com colegas, clientes e a equipe de
logistica.

Manter uma postura respeitosa e cortés durante todas as interacoes.
Demonstrar responsabilidade ao cuidar dos veiculos da empresa,
mantendo-os limpos, em boas condigdes e realizando verificagdes
regulares.

Assumir a responsabilidade por cumprir horarios de entrega e respeitar
prazos.

Comportamento Etico

Demonstrar comportamento ético e honesto, aderindo aos valores da
empresa e agindo com integridade em todas as situaces.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Sendo assim, a sistematizacdo apresentada no Quadro 2 permitiu organizar de maneira
clara e objetiva as competéncias consideradas essenciais para o cargo de motorista na Delta
Transportes. Esse mapeamento ndo apenas evidenciou os conhecimentos, habilidades e atitudes
indispensaveis ao desempenho da funcdo, como também forneceu a base necessaria para a
elaboracdo de uma descricdo formal do cargo. Dessa forma, os resultados obtidos nesta etapa
serviram de subsidio direto para a fase seguinte, voltada a construgdo da descricéo de cargo por
competéncias, garantindo maior alinhamento entre as demandas organizacionais e o perfil

profissional esperado.



42

4.3 ELABORACAO DE DESCRICAO DE CARGO

A partir dos dados coletados nas fases anteriores, foi possivel elaborar uma descricao
detalhada do cargo de motorista, considerando as competéncias mapeadas. Para Gil (2007), a
descricdo de cargos é um instrumento fundamental na gestao de pessoas, pois define claramente
as responsabilidades e requisitos da funcdo, facilitando processos seletivos, treinamentos e
avaliacbes de desempenho. Durante as entrevistas, foi destacado a importancia dessa

estruturacdo. Um dos gestores comentou:

"Antes, cada gestor tinha uma visao diferente do que era esperado do motorista. Com
uma descricdo clara, conseguimos alinhar melhor as expectativas e o treinamento
necessario para o cargo."”

Além disso, ao iniciar o processo de contratacdo, o gestor busca avaliar se 0 motorista
estd alinhado com a cultura da empresa, se € um colaborador focado em resultados, se possui a
habilidade para desempenhar as atividades designadas e se consegue trabalhar sob presséo. A
partir dessas percepgdes, 0 gestor realiza um teste com o motorista por um periodo de 30 dias.
Caso o0 motorista demonstre bom desempenho, o periodo de avaliacao € estendido para 90 dias.
Apds esse periodo, se o desempenho for satisfatorio, o motorista é efetivado; caso contrério, a
vaga é aberta para outro candidato.

Porém, ao ser questionado sobre como a empresa identifica e define as competéncias
essenciais para a funcdo de motorista, o gestor afirmou que ndo existe um processo padréo.
Atualmente, o unico critério utilizado é a experiéncia do candidato na area, e a documentacéao
necessaria para dar inicio ao processo seletivo. O processo seletivo é realizado de forma oral,
com o objetivo de conhecer o motorista, mas sem a utilizacdo de perguntas especificas e
direcionadas para a funcdo. Apos essa etapa, um motorista mais antigo € escolhido para treinar
0 novo contratado.

No que se refere ao desenvolvimento de habilidades e treinamento, o gestor revelou:

"Os treinamentos sdo esporadicos. Embora desejemos implementar um programa
continuo, ndo conseguimos tirar essa ideia do papel. Ndo temos nada formalmente
estruturado quanto ao treinamento e desenvolvimento. Em casos de motoristas que
frequentemente causam multas, eles sdo convidados a deixar a empresa. Existe,
porém, a possibilidade de implementar um treinamento de direcdo segura para
resolver esse problema, mas ainda ndo possuimos um plano de treinamento efetivo."

A partir dessa fala, foi possivel identificar um ponto critico: a auséncia de programas
formais de treinamento e desenvolvimento para os motoristas. O processo de adaptacéo durante
o periodo de experiéncia (30 a 90 dias) ndo contempla uma formacéo continua que prepare o
colaborador para os desafios diarios da fungdo, como o uso de novas tecnologias, habilidades
de comunicagdo e relacionamento interpessoal. Segundo Dutra (2013), o desenvolvimento
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continuo de competéncias é essencial para garantir que os colaboradores estejam sempre
preparados para assumir novos desafios na fungdo que desempenham e transferir para a
organizacéo seus aprendizados.

Além disso, ao ser questionado sobre a inexisténcia de uma descricao formal de cargos

para motoristas, o gestor explicou:

“A organizacdo nunca teve um documento especifico para descri¢do de cargos, e as
atribuicBes dos motoristas eram passadas de forma verbal, durante reunides ou
conforme as atividades iam surgindo no dia a dia.”

Diante disso, foi possivel concluir que a falta de uma documentacéo clara sobre as
competéncias exigidas para a aprovacdo de motoristas no processo de contratagdo impacta
diretamente diversos processos subsequentes. Primeiramente, a auséncia de definicdo dessas
competéncias compromete 0 processo seletivo, uma vez que ndo ha um direcionamento para a
formulacéo de perguntas especificas, dificultando a analise precisa do perfil do candidato. Além
disso, essa lacuna resulta em uma implementacdo inadequada de programas de treinamento e
desenvolvimento de competéncias, prejudicando a qualificacdo continua dos motoristas.
Finalmente, a inexisténcia de um modelo estruturado de competéncias compromete a
efetividade das avaliacGes de desempenho, ja que ndo existem parametros claros e previamente
definidos para basea-las. Como argumenta Brand&o e Bahry (2005), a gestdo de competéncias
¢ fundamental para alinhar as praticas organizacionais, como recrutamento, selecdo,
treinamento e avaliacdo, assegurando que todos 0s processos estejam integrados e alinhados
aos objetivos estratégicos da empresa.

Dessa forma, a descricéo do cargo de motorista foi estruturada com base nos resultados
das entrevistas, contendo as competéncias-chaves, habilidades técnicas e competéncias
comportamentais mapeadas na fase anterior, de maneira a atender tanto as necessidades
organizacionais quanto as exigéncias da funcdo. Apds sua elaboracdo, a descrigdo passou por
um processo de validagcdo com o0s gestores, garantindo que estivesse de acordo com as reais
necessidades da empresa e com as expectativas em relacdo ao desempenho dos motoristas. A
descri¢do do cargo de motorista pode ser consultada no Apéndice B deste trabalho, elaborado
com base nas entrevistas semiestruturadas, observacdo direta das rotinas e documentos internos
da empresa (organograma, folha de pagamento e funcdes atribuidas informalmente pelos
gestores). Além disso, foram utilizados como referéncia os principios de elaboracdo de
descricbes de cargos apresentados por Chiavenato (2014), que orientam a definicdo de

responsabilidades, requisitos, competéncias e condigdes de trabalho.
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4.4 IDENTIFICACAO DAS LACUNAS DE COMPETENCIAS

Para compreender as principais dificuldades enfrentadas pelos motoristas, foi aplicado
um questionario, respondido tanto pelos proprios motoristas quanto pelos gestores. Esse
formato permitiu uma analise comparativa entre a autopercepc¢do dos motoristas e a visdo da
lideranca sobre seu desempenho. Nesse sentido, Brandao e Bahy (2005, p. 186) destacam que
“o questiondrio, por sua vez, ¢ talvez a técnica mais utilizada para mapear competéncias
relevantes para um contexto organizacional”.

Segundo Chiavenato (2014, p. 317), “a primeira etapa para a realizagdo do treinamento
¢ o levantamento das necessidades que a organizagdo apresenta”. Tal identificacdo de lacunas
de competéncias é essencial para o0 planejamento de treinamentos eficazes, pois permite
intervengdes direcionadas e personalizadas. Assim, a escolha desse instrumento mostrou-se
adequada para captar informacgdes consistentes e direcionar acbes de desenvolvimento
alinhadas as necessidades reais da empresa.

Nessa mesma perspectiva, um dos gestores entrevistados destacou como, na pratica,

as lacunas de competéncias dos motoristas vém sendo identificadas:
"ldentificamos as lacunas de competéncias de acordo com os resultados que 0s
motoristas alcangam em clientes especificos, que possuem um sistema proprio de
desempenho de resultado de entrega. Entdo a partir do momento que viamos que a
meta estava caindo nesse cliente em especifico, desenvolvemos algum plano para
mudar a situacdo, mas confesso que essa identificagdo ndo se dava por meio de
processos internos da nossa propria empresa.”

Para obter um diagndstico preciso das competéncias dos motoristas, foram aplicados
questionarios estruturados aos gestores e motoristas. Inicialmente, os gestores responderam ao
questionario indicando o nivel ideal para cada competéncia essencial ao desempenho da funcéo.
Em seguida, os motoristas realizaram uma autoavaliacdo, classificando-se em relacdo a cada
competéncia. Além disso, os gestores também avaliaram individualmente os motoristas,
indicando o nivel percebido em cada competéncia analisada. O questionario utilizado para essa
etapa pode ser consultado no Apéndice C deste trabalho.

Os dados coletados foram analisados de forma comparativa, possibilitando a
construcdo de uma tabela de lacunas de competéncias, onde foi possivel visualizar o nivel ideal
esperado para cada competéncia e o nivel médio identificado entre os motoristas. Esse método
permitiu identificar as principais discrepancias entre o desempenho desejado e o desempenho
real dos colaboradores, viabilizando a elaboracdo de um plano de treinamento direcionado as

reais necessidades da empresa.
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A percepcédo dos gestores sobre o desenvolvimento de competéncias na organizagéo

evidencia que, atualmente, ndo h& um programa estruturado de capacitacdo, sendo 0s

treinamentos realizados apenas quando ha uma exigéncia imposta por clientes. Um dos gestores

entrevistados relatou:

"Somente existe desenvolvimento de competéncias quando o cliente impde sobre a
empresa alguma necessidade que os motoristas precisam aprender. Entdo a empresa
realiza o treinamento para 0s motoristas visando ndo perder o cliente, ou seja, 0
treinamento é mais focado em resultado, ao invés de desenvolvimento de
competéncias em si."

Essa abordagem reativa na gestdo do conhecimento demonstra a auséncia de um

planejamento estratégico voltado a capacitacdo continua dos motoristas. Segundo Chiavenato

(2014), o treinamento e o desenvolvimento devem ser processos ciclicos e continuos dentro das

organizacgdes, garantindo que os colaboradores estejam sempre alinhados as demandas do

mercado e aos objetivos estratégicos da empresa. Portanto, a partir das lacunas identificadas,

torna-se imprescindivel a implementacdo de um programa de treinamento estruturado, que vise

ndo apenas a satisfacdo de demandas pontuais, mas a formacdo continua dos motoristas,

assegurando a melhoria de desempenho e a otimizagao dos processos organizacionais.

