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1. introducao

O presente trabalho refere-se a uma pesquisa realizada com um grupo de
motoristas de caminhdes que trabalham em uma transportadora de cargas
perigosas, da regido de Curitiba, PR. Fizeram parte desse grupo motoristas que
nao se envolveram em acidentes de transito desde sua admissdo na empresa e
que possuiam mais de quatro anos de estabilidade. O estudo delineado buscou
conhecer 0s ftracos de personalidade dessa popuiacdo, através de um
instrumento psicolégico, com a finalidade de aperfeicoar o processo seletivo da
transportadora, e consequentemente diminuir a ocorréncia de acidentes de
transito.

Em uma empresa de transporte rodoviario de produtos perigosos o
motorista representa a peca fundamental para o perfeito funcionamento da
organizacdo, € quem transmite a imagem da empresa, sendo responsavel pelo
seu maior bem patrimonial, 0 caminh&o. Além disso, por se tratar de transporte de
produtos perigosos, 0 motorista possui uma responsabilidade ainda maior, pois 0
menor erro pode causar consequéncias desastrosas. O envolvimento do motorista
em um acidente de trénsito, pode acarretar danos do ponto de vista humano (com
perdas de vida), ambiental (derramamento de produto) e patrimoniai
(comprometendo a imagem da empresa perante a opinido publica).

Delimitou-se o grupo que seria analisado aqueles motoristas que possuiam
mais de quatro anos de estabilidade, sem envolvimento em acidentes de transito,
porque supde-se que, pelo tempo de empresa, os mesmos se adaptaram ao

sistema de funcionamento da organizagéo.



A escolha de se buscar conhecer as caracteristicas de personalidade dos
motoristas ocorreu por dois motivos principais: primeiro, pelo fato de diversos
estudiosos, conforme sera abordado no decorrer no trabaiho, reiacionarem o perfii
de personalidade do condutor do veiculo com a ocorréncia de acidentes de
transito; segundo, porque através da anaiise da personalidade dos motoristas que
ja trabalham na empresa e possuem um bom histérico profissional (estabilidade
na organizagdo, sem envolvimento em acidentes de transito) sera possivel
estabelecer o perfil de personalidade desejado para o cargo de motorista,
tornando, assim, a analise desse cargo mais compieta, 0 que repercutira no
processo seietivo da transportadora.

A partir disso, esse frabaiho realiza primeiramente uma andlise sobre o
trabalho do psicologo em empresas, visando explicitar de uma forma breve quais
s&o as suas possibilidades de atuagdo organizacional. Em seguida, é abordado o
tema processo de selecdo, com a finalidade ndo apenas de descrever essa
atividade, mas também enfatizar sobre a importancia de que o0 mesmo esteja
embasado em dados cientificos, principalmenie no que se refere a anaiise do
cargo. E, o dultimo item do levantamento bibliografico refere-se a avaliacao
psicolégica de motoristas, mais especificamente sobre a avaliagcdo da

personalidade, correlacionando esse tema com acidentes de transito.

1.1. Tema

Processo de Selecdo: Anadiise de Cargo e Perfil de Personalidade de

Motorista.
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1.2. Objetivos

e Objetivo Gerai:

Otimizar o processo seletivo do cargo de motorista, da organizacédo TIC
Transportes, através da analise do perfil de personaiidade dos funcionarios
que ja trabalham na empresa ha mais de quatro anos, sem envolvimento em
acidentes de transito desde sua admiss&o.

e Objetivos Especificos:

.j:ﬁ

Conhecer o perfil de personalidade do grupo de motoristas que trabalham
ha mais de 4 anos na empresa TIC Transpories sem envoivimento em

acidentes de fransito.

w

Tracar as semelhangas existentes entre os perfis de personalidade do

grupo pesquisado.

)

Estabelecer qual seria o perfil de personalidade mais adequado para o
cargo de motorista da TIC Transportes, de acordo com o inventario Fatorial

D. Aperfeicoar o processo seietivo de motoristas dessa organizagéo.

1.3. Justificativa

O fendmeno transito, no mundo inieiro, atinge proporgbes alarmantes. Em
diversos paises, os probiemas causados pelo transito configuram-se na
perspectiva do meio ambiente, impactam na qualidade de vida das pessoas e,

nao raro, sdo casos de alarde na saude pubiica.



As discussdes atuais sinalizam a urgente necessidade de a Psicologia
responder a probiematica gerada pelo fendbmeno trénsito, enquanto fenédmeno do
ir e vir, inserido historicamente na interface entre o publico e o privado, entre o
individual e o coietivo. Tal perspectiva impiica enxergar-se o psicélogo como um
profissionai comprometido com o estudo das cidades, da saude publica, do
convivio humano, da diversidade, da pluralidade, enfim da mobilidade humana.