O Quadro 3 traz as lacunas identificadas em cada competéncia, informando o nivel ideal

e o nivel real das competéncias dos motoristas.

Quadro 3 — Lacunas Identificadas: Nivel Ideal Versus Nivel Médio Identificado

Competéncia Nivel Nivel Médio Lacuna ldentificada
Ideal dos Motoristas
Conhecimento

Leis e RegulamentacgBes 1 2 Nenhuma lacuna significativa identificada, pois os
motoristas demonstram conhecimento acima do
necessario.

Rotas e Navegacéo 2 2 Nenhuma lacuna identificada, pois os motoristas
possuem o nivel esperado.

Noc6es de Mecanica 3 2 Motoristas possuem apenas conhecimento basico,
podendo enfrentar dificuldades na identificacdo e
solucdo de falhas simples nos veiculos.

Habilidade

Direcdo Segura 3 2 Necessidade de reforco em préaticas de condugéo
defensiva para minimizar riscos de acidentes

Manobra 3 3 Nenhuma lacuna identificada, pois os motoristas

atendem ao nivel esperado.
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Comunicacéo 2 2 Nenhuma lacuna identificada, pois os motoristas
atendem ao nivel esperado.

Gestdo do Tempo 3 2 Atrasos frequentes na entrega, falta de
planejamento de rotas.

Trabalho em equipe 2 2 Nenhuma lacuna identificada, pois os motoristas
atendem ao nivel esperado.

Atitude
Responsabilidade e 4 3 Alguns motoristas podem néo estar totalmente
Seguranca alinhados com as normas de seguranca e protocolos

operacionais da empresa.

Atencdo aos Detalhes 3 2 Necessidade de aprimorar a atencdo em processos
de conferéncia e inspecdo, evitando falhas
operacionais.

Resiliéncia e 2 2 Nenhuma lacuna identificada, pois os motoristas
Adaptabilidade atendem ao nivel esperado.
Profissionalismo 4 3 Alguns motoristas podem demonstrar falta de

comprometimento total com a cultura
organizacional e exigéncias da empresa.

Comportamento Etico 4 3 Alguns motoristas podem apresentar dificuldades
em seguir rigorosamente os principios éticos e
normas da empresa.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A andlise apresentada no Quadro 3 evidencia de forma clara as principais discrepancias
entre o nivel ideal de competéncias esperado para os motoristas e o nivel médio identificado na
pesquisa, revelando lacunas que comprometem diretamente a eficiéncia operacional e reforcam
a necessidade de programas de capacitacdo direcionados. Embora algumas competéncias
estejam proximas ao padrdo estabelecido, outras revelam lacunas significativas, sobretudo em
aspectos técnicos (nogdes de mecénica e direcdo segura), gerenciais (gestdo do tempo) e
comportamentais (atencéo aos detalhes, responsabilidade, profissionalismo e ética).

Tais lacunas, além de comprometerem a eficiéncia operacional, corroboram a literatura
que aponta a gestdo por competéncias como ferramenta estratégica para o desenvolvimento
humano e organizacional (Chiavenato, 2014; Brand&o; Bahry, 2005). Assim, os resultados
sustentam a necessidade de programas de treinamento direcionados, mas também levantam o

desafio de engajar os gestores na aplicacdo efetiva dessas praticas.

A seguir esta a Figura 3 que ilustra a comparacdo entre o nivel ideal e o nivel real das

competéncias dos motoristas. A representacdo em formato de radar permite visualizar de
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maneira clara as lacunas existentes entre o desempenho esperado e o identificado na pesquisa,

facilitando a interpretacdo dos resultados.

Figura 3 — Comparacdo de Competéncias: Perfil Ideal x Perfil dos Motoristas

Comparacéo do Perfil Ideal X Perfil dos Motoristas

== PerfilReal == Perfil Ideal Leis e regulamentacdes

Comportamento ético Rotas e navegacdo
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Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A analise comparativa entre o nivel ideal e o nivel médio dos motoristas evidencia
lacunas significativas que impactam diretamente a eficiéncia operacional da empresa. Segundo
Chiavenato (2014), a gestdo estratégica de pessoas exige a identificacdo e desenvolvimento de
competéncias criticas para garantir a produtividade e a competitividade organizacional. Nesse
contexto, as lacunas encontradas podem comprometer a qualidade dos servicos prestados, a

seguranca dos colaboradores e a satisfacdo dos clientes.

4.4.1 Impacto das Lacunas no Desempenho dos Motoristas e na Empresa

Com base nos resultados, foi possivel obter um diagnostico preciso das dificuldades
enfrentadas, fornecendo informagdes essenciais para a proxima etapa.

Uma das principais lacunas identificadas refere-se a deficiéncia em nocgdes de
mecanica. O fato de os motoristas apresentarem um nivel médio inferior ao esperado nessa
competéncia implica maior dependéncia da manutencdo corretiva, resultando em custos
elevados e maior tempo de inatividade dos veiculos. De acordo com Monteiro (2013), a

capacitacdo de motoristas em conhecimentos técnicos especificos reduz custos operacionais e
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otimiza o desempenho operacional, reduzindo o nimero de manutencdes corretivas. Sem esse
conhecimento, ha risco de falhas mecénicas ndo serem identificadas precocemente, podendo
causar atrasos na operacao logistica.

Além disso, foi constatado um déficit em direcdo segura, fator essencial para
minimizar acidentes, custos com seguros e danos & imagem corporativa. Segundo Santos, Malta
e Alvarenga (2024), a seguranca no trabalho deve ser parte integrante da cultura organizacional,
pois influencia positivamente o comportamento dos trabalhadores, reduz afastamentos por
acidentes e melhora a produtividade dos trabalhadores. A falta de dominio nessa competéncia
pode resultar em incidentes rodoviarios, aumentando riscos legais e operacionais para a
empresa.

Outra dificuldade observada esta relacionada a gestdo de tempo. A incapacidade dos
motoristas de administrar o tempo de forma eficiente afeta diretamente a pontualidade nas
entregas, prejudicando o nivel de servico oferecido aos clientes. Segundo Franca (2023), a
gestdo eficiente do tempo ndo sé impacta a produtividade organizacional, mas também
influencia o crescimento pessoal e profissional do individuo. Dessa forma, uma equipe que ndo
consegue cumprir prazos compromete a credibilidade da empresa no mercado, afetando sua
imagem e confianga perante os clientes.

Também se verificou baixa atencdo aos detalhes, 0 que pode resultar em erros no
preenchimento de documentos, carregamento inadequado de mercadorias e falhas na
verificacdo de itens transportados. A atencao aos detalhes € essencial para garantir a qualidade
do servico e minimizar os erros operacionais (Culturise, 2024). Sem esse cuidado, ha maior
propensdo a reclamacdes, devolucdes e retrabalho, afetando a eficiéncia da operacéo.

Por fim, identificaram-se déficits em responsabilidade, seguranga, profissionalismo e
comportamento ético. A auséncia de um alto nivel nessas competéncias pode indicar a
necessidade de reforgo na cultura organizacional da empresa. Chiavenato (2014) destaca que
atitudes profissionais como responsabilidade e comportamento ético sdo fundamentais para a
sustentabilidade do negdcio. Quando essas caracteristicas ndo séo reforgadas, hd maior risco de
descumprimento de normas de seguranga e procedimentos internos, gerando impactos

negativos tanto internamente quanto externamente.
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5 PROPOSTA DE INTERVENCAO - PROGRAMA DE TREINAMENTO

A partir da anélise das lacunas identificadas, observou-se que o desempenho dos
motoristas pode ser significativamente aprimorado com treinamentos direcionados as
competéncias mais criticas. A literatura destaca que os treinamentos organizacionais devem ser
planejados com foco no desenvolvimento de competéncias nos colaboradores, de modo a
potencializar sua produtividade e capacidade de inovagdo, assegurando, assim, o alinhamento
as expectativas da empresa (Gil, 2007).

A gestdo eficaz das competéncias envolve ndo apenas a identificacdo das lacunas, mas
também a implementacdo de estratégias que assegurem o desenvolvimento continuo dos
profissionais (Chiavenato, 2014). Dessa forma, a proposta de intervencdo foca no
desenvolvimento das competéncias essenciais para o desempenho otimizado da funcdo de
motorista, priorizando trés eixos fundamentais: Conhecimento, Habilidades e Atitudes (CHA).
Essa abordagem possibilita que os treinamentos sejam mais direcionados e eficazes, garantindo
que os colaboradores adquiram as capacidades necessarias para desempenhar suas fungdes com
maior eficiéncia e seguranga.

Assim, a proposta de treinamento sera composta por trés frentes principais, que
abordardo aspectos essenciais ao desempenho profissional dos motoristas: Conhecimento, com
foco em nog¢des de mecanica; Habilidade, voltada a direcdo segura; e Atitude, relacionada a

responsabilidade e seguranca no trabalho.

5.1 CONHECIMENTO: NOCOES DE MECANICA

O dominio de conhecimentos basicos sobre mecanica permite que os motoristas
realizem diagnosticos simples e identifiguem problemas que podem comprometer a operacéo
antes que se tornem falhas graves. De acordo com Monteiro (2013), a capacitacao tecnica é um
fator determinante para aumentar a eficiéncia operacional e minimizar custos com manutencéo
corretiva. Motoristas que compreendem o funcionamento mecanico de seus veiculos
conseguem adotar préaticas preventivas, contribuindo para a durabilidade dos equipamentos e
reduzindo o tempo de inatividade por falhas inesperadas. Dessa forma, o treinamento em
mecanica basica capacitara 0s motoristas a:

- Identificar sinais de desgaste ou falha em componentes criticos.

Realizar pequenas corregdes e ajustes emergenciais.

- Adotar préaticas de conducdo que minimizem o desgaste do veiculo.
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5.2 HABILIDADE: DIRECAO SEGURA

A seguranca no transito € um fator determinante para a eficiéncia logistica e a protecao
dos colaboradores e terceiros. Segundo Chiavenato (2014) buscar por fornecer seguranga tem
como finalidade fornecer seguranca, por meio da antecipacdo e definicdo de programas
preventivos, visando a minimizacgéo dos riscos de acidentes.

Ferraz et al. (2023), a implementacdo de programas de conducdo defensiva reduz
significativamente o numero de acidentes, minimiza riscos de sinistros e contribui para a
construcdo de uma cultura organizacional voltada para a seguranca. Este treinamento abrangera
aspectos praticos e tedricos da conducdo segura, incluindo:

- Técnicas de direcdo defensiva para diferentes condi¢des de estrada.

- Praticas para reduzir o consumo de combustivel e minimizar desgastes

mecanicos.

- Tomada de decisdo em situacbes adversas, como intempéries e

congestionamentos.

5.3 ATITUDE: RESPONSABILIDADE E SEGURANCA

A cultura organizacional tem papel central na forma como os colaboradores encaram
suas responsabilidades e a seguranga no ambiente de trabalho. Segundo Chiavenato (2014),
treinamentos comportamentais sdo essenciais para reforcar valores institucionais e criar um
ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. Além disso, promover o senso de
responsabilidade nos motoristas reduz infracbes, melhora a pontualidade nas entregas e
fortalece a imagem da empresa perante seus clientes. O treinamento abordara:

- Normas de seguranca e regulamentagdes aplicaveis a fungéo.

- Conscientizacdo sobre os impactos das atitudes individuais na seguranga coletiva.

- Estratégias para manter um ambiente de trabalho disciplinado e colaborativo.

De acordo com Gil (2007), programas de treinamento bem estruturados ndo apenas
reduzem gaps de competéncia, mas também elevam a produtividade dos colaboradores e
promovem maior engajamento para o alcance dos objetivos organizacionais. Dessa forma, ao
priorizar essas trés competéncias, a empresa poderd promover um desenvolvimento estratégico

alinhado as suas necessidades operacionais e organizacionais.
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Além disso, para garantir a eficacia da implementacédo, a proxima se¢do detalhard a
metodologia de aplicagdo dos treinamentos, incluindo sua roteirizacéo, critérios de avaliagéo e

a utilizacdo do modelo de Kirkpatrick (2006, traducédo nossa) para medir os resultados.
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6 IMPLEMENTACAO E AVALIACAO DA PROPOSTA DE INTERVENCAO

A implementacdo da proposta de intervencdo consiste na aplicacdo de um Programa
de Treinamento Estruturado, com o objetivo de reduzir as lacunas de competéncias
identificadas no diagnostico organizacional. Conforme destaca Gil (2007), um treinamento
eficaz deve ser planejado com base nas necessidades organizacionais, garantindo alinhamento
entre 0s objetivos estratégicos da empresa e o0 desenvolvimento das caréncias dos
colaboradores. Nesse sentido, Chiavenato (2014, p. 310) reforga ao dizer que “as organizag0es
mais bem-sucedidas investem pesadamente em treinamento para obter um retorno garantido
[...]", destacando o caréater estratégico do investimento em pessoas.

Dessa forma, este programa foi elaborado para suprir trés lacunas prioritarias: NocGes
de Mecénica, Direcdo Segura e Responsabilidade e Seguranca com o intuito de alinhar o nivel
de conhecimento e habilidades dos motoristas ao perfil ideal exigido pela organizagéo.

Para assegurar a eficacia do treinamento, sera adotado um modelo de por meio de testes
de avaliacao, aplicados antes e depois da capacitacdo. Além disso, sera utilizada a Metodologia
de Kirkpatrick (2006, traducdo nossa), que avalia o impacto do treinamento em quatro niveis:

Reacdo, Aprendizado, Comportamento e Resultados.

6.1 PLANEJAMENTO DOS TREINAMENTO: METODO 5W2H

Para estruturar de forma clara e objetiva o programa de treinamentos, optou-se pela
utilizacdo do método 5W2H, uma ferramenta de gestao que auxilia no planejamento estratégico
das acdes por meio da definicdo de perguntas-chave: What (o qué), Why (por qué), Where
(onde), When (gquando), Who (quem), How (como) e How much (quanto). Esse método
possibilita a organizacdo légica das informac6es e garante maior precisdo na definicdo dos
treinamentos a serem realizados, oferecendo uma visdo prética e detalhada das acgdes
necessarias para sanar as lacunas de competéncias identificadas no diagndstico organizacional.

O método 5W2H foi utilizado para planejar a intervencédo, por meio da execugédo dos

treinamentos, conforme o Quadro 4.

Quadro 4 — Planejamento 5W2H dos Treinamentos

Planejamento de Treinamentos
5W2H Mecanica Bésica Direcdo Segura Responsabilidade e Seguranca
What Treinamento sobre conceitos | Treinamento sobre | Capacitacdo sobre a
(O qué?) basicos de mecanica e | conducdo defensiva e | importancia da
manutenc¢do preventiva técnicas para minimizar | responsabilidade e seguranca
riscos no transito no transporte de cargas
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(Continuacgéo)

Why Reduzir problemas | Diminuir incidentes no | Melhorar a conduta dos
(Por qué?) mecanicos por mau uso e | transito e melhorar a | motoristas e evitar riscos
falta de manutencdo seguranca da frota operacionais
Where Sede da empresa (sala de | Sede da empresa (sala de | Sala de treinamento da
(Onde?) treinamento e patio para | treinamento e pista de | empresa e  simulacfes

prética) testes) préticas
Aos sabados, 4 horas por | Tercas e quintas, 2 horas | Segundas e quartas, 2 horas
When sessdo, durante 2 semanas - | por sessdo, durante 2 | porsessdo, durante 2 semanas
(Quando?) Treinamento realizado a cada | semanas - Treinamento realizado
seis meses anualmente
Instrutor: Mecénico chefe Instrutor: Especialista em | Instrutor: Psicdlogo
Who Participantes: Todos os | logistica organizacional
(Quem?) motoristas Participantes: Todos o0s | Participantes: Todos 0s
motoristas motoristas
Aulas tedricas e praticas com | Simulacdo de cenarios de | Palestras com especialistas
How veiculos da empresa, | risco, videos educativos e | em seguranca e analise de
(Como?) exercicios de identificacdo | pratica supervisionada estudos de caso
de problemas
Recursos internos | Investimento em instrutores | Recursos internos e materiais
How much (instrutores  da  propria | externos e materiais | de apoio
(Quanto?) empresa) e materiais | audiovisuais
didéticos

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

O Quadro 4 apresentado evidencia como cada etapa do planejamento foi estruturada
para atender as necessidades especificas da empresa. Ao detalhar objetivos, responsaveis,
recursos e periodicidade, o método 5W2H contribui para a clareza do processo e assegura que
os treinamentos possam ser implementados de forma eficiente e alinhada as prioridades
estratégicas da organizacdo. Assim, esse planejamento serve como base para a proxima etapa,

em que sao descritos os roteiros dos treinamentos.

6.2 ROTEIRIZACAO DOS TREINAMENTOS

Cada treinamento foi estruturado com base nos contetdos e cursos disponibilizados pelo
SEST-SENAT, instituicdo de referéncia na formacéo e capacitacao de profissionais do setor
de transporte. A seguir, 0 Quadro 5 apresenta o roteiro simplificado de cada capacitacdo. Os

roteiros completos de cada treinamento podem ser consultados nos Apéndices D, E e F..

Quadro 5 — Roteiros de Treinamento

Roteiros de Treinamento

Mecanica Bésica Direcdo Segura Responsabilidade e

Seguranca
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(Continuacgéo)

Mecéanica Basica

Direcdo Segura

Responsabilidade e

Seguranga
Capacitar os motoristas sobre | Capacitar os motoristas para | Sensibilizar 0S
manutencdo  preventiva e | adotarem praticas de motoristas  sobre  a
diagnostico basico de falhas | direcdo defensiva e importancia da ética
Obijetivo mecanicas. seguranca viaria. profissional,

cumprimento de normas
e seguranca no
transporte.

Carga Horaria

8 horas.

8 horas.

8 horas.

Conteldo
Programatico

Funcionamento bésico do motor ¢
dos sistemas elétricos €
mecanicos; Manutenc¢do
preventiva: checklist diario antes
da saida do veiculo; Diagnostico
de falhas comuns e
procedimentos emergenciais.

Conceitos de direcdo
defensiva e prevencdo de
acidentes; Reacéo em
situacdes de risco no transito;
Normas e regulamentos de
seguranca no transporte de
cargas.

Etica e responsabilidade
no ambiente de trabalho;
Cumprimento de normas

e impactos do
descumprimento;  Boas|
praticas  para  evitar

infracGes e penalidades.

Metodologia

Aulas expositivas com
demonstragdes préticas;
Simulagdo de falhas mecénicas e
como  resolvé-las;  Checklist
préatico com acompanhamento do
instrutor.

SimulacBes préticas com
veiculos da empresa; Estudo
de casos de acidentes €
analise de fatores de risco;
Videos educativos e testes de
conhecimento.

Discussdo de casos reais|
de ndo conformidade e
suas consequéncias;
Dinamicas de grupo sobre|
comportamento
profissional; Palestra
interativa com gestores da
empresa.

Recursos
Necessarios

Sala de treinamento, veiculos da
frota, materiais didaticos e
ferramentas bésicas.

Instrutor certificado, veiculos,
pista de testes e material
audiovisual.

Sala de reunides,
materiais de apoio e
participacdo dos
gestores.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Os roteiros apresentados permitem compreender a sequéncia ldgica e o contetudo de

cada capacitacgdo, evidenciando como os temas foram distribuidos em termos de carga horaéria,

metodologia e recursos necessarios. Essa organizagdo favorece maior engajamento dos

motoristas e aumenta as chances de que os objetivos de aprendizagem sejam alcancados de

forma consistente. A partir desses roteiros, passa-se a etapa de avaliacdo, na qual serdo

aplicados testes para mensurar a eficacia dos treinamentos realizados.

6.3 TESTES DE AVALIACAO ANTES E DEPOIS DO TREINAMENTO

Para mensurar a eficacia dos treinamentos propostos, serdo aplicados testes de

avaliacdo pre e pos-treinamento com os motoristas. O objetivo é identificar o nivel inicial de

conhecimento e comparar os resultados obtidos apds a capacitacdo, verificando a absor¢do do

conteddo e as melhorias no desempenho dos participantes. Nesse sentido, Chiavenato (2014, p.
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320) ressalta que ¢ indispensavel “definir os objetivos e resultados para o treinamento e
comparé-los posteriormente”.

De acordo com Kirkpatrick e Kirkpatrick (2006, traducdo nossa), avaliacGes
estruturadas antes e depois do treinamento séo essenciais para medir o impacto do aprendizado
e direcionar ajustes necessarios para aprimorar a capacitagdo. Dessa forma, os testes foram
elaborados para abranger os conteldos abordados em cada um dos treinamentos e permitir uma
analise qualitativa da evolucdo dos motoristas.