Séo discussdes profundas, ainda ndo enraizadas, para as quais & preciso
construir e aperfeicoar fundamentos teoricos, metodoldgicos e cientificos. A
das intervengbes apenas sera possivel se houver essa unidade entre ciéncia e
profissdo. Quando pensamos na relagdo entre Psicologia e mobilidade humana,
devemos pensar na busca da qualificacdo da intervencdo das praticas

psicologicas em resposta as reais necessidades da sociedade brasiieira.



2. Revisao Bibliografica

2.1. O Psicélogo Organizacional

A psicologia organizacional refere-se ao desenvolvimento e a aplicagédo de
principios cientificos no ambiente de trabalho. E importante destacar que o campo
da psicologia organizacional contém duas divisdes principais: a industrial (ou seja
recursos humanos) e a organizacional. Conforme Spector esclarece: “Embora o
conteldo dessas duas divisbes se sobreponha e ndo possa ser faciimente
separado, tradicionalmente elas tém origens diferentes” (2004, p. 5).

A parte industrial, que originaimenie denominou o campo, € 0 ramo mais
antigo e busca gerenciar a eficiéncia organizacional por meio do uso apropriado
dos recursos humanos; preocupando-se com questdes de eficiéncia no projeto de
tarefas, selecdo e treinamento de funcionarios e avaliacdo de desempenho. A
parte organizacional se desenvolveu a partir do movimento de reiagcdes humanas
nas organizacgdes, voltando-se para a compreensdo do comportamento individual,
visando aumentar o bem-estar dos funcionarios no ambiente de trabalho. Mesmo
gue a parte industrial € a organizacional ndo possam ser distinguidas com
clareza, juntas eias sugerem toda a ampliitude da psicologia organizacional.

Em relacdo a sua histdria, a psicologia organizacionali € uma criagéo do
século XX, com raizes no finai do século XIX. Os primeiros a realizarem um
trabalho de psicologia organizacional foram os psicdlogos experimentais, que
estavam interessados em utilizar os novos principios da psicoiogia para resolver
problemas em organizaces. A medida que as teorias e os métodos

proporcionaram aos psicoélogos meios para realizarem uma analise construtiva



dos problemas dos individuos nas organizagdes e para testarem suas idéias por
meio de pesquisa empirica, o interesse pela psicologia organizacional cresceu.

As primeiras formulagGes conceituais que marcam o campo de
interesse da psicologia pela atividade produtiva tiveram por origem
os trabathos de alunos de Wundt, fundador do primeiro laboratério
de Psicologia Experimental, em Leipzig, em 1879. Um dos mais
famosos, Kraeplin, vai se interessar pelo estudo da fadiga e da
monotonia do trabalho, inaugurando o estudo do sujeito no
trabalho. (CRUZ, 2002, p. 173).

Dessa forma, o autor acima afirma que Wundt, bastante conhecido na
histéria da psicologia por sua contribuicdo a organizacdo dos fundamentos da
ciéncia psicolégica, foi um dos grandes estudiosos dos problemas humanos no
trabalho, a ponto de ter influenciado decisivamente seus discipulos na
organizagdo de uma psicologia voltada as demandas do industrialismo.

A nascente psicologia industrial se fortalecera, tebrica e
metodologicamente, pela perspectiva da avaliagdo das diferengas individuais,
através de um movimento iniciado na Inglaterra, por Cattell, também aluno de
Wundt e, na Franca, por Binet, conhecido por seus trabalhos sobre a medida da
inteligéncia. Cruz (2002) coloca que esta orientagdo, qualificada de
“Psicotécnica”, desenvolve a utilizacdo de testes psicoldgicos para selegéo e
orientacdo profissional, da mesma forma como se conhece hoje, que é: formular
estratégias objetivas de avaliacdo das habilidades e aptiddes dos individuos
diante de tarefas prescritas para o cargo ou area de interesse profissional.

Spector (2004) também escreve que uma das primeiras aplicagbées da
psicologia no campo dos problemas humanos dentro das organizagdes foi a
avaliagdo de pessoas para selegcdo e colocagdo. Durante a primeira Guerra
Mundial, foi realizado o primeiro teste em larga escala para determinar as fungdes

das pessoas no exército dos Estados Unidos. ApOs a guerra, as empresas de



grande porte perceberam o valor potencial da avaliagdo de candidatos a emprego
pelo processo de selecdo e outras formas de decisio, tornando comum o uso de
testes e técnicas.