Os modelos dos testes de avaliacdo pré e pos-treinamento podem ser consultados no
Apéndice G, onde sdo apresentados os questionarios aplicdveis a cada um dos trés
treinamentos: NogOes de Mecénica, Direcdo Segura e Responsabilidade e Seguranca. Esses
modelos foram elaborados a partir de cursos disponibilizados pelo SEST-SENAT, servindo

como base para a construgdo dos instrumentos de avaliacdo utilizados neste estudo.
6.4 AVALIACAO DOS TREINAMENTOS PELO MODELO DE KIRKPATRICK

Para garantir a efetividade dos treinamentos implementados, sera utilizada a
metodologia de avaliacdo de Donald Kirkpatrick (2006, traducdo nossa), que propde a analise
dos treinamentos em quatro niveis complementares: Reacdo, Aprendizado, Comportamento
e Resultados. Esse modelo permite ndo apenas verificar a satisfagdo dos participantes, mas
também medir o impacto prético do treinamento no desempenho profissional e nos resultados
organizacionais.

A avaliacdo sera realizada por meio de um questionario de avaliacdo de treinamento,
estruturado para contemplar os quatro niveis do modelo, garantindo uma analise abrangente e
baseada em evidéncias. O modelo do questionério encontra-se no Apéndice H deste trabalho.

Nivel 1: Reacéo
O primeiro nivel do modelo busca medir a satisfacdo dos participantes em relacéo ao

treinamento, avaliando aspectos como qualidade do conteGdo, didatica do instrutor e
aplicabilidade do conhecimento transmitido. Para essa avaliagdo, 0os motoristas responderdo a
um questionario de feedback imediato, abordando questdes como:

- O treinamento atendeu as suas expectativas?

- O conteudo foi apresentado de maneira clara e objetiva?

- O material utilizado facilitou a compreenséo?

- O treinamento agregou valor ao seu dia a dia profissional?
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Esse nivel é essencial para identificar possiveis ajustes na estrutura do treinamento e
torna-lo mais eficiente para futuras turmas (Kirkpatrick; Kirkpatrick, 2006, p. 27, traducdo
nossa).

Nivel 2: Aprendizado
O segundo nivel visa mensurar 0 quanto os motoristas assimilaram o conhecimento

adquirido no treinamento. Para isso, seréd aplicada uma avaliagcdo comparativa antes e depois do
curso (testes pré e pos-treinamento), conforme detalhado no Apéndice G.

Os resultados serdo analisados para verificar a evolucéo dos participantes em funcéo
do treinamento, a fim de identificar se adquiriram novas habilidades e conhecimentos nas
competéncias abordadas, permitindo ajustes caso a assimilacdo do contetudo ndo tenha sido
satisfatoria (Chiavenato, 2014).

Nivel 3: Comportamento
A terceira etapa avalia se 0 aprendizado adquirido no treinamento esta sendo aplicado

na rotina de trabalho dos motoristas. Para isso, 0s gestores fardo um acompanhamento pratico
e responderdo a um questionario de observacao que verificara aspectos como:
- O motorista aplica corretamente as técnicas de direcdo segura?
- Houve reducdo de falhas mecanicas devido ao conhecimento adquirido em
nocOes de mecanica?
- O nivel de comprometimento com a seguranca e responsabilidade aumentou?
Essa fase requer um periodo de monitoramento para garantir que as mudangas de
comportamento sejam efetivas e sustentaveis, sendo recomendado um acompanhamento
continuo (Kirkpatrick; Kirkpatrick, 2006, p. 54, traducdo nossa).
Nivel 4: Resultados
O ultimo nivel do modelo de Kirkpatrick (2006, traducéo nossa) analisa o impacto do
treinamento nos resultados organizacionais, avaliando indicadores estratégicos da empresa,
como:
- Reducdo no numero de acidentes e infragdes de transito
- Diminuicdo de custos com manutengéo corretiva
- Aumento da eficiéncia operacional e cumprimento de prazos de entrega
- Melhoria na satisfagdo dos clientes devido a um servico mais seguro e
profissional
Essa avaliacdo sera feita por meio da comparacdo de dados antes e depois da
implementacdo do treinamento, permitindo verificar sua eficicia no contexto organizacional
(Chiavenato, 2014).
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A abordagem adotada nesta transportadora busca equilibrar a simplicidade e a
efetividade, garantindo que os gestores consigam monitorar os resultados do treinamento de
forma prética e acessivel.

O modelo de Kirkpatrick (2006, traducdo nossa) permite avaliar a eficacia do
treinamento em diferentes niveis, garantindo que os investimentos em capacitacdo sejam
direcionados para gerar impacto real na rotina dos motoristas. Conforme aponta Chiavenato
(2014), a aprendizagem organizacional eficaz ocorre quando ha um ciclo continuo de avaliacdo,

retroalimentacdo e aprimoramento das praticas de capacitacao.
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7 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A implementacdo de um modelo estruturado de gestdo de pessoas na transportadora
Delta Transportes mostrou-se essencial para melhorar a eficiéncia operacional, aumentar o
engajamento dos colaboradores e reduzir lacunas de competéncia identificadas ao longo da
pesquisa. Com a capacitacdo estruturada e a aplicacdo de metodologias de avaliacdo eficazes,
espera-se gque a organizacdo tenha uma melhoria significativa na seguranca, qualidade do
servico e engajamento dos colaboradores.

O estudo evidenciou a importancia de um modelo de gestéo por competéncias alinhado
as necessidades da organizacdo e dos motoristas, garantindo ndo apenas maior clareza nas
funcBes, mas também oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento profissional.

Este estudo foi conduzido por meio da metodologia de pesquisa-acdo, 0 que
possibilitou uma abordagem participativa e dindmica. A interagdo continua com os gestores e
motoristas permitiu que as solucBes propostas fossem construidas coletivamente, garantindo
que estivessem alinhadas com a realidade da empresa e suas necessidades especificas. Além
disso, a pesquisa-acdo proporcionou ajustes ao longo do processo, permitindo que os envolvidos
contribuissem ativamente na formulagéo das intervencoes.

As intervencOes propostas foram estruturadas com base em um levantamento
detalhado de necessidades, resultando na criacdo de descricdo de cargos, mapeamento de
competéncias e desenvolvimento de treinamentos focados na melhoria do desempenho dos
motoristas. A aplicacdo e avaliagdo do programa de treinamento ficaram sob responsabilidade
dos gestores da empresa, permitindo que eles acompanhassem 0s impactos positivos na
seguranca viaria, na satisfacdo dos colaboradores e na produtividade da organizacdo, refletindo
diretamente na qualidade dos servi¢os prestados.

Apesar dos avancos a serem proporcionados pela proposta, alguns desafios foram
identificados e precisam ser superados pelos gestores. A adesdo dos motoristas aos
treinamentos, a necessidade de um acompanhamento continuo dos indicadores de desempenho
e a importancia de manter uma cultura organizacional voltada para o aprendizado sdo pontos
que exigem atencgéo por parte da empresa.

Diante disso, recomenda-se que a transportadora mantenha um ciclo continuo de
avaliacdo e aprimoramento das a¢Ges implementadas. A gestdo de pessoas deve ser vista como
um processo dindmico, que se adapta as necessidades do mercado e as exigéncias da propria

organizacéo. A criagdo de um modelo de gestdo baseado em competéncias ndo apenas fortalece
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a estrutura interna da empresa, mas também contribui para a valorizacdo dos profissionais do

setor de transporte, promovendo um ambiente de trabalho mais seguro e produtivo.

7.1. RECOMENDAGCOES PARA OS GESTORES

Com base nos resultados obtidos durante a pesquisa e nas lacunas identificadas ao
longo da analise, foram elaboradas recomendacfes direcionadas aos gestores da Delta
Transportes. Essas recomendacgdes tém o objetivo de orientar a adogdo de praticas estratégicas
de gestdo de pessoas que favorecam a melhoria continua do desempenho organizacional e o
desenvolvimento dos colaboradores.

Quadro 6 — Recomendac0es para 0s gestores

Recomendac6es Descricio

Implementar um programa continuo de capacitacéo,
garantindo que os motoristas e demais colaboradores
Capacitacao continua estejam sempre atualizados sobre melhores praticas
e normas de seguranga.

Desenvolver uma cultura organizacional baseada na
meritocracia e reconhecimento, criando mecanismos
de incentivo e recompensas para 0s colaboradores
Cultura de reconhecimento com melhor desempenho (conforme a Gltima etapa
da gestdo por competéncia mencionado na figura 1
deste trabalho).

Monitorar indicadores-chave de desempenho
relacionados as competéncias dos motoristas,
Monitoramento de indicadores utilizando os dados obtidos para ajustes e
aprimoramento dos treinamentos.

Investir na digitalizacdo de processos de gestdo de
pessoas, utilizando sistemas que auxiliem no
recrutamento, selecdo e desenvolvimento de
talentos.

Estabelecer um plano de sucessdo e
desenvolvimento de liderangas para garantir a
continuidade das boas praticas de gestao.

Digitalizacdo de processos

Plano de sucessao

Criar avaliacBes de desempenho por competéncia
Avaliacéo de desempenho baseado no acompanhamento das atividades ap6s o0s
treinamentos.

Realizar processos seletivos alinhados com as
Processos seletivos alinhados competéncias exigidas para o cargo, conforme
descricdo de cargos elaborada.

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A adocdo dessas recomendagdes representa um passo fundamental para a consolidagao
de um modelo de Gestdo de Pessoas estruturado e eficaz. Ao implementar tais praticas, a

organizacdo podera ndo apenas otimizar seus processos internos e fortalecer a atuacéo de seus



60

motoristas, mas também criar uma cultura organizacional mais solida, capaz de sustentar o

crescimento da empresa de forma sustentavel e alinhada as exigéncias do setor de transportes.
7.2. SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Este estudo contribuiu para a compreensdo da importancia da gestdo de pessoas no
setor de transportes, mas algumas questdes podem ser exploradas em pesquisas futuras. Sugere-
se investigar o impacto de programas de capacitacdo no longo prazo, analisando a retencdo de
conhecimento e a evolucdo do desempenho dos motoristas. Além disso, estudos comparativos
entre diferentes empresas do setor podem fornecer insights sobre melhores praticas e desafios
comuns na implementagdo de modelos de gestdo por competéncias.

Outra possibilidade consiste em estudar a gestdo de pessoas como um diferencial
estratégico, especialmente em setores que tradicionalmente priorizam a parte operacional, como
o0 transporte e a logistica. Além disso, recomenda-se explorar tecnologias e metodologias
inovadoras que possam ser aplicadas para a capacitacao e o desenvolvimento de competéncias
em diferentes setores empresariais. Outra vertente relevante é investigar formas de integracao
entre gestdo de pessoas e sustentabilidade, considerando o impacto ambiental das operacdes de
transporte.

Com essas recomendacdes, espera-se que este estudo ndo apenas sirva como base para
melhorias na transportadora analisada, mas também inspire outras organizacfes a investirem
em modelos de gestdo de pessoas mais eficazes e sustentaveis, bem como incentive novas

pesquisas que aprofundem a tematica em diferentes contextos.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo deste estudo me permitiu compreender de forma mais aprofundada a
importancia da estruturagéo de um setor de Gestdo de Pessoas na empresa Delta Transportes,
especialmente diante do seu cenario de crescimento e expansdo. Inicialmente, eu pretendia
realizar a coleta de informacgdes com os colaboradores das filiais localizadas nos estados da
Bahia e Sergipe. Contudo, devido as dificuldades logisticas e a distancia geogréafica, decidi
concentrar a pesquisa apenas na unidade de Aracaju/SE, o que possibilitou uma coleta de dados
mais consistente e aprofundada.

Durante o processo de diagndstico, percebi uma postura colaborativa por parte dos
gestores, que se mostraram solicitos em fornecer informacdes relevantes sobre 0s processos
internos, bem como dos motoristas, que participaram de forma tranquila e comprometida das
entrevistas e dos questionarios aplicados. Essa receptividade foi essencial para que eu
conseguisse construir um panorama real sobre as praticas de gestdo de pessoas atualmente
existentes na empresa.

A partir da andlise das informac6es obtidas, identifiquei lacunas e oportunidades de
melhoria que reforgaram a importancia de estruturar um setor de Gestéo de Pessoas de forma
estratégica. Acredito que a implementacao desse setor podera contribuir significativamente para
o desenvolvimento dos colaboradores, o fortalecimento da cultura organizacional e o alcance
dos objetivos institucionais da Delta Transportes.

Este trabalho também representou um marco importante no meu crescimento
profissional e pessoal. Por atuar na area de Gestdo de Pessoas da propria empresa, tive a
oportunidade de vivenciar na pratica muitos dos conceitos abordados, o que ampliou minha
visdo estratégica voltada as pessoas e ao desenvolvimento organizacional. Essa experiéncia me
proporcionou aprendizados valiosos e certamente contribuira para fortalecer minha
credibilidade e atuagdo no mercado de trabalho.

Quanto as limitagdes do estudo, encontrei dificuldade em localizar materiais nacionais
que abordassem o tema de avaliacdo de treinamentos pelo modelo de Kirkpatrick aplicados a
empresas do setor de transporte. Essa escassez de referéncias me levou a recorrer a estudos
internacionais, o que exigiu a traducao de textos em lingua inglesa. Além disso, enfrentei alguns
desafios na coleta de dados junto aos motoristas, uma vez que determinadas perguntas dos
questionarios geravam duvidas de compreensdo, o que demandou explicacdes adicionais

durante a aplicacdo. Somado a isso, houve momentos em que a rotina de trabalho e as rotas de
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entrega impossibilitaram a coleta no tempo previsto, prolongando o cronograma de execugao
da pesquisa.

Apesar dessas dificuldades, considero que o trabalho atingiu plenamente seus
objetivos, oferecendo uma proposta viavel e alinhada a realidade da empresa, além de contribuir
com reflexdes relevantes para o campo da Gestdo de Pessoas e para 0 aprimoramento das

praticas de avaliacdo de treinamentos no contexto organizacional.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA DE DIAGNOSTICO

R

Yy

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

S

a) SOBRE GESTAO DE PESSOAS

1. Quais os pontos fracos, fortes da empresa?

2. Quais as oportunidades e ameacas da empresa?

3. Como vocé descreveria a comunicacdo interna na empresa? Existem canais
estabelecidos para comunicagdo entre funcionarios e gestores?

4. Como sdo definidas as metas e objetivos da equipe? Os funcionarios tém clareza sobre
suas responsabilidades e expectativas de desempenho?

5. Qual é a abordagem da empresa em relacdo ao desenvolvimento de habilidades e
treinamento dos funcionarios?

6. Como sdo reconhecidos e recompensados os esforcos e realizaces dos colaboradores?

7. Existe um sistema de feedback regular entre gestores e funcionarios para discutir

desempenho e identificar areas de melhoria?
b) SOBRE GESTAO POR COMPETENCIAS

8. Como a empresa identifica e define as competéncias essenciais necessarias para o
candidato exercer a funcdo de motorista?

9. Como a empresa promove o desenvolvimento das competéncias essenciais entre 0s
colaboradores?

10. Quiais sao os recursos disponiveis para os funcionarios adquirirem e aprimorarem suas
competéncias, como treinamentos, workshops, e-learning, entre outros?

11. Como sdo identificadas as lacunas de competéncias e o que € feito para aborda-las?

12. Como as competéncias dos funcionarios sdo levadas em considera¢do no processo de

recrutamento e selecéo?



13. Como a empresa reconhece e recompensa o desenvolvimento e a aplicacdo das

competéncias dos funcionarios?

c) SOBRE O CARGO DE MOTORISTA

14. Quais competéncias sdo essenciais para o cargo de motorista?

15. Quais habilidades sdo essenciais para o cargo de motorista?

16. Quais atitudes sdo necessarias para o cargo de motorista?

17. A empresa estabelece algum pré-requisito para o candidato ocupar a vaga?

18. Quais as atividades que o colaborador precisa desempenhar no cargo?

19. Quais caracteristicas comportamentais no trabalho o motorista precisa ter para ser

considerado um bom motorista para a empresa?
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APENDICE B - DESCRICAO DE CARGOS

R

Yy

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

S

Cargo: Motorista
Setor: Logistica e Transporte
CBO: 7825-10

Missao: Responsavel por dirigir veiculos de carga transportando mercadorias. Verificar a carga
com a nota fiscal. Realizar verificagdes e manutencbes basicas do veiculo bem como a

documentacao do veiculo.

ATIVIDADES:

e Responsavel pelo caminhdo (conservacdo, limpeza e notificacdo de possiveis

manutencdo do veiculo);

Realizar o recolhimento de assinatura dos clientes (canhotos).

Conferir documentacdes do veiculo (Tacégrafo; CRLV; ANTT);

Realizar a higienizagdo de todo o ambiente visando o melhor atendimento ao cliente e
0 apropriado acondicionamento dos produtos;

e Organizar os produtos de acordo com o layout predeterminado com o objetivo de
realizar o atendimento ao cliente de forma eficiente e no menor tempo possivel;

e Diariamente dirige veiculo de carga transportando mercadorias aos clientes, conforme
orientagdo; Acompanha a carga/descarga dos produtos e controla a respectiva
documentacao (NFs de transferéncia, relatorios, pedidos e outros);

e Faz a entrega motorizada aos clientes: recebe o itinerario de entrega, confere a
identificacdo das compras e procede a distribuicdo zelando pela integridade dos
produtos e prazos acordados visando a satisfacdo do cliente. Pode contar com 0 apoio
de um Auxiliar de carga e descarga das mercadorias;

e Cuida da ordem e conservacao do veiculo (lubrificacdo, limpeza, etc.) e solicita servigos
de manutencdo preventiva ou corretiva quando necessario bem como observar 0s
procedimentos de seguranga na condugéo do veiculo;

e Executa outras tarefas relacionadas com o cargo, a critério do superior.

REQUISITOS:




71

Formagéo académica: Ensino fundamental completo
Treinamento: Habilitagdo Profissional — Categoria D
Experiéncia: De 2 a 5 anos

CHA - CONHECIMENTOQOS, HABILIDADES E ATITUDES DO MOTORISTA:

C - CONHECIMENTOS

1. CONHECIMENTO DE LEIS E REGULAMENTOS

e Ter um entendimento profundo das leis de transito locais e nacionais.

e Estar atualizado sobre regulamentacGes especificas para transporte de cargas, como

limites de peso, dimensdes e itens obrigatorios.

2. CONHECIMENTO DE ROTAS E NAVEGACAO

e Familiaridade com mapas, sistemas de navegacao e aplicativos de GPS para planejar
rotas eficientes.

e Saber escolher alternativas de rota em caso de congestionamentos, obras ou outras

interrupcaes.

3. CONHECIMENTO BASICO DE MECANICA
e Entender conceitos basicos de manutencéo veicular, como verificar 6leo, calibrar pneus

e lidar com problemas simples.

H - HABILIDADES

1. HABILIDADE DE DIRECAO SEGURA

e Demonstrar habilidades avangadas de direcdo defensiva e ofensiva para garantir a

seguranga do veiculo, carga e outros usuarios da estrada.
e Ser capaz de lidar com situacGes desafiadoras, como condicGes climaticas adversas e

estradas irregulares.

2. HABILIDADE DE MANOBRA

e Possuir habilidades para manobrar veiculos de carga em espacos apertados, incluindo

curvas, estacionamento e marcha a ré.
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HABILIDADE DE COMUNICACAO

Ter habilidades de comunicacdo claras para se comunicar com a equipe de logistica,

colegas de trabalho e clientes.
Saber relatar informacdes precisas sobre a carga, as condi¢Oes da estrada e quaisquer

problemas durante a viagem.

HABILIDADE DE GESTAO DE TEMPO

Habilidade de gerenciar o tempo de forma eficiente para cumprir prazos de entrega e

horarios de conducéo.

HABILIDADE DE TRABALHAR EM EQUIPE

Habilidade para trabalhar em colaboracdo com a equipe de logistica, coordenadores de

frota e outros motoristas para alcancar os objetivos da empresa.

A-ATITUDE

RESPONSABILIDADE E SEGURANCA

Ter uma atitude proativa em relacdo a seguranca, aderindo rigorosamente as normas de

seguranca no transito e no transporte de cargas.

Priorizar a seguranca pessoal, dos passageiros e da carga acima de tudo.

. ATENCAO AOS DETALHES

Ter uma atitude de prestar atencdo aos detalhes ao verificar a carga, inspecionar o

veiculo e manter registros precisos.

RESILIENCIA E ADAPTABILIDADE

Mostrar disposi¢do para se adaptar a mudancas de rota, horario e situages imprevistas

durante as viagens.

Lidar calmamente com desafios e resolver problemas de forma eficaz.

PROFISSIONALISMO E RESPONSABILIDADE
Agir de maneira profissional ao lidar com colegas, clientes e a equipe de logistica.

Manter uma postura respeitosa e cortés durante todas as interagdes.
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Demonstrar responsabilidade ao cuidar dos veiculos da empresa, mantendo-os limpos,
em boas condiges e realizando verificagOes regulares.

Assumir a responsabilidade por cumprir horarios de entrega e respeitar prazos.