Com esse enfoque mais cientifico e sistematico da selegao, os psicologos
logo se viram naturalmente colocados mais em contato com os problemas
organizacionais, num crescente esforco de instituir ordem no processo de
| planejamento e organizacdo do trabalho como tal. Conforme afirma Schein
(1982), os psicbélogos organizacionais passaram a trabalhar analisando as
caracteristicas ‘basicas do trabalho, com a finalidade de proporcionar a cada
funcionario uma tarefa que melhor se ajustasse: as capacidades e limitacdes do
empregado como ser humano. Assim, realizaram-se pesquisas de “tempo e
movimento” para verificar de que modo os funcionarios competentes realmente
executavam determinada tarefa. Também se efetuaram “analises de tarefas” para
padronizar o trabalho e possibilitar aos dirigentes melhor selecéo e treinamento
dos funcionarios.

Atualmente o campo da psicologia organizacional € amplo e diversificado.
Boa parte do esfor¢co dos psicologos organizacionais concentra-se em ampliar a
eficacia e o funcionamento das organizac¢des, focando seu trabalho em diversos
aspectos ‘que visam melhorar a -execucdo do trabalho, incluindo a selegéo e
treinamento de pessoas, a criacdo de tarefas mais adequadas, e o planejamento
de processos organizacionais que se integrem melhor. Além disso, os psicélogos
organizacionais também buscam orientar as organizagbes para que estas
oferegcam um ambiente mais agradavel, visando o cuidado da saude e do bem-

estar dos funcionarios.



Spector (2004) coloca os seguintes itens abaixo como sendo as principais
atividades dos psicélogos organizacionais:
¢ Analisar a natureza de uma atividade (analise de tarefa);
e Conduzir uma andlise para determinar a solugdo de um problema
organizacional;
e Realizar pesquisa sobre sentimentos e opiniées dos funcionarios;
e Elaborar sistemas para avaliagédo de desempenho de funcionarios;
e Projetar sistemas de selecado de funcionarios;
e Criar programas de treinamento para funcionarios;
e Desenvolver testes psicoldgicos;
¢ Implementar mudangas organizacionais, por exemplo, como um novo
sistema de bonificacdo e gratificacdo para os funcionarios que atingirem
um bom desempenho.
Com isso, é possivel observar como é ampla a area de atuacdo do
psicologo dentro de uma organizacdo. Como o objetivo principal deste trabalho
esta diretamente vinculado a melhoria do processo de selegdo de uma

organizacéo, a seguir far-se-a uma analise mais detalhada sobre esse tema.

2.2. O Processo de Seleg¢ao de Pessoas

As organizagbes estdo continuamente agregando novas pessoas para
integrarem seu quadro de funcionarios. O que pode ocorrer devido a substituicdo
de funciondrios que nao se adaptaram a empresa ou que solicitaram demisséo, e

também pela ampliagdo do quadro de pessoal em época de expansdo. Assim, é



esse processo de agregar nova mao de obra a organizacdo que € chamado de
selecdo de pessoas, o qual normalmente faz parte do conjunto de fungdes
exercidas pela area de Recursos Humanos.

A selecdo de pessoas integra o processo de provisdo de pessoal, sendo
realizada posteriormente ao recrutamento. De acordo com Chiavenato (2002), o
recrutamento e a selecdo de pessoas devem ser entendidos como duas fases de
um mesmo processo: a introdug&o de novos elementos na organizacao.

A principal tarefa do recrutamento & atrair com seletividade, ou seja,
divulgar no mercado de trabalho as oportunidades que a organizacéo possui €, ao
mesmo tempo, atrair as pessoas que possuam os requisitos minimos dos cargos
a serem preenchidos. Ja o objetivo central da selegio é escolher, entre os
candidatos recrutados aqueles que tenham maior probabilidade de ajustar-se ao
cargo e executa-lo de uma forma satisfatéria, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizacéo.
Portanto, a selecdo refere-se a uma atividade de escolha, de classificacdo e de
decis&o.