COMPORTAMENTO ETICO
Demonstrar comportamento ético e honesto, aderindo aos valores da empresa e agindo

com integridade em todas as situacoes.
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APENDICE C - QUESTIONARIO DE MAPEAMENTO DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO

§ 84

Yy v

LUENDD CRESC!

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

QUANTO AOS SEUS CONHECIMENTOS:

CONHECIMENTO DE LEIS E REGULAMENTACAO

Ter um entendimento profundo das leis de transito locais e nacionais.
Estar atualizado sobre regulamentacdes especificas para transporte de cargas, como limites
de peso e dimensdes.

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Nao possui , L. Nivel . .
p_ Nivel basico . . Nivel avancado. Especialista.
conhecimento intermediario

CONHECIMENTO DE ROTAS E NAVEGACAO

Familiaridade com mapas, sistemas de navegacao e aplicativos de GPS para planejar rotas

eficientes.
Saber escolher alternativas de rota em caso de congestionamentos, obras ou outras
interrupcoes.
Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
N&o possuli . - Nivel . -
p_ Nivel béasico . o Nivel avancado. Especialista.
conhecimento intermediério
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CONHECIMENTO BASICO DE MECANICA

lidar com problemas simples.

Entender conceitos basicos de manutencao veicular, como verificar 6leo, calibrar pneus e

Nivel 0

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

Né&o possuli
conhecimento

Nivel bésico

Nivel
intermediario

Nivel avancado.

Especialista.

QUANTO AS SUAS HABILIDADES:

HABILIDADE DE DIRECAO SEGURA

do veiculo, carga e outros usuarios da estrada.

estradas irregulares.

Demonstrar habilidades avancadas de direcdo defensiva e ofensiva para garantir a seguranca

Ser capaz de lidar com situac6es desafiadoras, como condicGes climaticas adversas e

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Nao demonstra | Habilidade em Habilidade Habilidade Excelente
habilidade. |desenvolvimento. moderada. avangada. habilidade.

HABILIDADE DE MANOBRA

curvas, estacionamento e marcha a ré.

Possuir habilidades para manobrar veiculos de carga em espacos apertados, incluindo

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Ndo demonstra | Habilidade em Habilidade Habilidade Excelente
habilidade. |desenvolvimento. moderada. avangada. habilidade.
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HABILIDADE DE COMUNICACAO

estrada e quaisquer problemas durante a viagem.

Ter habilidades de comunicacao claras para se comunicar com a equipe de logistica, colegas
de trabalho e clientes. Saber relatar informacdes precisas sobre a carga, as condi¢des da

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Demonstra em
N&o demonstra Demonstra algumas Demonstra de Demonstra de
a habilidade | ocasionalmente situacOes forma consistente| forma exemplar.

HABILIDADE DE GESTAO DE TEMPO

horérios de conducéo.

Habilidade de gerenciar o tempo de forma eficiente para cumprir prazos de entrega e

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Demonstra em
N&o demonstra Demonstra algumas Demonstra de Demonstra de
a habilidade | ocasionalmente situagdes forma consistente| forma exemplar.

HABILIDADE DE TRABALHAR EM EQUIPE

Habilidade para trabalhar em colaboracdo com a equipe de logistica, coordenadores de frota
e outros motoristas para alcancar os objetivos da empresa.

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Nao demonstra | Habilidade em Habilidade Habilidade Excelente
habilidade. |desenvolvimento. moderada. avancada. habilidade.

QUANTO AS SUAS ATITUDES:
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RESPONSABILIDADE E SEGURANCA

Ter uma atitude proativa em relacéo a seguranca, aderindo rigorosamente as normas de
seguranca no transito e no transporte de cargas. Priorizar a seguranca pessoal, dos
passageiros e da carga acima de tudo.

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4

o Demonstra em
Nao demonstra Demonstra Demonstra de Demonstra de

: . algumas :
a atitude. ocasionalmente . g N forma consistente| forma exemplar.
situacdes

ATENCAO AOS DETALHES

Ter uma atitude de prestar atencdo aos detalhes ao verificar a carga, inspecionar o veiculo e
manter registros precisos

Nivel O Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Demonstra em
N&o demonstra Demonstra algumas Demonstra de Demonstra de
a atitude. ocasionalmente situagdes forma consistente| forma exemplar.

RESILIENCIA E ADAPTABILIDADE

Mostrar disposi¢édo para se adaptar a mudancas de rota, hordrio e situacdes imprevistas
durante as viagens. Lidar calmamente com desafios e resolver problemas de forma eficaz.

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Demonstra em
N&o demonstra Demonstra algumas Demonstra de Demonstra de
a atitude. ocasionalmente situacoes forma consistente| forma exemplar.

PROFISSIONALISMO E RESPONSABILIDADE

Agir de maneira profissional ao lidar com colegas, clientes e a equipe de logistica. Manter
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uma postura respeitosa e cortés durante todas as interagdes. Demonstrar responsabilidade ao
cuidar dos veiculos da empresa, mantendo-os limpos, em boas condi¢es e realizando
verificacBes regulares. Assumir a responsabilidade por cumprir horérios de entrega e

respeitar prazos.

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Demonstra em
N&o demonstra Demonstra algumas Demonstra de Demonstra de
a atitude. ocasionalmente situacOes forma consistente| forma exemplar.

COMPORTAMENTO ETICO

Demonstrar comportamento ético e honesto, aderindo aos valores da empresa e agindo com
integridade em todas as situacgoes.

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Demonstra em
N&o demonstra Demonstra algumas Demonstra de Demonstra de

a atitude.

ocasionalmente

situacOes

forma consistente

forma exemplar.
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Objetivo do Treinamento:

79

Capacitar os motoristas com conhecimentos basicos de mecanica, promovendo a prevencdo de
problemas, manutencdo preventiva e reacfes adequadas em situacOes de emergéncia durante o

transportes
Duracao do treinamento:

1 dia (8 horas)

Manha: Conhecendo o Veiculo

1. Boas-vindas e apresentacdo do programa de treinamento.
2. Importancia do conhecimento basico de mecénica para motoristas.

Mddulo 1: Componentes Bésicos do Veiculo

1. Motor, transmissdo, sistema de freios e suspenséo.
2. ldentificacdo e localizagdo dos principais componentes.

Moadulo 2: Manutencdo Preventiva
1. Importancia da manutencao preventiva para a seguranca e eficiéncia.
2. Checklists e procedimentos simples de verificagéo.
3. Demonstracgdo prética de verificacdo de 6leo, fluidos e pneus.

Tarde: Procedimentos Basicos e Emergéncias

Madulo 3: Procedimentos Basicos
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1. Como verificar o nivel de 6leo e fluidos.
2. Calibragem correta dos pneus e inspecéo visual.
3. Leitura e interpretacdo do painel de instrumentos.

Moédulo 4: Situacbes de Emergéncia e Primeiros Socorros
1. Como lidar com falhas no sistema de freios.
2. Procedimentos em caso de superaquecimento do motor.
3. Noc0es basicas de primeiros socorros para motoristas.
Moddulo 5: Comunicagdo com a Oficina
1. OrientagOes para relatar problemas e solicitar assisténcia.
2. Como descrever corretamente os sintomas do veiculo.
Simulacg6es Praticas e Encerramento
Simulac@es praticas de situacdes de emergéncia.
Sessdo de perguntas e respostas.

Feedback individual e coletivo.
Entrega de materiais impressos com informacdes essenciais.

A

Avaliacdo Final:

Os motoristas serdo avaliados por meio de uma simulagdo pratica de verificacdo de veiculo e
uma avaliag&o escrita sobre os conceitos aprendidos.

Material do Curso:

Serdo fornecidos manuais de referéncia, checklists de manutencao e materiais audiovisuais para
reforcar os conceitos apresentados.

Este treinamento tem como objetivo capacitar os motoristas da transportadora para melhor
compreensdo e cuidado com os veiculos, promovendo a seguranga e eficiéncia nas operacoes
de transporte.
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APENDICE E - ROTEIRO DE TREINAMENTO DIRECAO SEGURA

R
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

Objetivo do Treinamento:

Capacitar os motoristas com conhecimentos sobre direcdo segura, reduzindo riscos de acidentes
e garantindo a integridade do condutor, da carga e do veiculo.

Duracédo do Treinamento:

1 dia (8 horas)

Manha: Fundamentos da Direcédo Segura
Boas-vindas e Apresentacao do Programa

1. Importancia da direcédo segura para a profisséo de motorista.
2. Estatisticas de acidentes e impactos no setor de transporte.

Modulo 1: Principios da Dire¢do Defensiva

Conceitos basicos de direcao defensiva.
Como antecipar e evitar situacGes de risco.
Uso correto dos espelhos e pontos cegos.
Distancia segura e tempo de reacao.

N

Modulo 2: Conduc¢édo em Diferentes Condigdes

1. Diregéo segura em rodovias e areas urbanas.
2. Como agir em situacdes climaticas adversas (chuva, neblina, vento forte).
3. Técnicas para evitar aquaplanagem e derrapagens.

Tarde: Pratica e Situagdes de Emergéncia

Moadulo 3: Procedimentos em Situacdes de Risco
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1. Como agir em freadas de emergéncia.
2. Evitagéo de colisdes e manobras seguras.
3. Procedimentos em caso de falha mecanica durante a viagem.

Moddulo 4: Normas e Responsabilidades do Motorista

1. Respeito as leis de transito e normas internas da empresa.
2. Uso correto do cinto de seguranca e dispositivos de seguranca do veiculo.
3. Perigos do uso do celular e outras distracfes ao volante.

Moédulo 5: Primeiros Socorros e Atendimento a Acidentes

1. Como agir em caso de acidente com vitimas.
2. Nogdes basicas de primeiros socorros.
3. Comunicagdo com a equipe de emergéncia e autoridades.

Simulacg6es Praticas e Encerramento

SimulagGes de situagdes de risco e manobras seguras.
Sesséo de perguntas e respostas.

Feedback individual e coletivo.

Entrega de materiais informativos sobre direcdo segura.

Ao

Avaliacdo Final:

Os motoristas serdo avaliados por meio de simulacdo pratica de direcdo defensiva e um
questionario sobre os conceitos aprendidos.

Material do Curso:

Serdo fornecidos manuais de direcdo segura, checklists de seguranca e videos educativos.



83

APENDICE F - ROTEIRO DE TREINAMENTO RESPONSABILIDADE E SEGURANCA

§ &8
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DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

v

Objetivo do Treinamento:

Sensibilizar os motoristas sobre a importancia da responsabilidade no transito, reforcando
boas préaticas para garantir a seguranca da carga, do veiculo e das pessoas.

Duragéo do Treinamento:

1 dia (8 horas)

Manha: Responsabilidade no Transito
Boas-vindas e Apresentacao do Programa

1. Importancia da seguranca e responsabilidade para motoristas profissionais.
2. Impacto das mas praticas na empresa e na sociedade.

Modulo 1: Legislacao e Normas de Transito

1. Principais normas do Codigo de Transito Brasileiro (CTB).
2. Penalidades e multas mais comuns para motoristas profissionais.
3. Direitos e deveres do motorista no transporte de cargas.

Modulo 2: Condugdo Segura e Convivéncia no Transito

1. Respeito as regras de transito e sinalizagéo.
2. Convivéncia harmoniosa com outros motoristas, pedestres e ciclistas.
3. Perigos do excesso de velocidade e manobras arriscadas.

Tarde: Seguranca da Carga e Prevencao de Acidentes
Modulo 3: Transporte de Carga e Seguranca no Trabalho

1. Procedimentos corretos para carregamento e descarregamento.



2. Prevencéo de furtos e roubos de carga.

3. Uso de equipamentos de seguranga no transporte de cargas perigosas.

Moddulo 4: Fadiga, Saude e Dire¢cdo Segura

1. Impacto do cansacgo na direcdo e como evita-lo.
2. Importancia do planejamento de rotas e pausas estratégicas.
3. Uso de substancias ilicitas e seus riscos para a seguranca.

Médulo 5: Direcdo Econdmica e Sustentabilidade

1. Como dirigir de forma eficiente e reduzir o consumo de combustivel.

2. Impacto ambiental do transporte rodoviario e praticas sustentaveis.

Simulacg6es Praticas e Encerramento

Simulacdo de praticas seguras na carga e descarga.
Discussdo de casos reais e licbes aprendidas.

Sessdo de perguntas e respostas.

Entrega de materiais educativos sobre seguranga no transito.

e

Avaliacdo Final:

84

Os motoristas serdo avaliados por meio de um teste de conhecimento e analise de conduta em

simulacdes praticas.

Material do Curso:

Seréo fornecidos guias sobre normas de transito, seguranca no transporte e direcao

econdmica.
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APENDICE G - TESTE DE AVALIACAO PRE E POS TREINAMENTO
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Teste de Avaliacdo Pré e Pos-Treinamento

Objetivo: Avaliar o conhecimento dos motoristas sobre mecanica bésica, direcdo segura e
responsabilidade no transito, identificando pontos de melhoria e a evolucdo apds o
treinamento.

Instrucoes:

e Leiacada questdo com atengéo e escolha a alternativa correta.
e Algumas perguntas exigem respostas discursivas.

H1: Nogdes de Mecanica

1. Qual o impacto de ndo trocar o 6leo lubrificante no prazo correto?
a) Apenas reduz levemente o desempenho do motor.
b) Pode causar superaquecimento e desgaste excessivo do motor.
c) O 6leo dura por tempo indeterminado e sO precisa ser completado.
d) Apenas afeta o consumo de combustivel, sem grandes riscos mecanicos.

2. Ao perceber uma vibragdo incomum no volante em alta velocidade, qual pode ser
a causa provavel?
a) Pressdo inadequada dos pneus ou problema no alinhamento.
b) Baixo nivel do 6leo do motor.
c) Falha no sistema elétrico.
d) Combustivel de baixa qualidade.

3. Em relagéo ao sistema de freios a ar, o0 que é essencial verificar antes de iniciar
uma viagem?
a) O nivel do fluido de freio e a regulagem das lonas.
b) A presenca de vazamentos de ar e a pressdo no reservatorio.
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c) A cor das pastilhas de freio.
d) Apenas se o pedal do freio esta funcionando.

4. O superaquecimento do motor pode ocorrer por qual dos fatores abaixo?
(assinale todas as alternativas corretas)

() Nivel baixo de liquido de arrefecimento.
() Excesso de carga transportada.

() Falha na bomba d’agua ou termostato.
() Uso de combustivel adulterado.

5. Explique quais verificacbes devem ser feitas no sistema elétrico do caminhao
antes de uma viagem.

H2: Direcdo Segura

6. O que significa o conceito de direcdo defensiva?
a) Respeitar apenas as regras basicas de transito.
b) Prever e evitar situagdes de risco, mesmo quando nao se tem culpa.
c) Conduzir o veiculo com velocidade reduzida o tempo todo.
d) Usar os freios de forma brusca para evitar acidentes.

7. Quando o veiculo comeca a derrapar em pista molhada, o que o motorista deve
fazer?
a) Frear bruscamente e virar o volante para o lado contrério.
b) Manter as mé&os firmes no volante, aliviar o acelerador e frear de forma suave.
c) Acelerar para retomar o controle do veiculo.
d) Puxar o freio de mao imediatamente.

8. Quais séo os cuidados ao dirigir em descidas longas e ingremes? (assinale todas as
alternativas corretas)

() Usar o freio motor para reduzir a velocidade.
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() Descer sempre em ponto morto para economizar combustivel.
() Evitar frenagens continuas para ndo superaquecer os freios.
() Avaliar previamente a inclinacdo da descida e a condi¢gdo do caminhao.

9. Explique como deve ser feita a ultrapassagem segura de outro veiculo em uma
rodovia de pista simples.

10. Por que manter uma distancia segura entre veiculos é fundamental na direcéo de
caminhdes?

H3: Responsabilidade e Seguranca

11.Qual dos comportamentos abaixo representa maior risco para um motorista
profissional?
a) Planejar bem as pausas e seguir 0 cronograma de descanso.
b) Dirigir por longas horas sem pausas para entregar a carga no prazo.
¢) Manter o caminhdo sempre em boas condi¢des de manutencao.
d) Respeitar os limites de peso e velocidade definidos por lei.

12.Quiais sdo os riscos do uso do celular ao volante? (assinale todas as alternativas
corretas)

() Aumento do tempo de reagédo diante de imprevistos.
() Maior risco de colis@es traseiras.

() Melhora da atencéo, pois mantém o motorista alerta.
() Possibilidade de multas e penalidades legais.

13. Quando um motorista pode ser responsabilizado por um acidente, mesmo sem ter
causado diretamente a colisdo?
a) Quando ndo toma agdes para evitar o acidente, mesmo podendo fazé-lo.
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b) Somente se ele ultrapassar o limite de velocidade.
c) Apenas se estiver alcoolizado.
d) Nunca, pois a responsabilidade é sempre do outro condutor envolvido.

14. Por que é importante respeitar os tempos de descanso entre viagens?

15. Cite trés atitudes que um motorista de caminhao deve adotar para garantir a
seguranca da carga transportada.

Correcao e Avaliacéo
Cada questdo vale 2 pontos, totalizando 30 pontos.
Questdes abertas devem ser avaliadas com base na clareza e correcao da resposta.

O total de pontos ajuda a classificar o conhecimento do motorista antes e depois do
treinamento.

Critérios de Desempenho:

26 a 30 pontos — Excelente conhecimento técnico e prético.

20 a 25 pontos — Bom nivel de conhecimento, com pequenas melhorias necessarias.
14 a 19 pontos — Conhecimento mediano, precisa de refor¢o no aprendizado.

Menos de 14 pontos — Necessario um acompanhamento mais proximo e reavaliagao.
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* CARGO e TEMPO DE TRABALHO NA INSTITUICAO
[ 1 Motorista [ 1 Menos de 01 ano [ ] Entre 01 e 05 anos

[ 1 Entre 05 e 10 anos

[ 1 Entre 10 e 20 anos

[ 1 Mais de 20 anos

1. AVALIACAO DOS NIVEIS DE REACAO DE TREINAMENTO

(Avaliagdo da satisfagdo dos participantes com o treinamento)

1. Em uma escala de 1 a 5, avalie os seguintes aspectos do treinamento:

1.1. COMO VOCE AVALIA A CLAREZA NA APRESENTACAO DO CONTEUDO?
[11-Péssimo []2-Ruim []3-Regular []4-Bom []5-Excelente

1.2. COMO VOCE AVALIA A QUALIDADE DO MATERIAL DE APOIO?
[11-Péssimo []2-Ruim []3-Regular []4-Bom []5- Excelente

1.3. COMO VOCE AVALIA A DIDATICA DO INSTRUTOR?
[11-Péssimo []2-Ruim []3-Regular []4-Bom []5-Excelente
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1.4. COMO VOCE AVALIA A RELEVANCIA DO TREINAMENTO PARA O DIA A DIA?

[11-Péssimo []2-Ruim []3-Regular []4-Bom []5-Excelente

1.5. COMO VOCE AVALIA A APLICABILIDADE PRATICA DOS CONCEITOS

APRENDIDOS?
[11-Péssimo []2-Ruim []3-Regular []4-Bom []5-Excelente
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2. O que vocé mais gostou no treinamento?
(Resposta aberta)

3. O que poderia ser melhorado no treinamento?
(Resposta aberta)

2. AVALIACAO DOS NIVEIS DE APRENDIZAGEM

(Verificagdo do conhecimento adquirido)

2.1. CONSIDERANDO O TEMA SOBRE MECANICA BASICA/DIREQAO
SEGURA/RESPONSABILIDADE E SEGURANCA COMO VOCE AVALIA SEU
CONHECIMENTO E HABILIDADE NO PROCESSO ANTES DO TREINAMENTO?
[1Excelente []MuitoBom []Boa []Regular []Ruim.

2.2. CONSIDERANDO O TEMA SOBRE MECANICA BASICA/DIRECAO
SEGURA/RESPONSABILIDADE E SEGURANCA COMO VOCE AVALIA SEU
CONHECIMENTO E HABILIDADE APOS O TREINAMENTO ?
[1Excelente []MuitoBom []Boa []Regular []Ruim.

2.3. VOCE SE SENTE PREPARADO PARA APLICAR DE FORMA PRATICA O
CONHECIMENTO SOBRE MECANICA BASICA/DIRECAO
SEGURA/RESPONSABILIDADE E SEGURANCA NO DIA ADIA NO AMBIENTE DE
TRABALHO?EXPLIQUE DE QUAL FORMA?

[ 1 Pouco preparado(a) [ ] Parcialmente preparado(a) [ ] Totalmente preparado(a)

2.4. VOCE SE SENTE PREPARADO PARA TRANSMITIR O CONHECIMENTO SOBRE
MECANICA BASICA/DIRECAO SEGURA/RESPONSABILIDADE E SEGURANCA
PARA UM COLEGA DE TRABALHO? EXPLIQUE DE QUAL FORMA?

[ ] Pouco preparado(a) [ ] Parcialmente preparado(a) [ ] Totalmente preparado(a)

3. AVALIACAO DO COMPORTAMENTO

3.1. COMO VOCE CARACTERIZA SEU COMPORTAMENTO E ATITUDES APOS O
TREINAMENTO DE MECANICA BASICA/DIRECAO
SEGURA/RESPONSABILIDADE E SEGURANCA?
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[ 1 N@o houve mudancas de comportamento.
[ ] Houve mudancas de comportamento.
Comentarios:

3.2. APOS O TREINAMENTO, QUAL AFIRMACAO REFLETE MELHOR O SEU
COMPORTAMENTO NA IMPLEMENTACAO DE ACOES EM SUAS ATIVIDADES?

[ ] “Achei valido o que aprendi no treinamento e pretendo aplicar mudangas no meu dia a dia no trabalho”.

[ 1“Nao achei valido o que aprendi no treinamento e nao pretendo aplicar mudangas no meu dia a dia no trabalho”.
[ 1 “Achei valido o que aprendi no treinamento, mas existem restricdes que me impedem de aplicar o
conhecimento.

3.3. QUANTO AO SEU COMPORTAMENTO, VOCE APLICA TECNICAS DE DIREQAO
SEGURA?
[1Sim []Parcialmente [] Nao

3.4. QUANTO AO SEU COMPORTAMENTO, VOCE REALIZA VERIFICACOES
BASICAS DE MECANICA?

[1Sim []Parcialmente [] Nao

3.5, QUANTO AO SEU COMPORTAMENTO, VOCE DEMONSTRA MAIOR
RESPONSABILIDADE E SEGURANCA NO TRABALHO?

[1Sim []Parcialmente [] Nao

4. AVALIACAO DOS RESULTADOS

4.1. COMO O TREINAMENTO TEM MAIS AFETADO EM SUAS ATIVIDADES DE

ROTINA NO DIA A DIA? (Comente de forma pessoal e técnica sua sincera opinido. Descreva também o
guanto de qualidade, produtividade, beneficios etc., contribuiram ou nédo para sua area).

[]PRODUTIVIDADE []EFICIENCIA OPERACIONAL  [] ECONOMIA DE CUSTOS
[ ] IDENTIFICACAO DE PROBLEMAS MECANICOS

[ ] POSTURA MAIS RESPONSAVEL

[IN.DR

OUTROS.

4.2. APOS O TREINAMENTO, VOCE PERCEBEU UMA REDUCAO DE DIFICULDADE
COM MECANICA BASICA?

[1Sim []Parcialmente [] Nao

4.3. APOS O TREINAMENTO, VOCE BUSCOU POR EM PRATICA ACOES QUE
TRAGAM MAIOR SEGURANCA AO DIRIGIR??

[1Sim []Parcialmente [] N&o
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4.4. APOS O TREINAMENTO, VOCE PERCEBEU QUE CONSEGUE EXECUTAR UM
MELHOR PLANEJAMENTO DE ROTAS E TEMPO DE ENTREGA?

[1Sim []Parcialmente [] N&ao

4.5. APOS O TREINAMENTO, VOCE PERCEBEU QUE CONSEGUE TER UMA MAIOR
ATENCAO AS NORMAS DE SEGURANCA DA EMPRESA?

[1Sim []Parcialmente [] Nao

46. APOS O TREINAMENTO, VOCE PERCEBEU UMA REDUCAO EM
COMPORTAMENTOS DE RISCOS NO TRANSITO?

[1Sim []Parcialmente [] Nao

4.7. VOCE ACREDITA QUE ESSE TREINAMENTO CONTRIBUIU PARA MELHORAR
SUA EFICIENCIA NO TRABALHO?

[ ] Pouco contribuiu [ ] Parcialmente contribuiu [ ] Totalmente contribuiu

4.8. CASO TENHA PERCEBIDO MELHORIAS, DESCREVA COMO O TREINAMENTO

IMPACTOU SEU DESEMPENHO:
(Resposta aberta)
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APENDICE | - GABARITO TESTE DE AVALIACAO PRE E POS TREINAMENTO

R

Yy

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

S

GABARITO - Teste de Avaliacdo Pré e Pos-Treinamento

I1: NogGes de Mecanica

(b) Pode causar superaquecimento e desgaste excessivo do motor.
(a) Pressdo inadequada dos pneus ou problema no alinhamento.
(b) A presenca de vazamentos de ar e a pressao no reservatorio.
Alternativas corretas:

s wnN R

Nivel baixo de liquido de arrefecimento.
Excesso de carga transportada.
Falha na bomba d’4gua ou termostato.

O Uso de combustivel adulterado (ndo é uma causa direta de superaquecimento).

5. Resposta esperada: O motorista deve verificar o funcionamento dos fardis, lanternas,
piscas, luz de freio e painel de instrumentos. Também é importante testar a buzina e
observar se ha mau contato ou fusiveis queimados.

12: Diregéo Segura

6. (b) Prever e evitar situagdes de risco, mesmo quando nédo se tem culpa.
7. (b) Manter as méos firmes no volante, aliviar o acelerador e frear de forma suave.
8. Alternativas corretas:

Usar o freio motor para reduzir a velocidade.

[0 Descer sempre em ponto morto para economizar combustivel (ERRADO — pode
causar perda de controle).

Evitar frenagens continuas para ndo superaquecer os freios.
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Avaliar previamente a inclinacdo da descida e a condi¢do do caminhao.

9. Resposta esperada: O motorista deve sinalizar com antecedéncia, verificar se ha
espaco suficiente e garantir visibilidade total. A ultrapassagem deve ser feita
rapidamente, sem ultrapassar o limite de velocidade e sempre voltando a faixa com
seguranca.

10. Resposta esperada: Manter distancia segura evita colisdes traseiras e da tempo para
reacOes em caso de frenagens bruscas. 1sso € ainda mais critico para caminhdes, que
possuem maior tempo de resposta ao frear.

I13: Responsabilidade e Seguranca

11.(b) Dirigir por longas horas sem pausas para entregar a carga no prazo.
12. Alternativas corretas:

Aumento do tempo de reacdo diante de imprevistos.
Maior risco de colisbes traseiras.

O Melhora da atengdo, pois mantém o motorista alerta (FALSO — o uso do celular reduz a
concentragéo).

Possibilidade de multas e penalidades legais.

13.(a) Quando n&o toma a¢des para evitar o acidente, mesmo podendo fazé-lo.

14.Resposta esperada: O descanso € essencial para evitar a fadiga e manter a
concentracdo ao volante. Além disso, o ndo cumprimento do tempo de descanso pode
resultar em penalizacgdes legais.

15. Resposta esperada:

Planejar bem a rota para evitar areas de risco.
Manter a carga bem acondicionada e dentro dos limites permitidos.

Evitar paradas desnecessarias em locais desconhecidos.

Correcao e Avaliacéo
Pontuagdo maxima: 30 pontos.

Critérios de desempenho:

26 a 30 pontos — Excelente conhecimento técnico e pratico.

20 a 25 pontos — Bom nivel de conhecimento, com pequenas melhorias necessarias.
14 a 19 pontos — Conhecimento mediano, precisa de refor¢o no aprendizado.

Menos de 14 pontos — Necessario um acompanhamento mais proximo e reavaliacao.
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APENDICE J - TERMO DE CONSENTIMENTO COLABORADOR

R

Yy

LUENDD CRESCI

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

S

TERMO DE CONSENTIMENTO

Eu, : portador(a) do CPF
, declaro que estou ciente e concordo em participar voluntariamente da
pesquisa intitulada "PROPOSTA DE INTERVENCAO: UMA ESTRUTURACAO NO
SETOR DE GESTAO DE PESSOAS DA EMPRESA DELTA TRANSPORTES", conduzida
por Vivya Cristina Santos Vieira, como parte dos requisitos para a conclusdo do Trabalho de
Conclusdo de Curso (TCC) do curso de Administracdo de Empresas, sob orientacdo da
Professora Karen Batista.

Entendo que minha participacdo na pesquisa envolvera responder a questionarios e participar
de entrevistas, e que todas as informacdes fornecidas serdo utilizadas exclusivamente para fins
académicos. Garanto que minhas respostas serdo verdadeiras e baseadas em minha propria
experiéncia e opiniéo.

Estou ciente de que minha participacdo é voluntaria e que posso interrompé-la a qualquer
momento, sem qualquer prejuizo ou penalidade. Entendo que meu anonimato sera preservado,
e que os resultados seréo apresentados de forma agregada, sem identificagdo individual.

Autorizo o uso das informagfes coletadas em minha participagdo na pesquisa para fins
académicos, incluindo sua publicacdo e divulgacdo, desde que preservado o sigilo das

informacdes pessoais.

Declaro, ainda, que li e compreendi os termos deste Termo de Compromisso, e concordo com
todas as suas disposicdes.

Local e data:

Assinatura:
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APENDICE K - TERMO DE CONSENTIMENTO GESTOR

R

Yy

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

S

TERMO DE CONSENTIMENTO

Eu, , portador(a) do

CPF , ha qualidade de gestor(a) da empresa Delta Transportes

(nome ficticio), declaro que estou ciente e concordo em permitir 0 uso da empresa como base
para 0 desenvolvimento da pesquisa intitulada ""PROPOSTA DE INTERVENCAO: UMA
ESTRUTURACAO NO SETOR DE GESTAO DE PESSOAS DA EMPRESA DELTA
TRANSPORTES", conduzida por Vivya Cristina Santos Vieira, como parte dos requisitos para
a conclusdo do Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) do curso de Administracdo de
Empresas, sob orientacdo da Professora Karen Batista.

Entendo que a pesquisa envolvera a analise de dados e informacdes referentes ao setor de gestao
de pessoas da empresa, por meio de questionarios, entrevistas e/ou outros procedimentos
necessarios, e que todas as informacgdes coletadas serdo usadas exclusivamente para fins

académicos.

Estou ciente de que minha autorizagdo ndo implica em qualquer compromisso financeiro ou de
outra natureza com a pesquisa e que a participacdo da empresa seré realizada de maneira
voluntaria. Além disso, compreendo que a identidade da empresa serd preservada nas
apresentacdes e publicacbes da pesquisa, sendo as informacdes tratadas de forma agregada e

anonima, conforme a metodologia do trabalho.

Autorizo, portanto, a utilizacdo dos dados e informacdes fornecidos pela Delta Transportes
(nome ficticio) para os fins académicos descritos, incluindo a publicacdo e divulgacdo dos

resultados, desde que preservada a confidencialidade das informacdes da empresa.
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Declaro que li e compreendi os termos deste Termo de Consentimento e estou de acordo com

todas as suas disposicdes.

Local e data:

Assinatura:

Gestor(a) da Empresa Delta Transportes (nome ficticio)