E importante frisar que & devido a grande variabilidade humana que a
selecdo de pessoas assume papel de destaque dentre o0s processos
organizacionais, pois se todas as pessoas fossem iguais e reunissem as mesmas
condi¢des individuais para aprender e frabalhar, certamente essa etapa seria
dispensavel. Essa variedade, tanto no plano fisico (peso, estatura, forca, acuidade
visual e auditiva, etc) como no psicolégico (temperamento, inteligéncia, aptidao,
habilidades sociais, etc), leva as pessoas a perceberem situacbes de maneiras

distintas @ a manifestarem comportamentos diferentes, o que consequentemente
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faz com que apresentem desempenhos diferenciados dentro de uma determinada

organizagao.
As pessoas diferem entre si tanto na capacidade para aprender
uma tarefa como na maneira de executa-la apds a aprendizagem. A
estimacdo aprioristica dessas duas variaveis — tempo de
aprendizagem e nivel de execugdo — € um aspecto importante da
selecdo de pessoal. Quando completo, o processo seletivo deve
fornecer ndo somente um diagnéstico atual, mas principalmente um
prognoéstico futuro a respeito dessas duas variaveis. Nao apenas
uma idéia atual, mas uma proje¢éo de como a aprendizagem € a

execucdo se situar@o a longo prazo. (CHIAVENATO, 2002, p.
107).

A partir dessa citagdo, é possivel afirmar que o processo de selegédo de
pessoas deve ndo somente estar atento ao modo como o candidato se comporta
no presente, mas também prever quais sdo as possibilidades de trajetoria
profissional que 0 mesmo pode tragar dentro da organizacao.

O ponto de partida de todo processo seletivo fundamenta-se em dados e
informacdes da analise e especificacbes do cargo a ser preenchido. Os critérios
de selecdo baseiam-se nas préprias exigéncias das especificagdes do cargo, uma
vez que a finalidade destas € proporcionar maior objetividade e precisdo a
selecdo das pessoas para aquele cargo. Carvalho e Nascimento (1993, p.114)
escrevem: “A andlise, avaliagdo e classificagdo de cargos informam ao
selecionador as descricbes de cargos da empresa, proporcionam dados
importantes sobre as exigéncias fisicas e psicoldgicas dos ocupantes desses
cargos, bem como transmitem seus padrées de desempenho”. Assim, o ponto de
partida € a obtencgéo de informacdes significativas sobre o cargo a ser preenchido.

Spector (2004) denomina esse processo, utilizado para descrever tanto os

diferentes tipos de atividades quanto as caracteristicas humanas necessarias
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adaptacdo nos diferentes tipos de veiculos, no respeito as leis e normas de
transito, entre outras.

Quanto a isso, Rozestraten (1988) também assinala que nas empresas
com poucos acidentes, verifica-se a existéncia de uma sele¢cdo mais rigorosa dos
candidatos, além de constantes cursos de treinamento, como de “direcédo
defensiva’, seguranga, reciclagem, etc. “Uma semana, um mé&s ou um ano sem
acidentes n&o é algo impossivel numa empresa, mas para tanto, € necessario que
ela invista em bons mecanicos, bons médicos, bons psicologos e bons
treinadores” (Rozestraten, 1988, p. 92).

O proximo item abordado seréd a respeito da avaliagdo psicolégica de
motoristas, mais especificamente sobre avaliacdo da personalidade, abordando
qual a relagdo desse fendmeno psicolégico com a ocorréncia de acidentes de

transito.

2.3. Avaliacao Psicolégica de Motoristas: Personalidade X Acidentes de

Transito

A avaliacdo psicolégica € uma fungéo privativa do psicologo, segundo a lei
4119/62, e refere-se a obtengdo, analise e interpretacdo de informagdes
psicolégicas, resultantes de um conjunto de procedimentos confiaveis que
permitem ao psicélogo avaliar um comportamento, aplicando-se ao estudo de
casos individuais ou de grupos.

Campos apud Méa e llha (2003) assinala que na historia da Psicologia

ocorreram varias tentativas de diminuir os acidentes de transito com o emprego
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da selec&o por meio de testes psicologicos. A primeira experiéncia nesse sentido
foi realizada em 1912 pelo alem&o Hugo Mdinsterberg, radicado nos Estados
Unidos. Gradualmente, os métodos de sele¢do foram aperfeicoados por Tramm
na Alemanha, Lahy na Franga, Mira na Espanha e Viteles nos estados Unidos.

Quanto ao desenvolvimento histérico no Brasil, Alchieri e Stroeher (2002)
afirmam que a avaliacdo psicoldgica para conducdo de veiculos iniciou-se ha
aproximadamente 60 anos. E com a instalac&o do laboratério de Psicotécnica na
Estrada de Ferro Sorocabana (SP), por Roberto Mangue em 1928, que comegou
o processo de avaliagdo de habilidades necessarias ao desempenho da atividade,
conforme os moldes alemées, utilizados desde a primeira década do século XX.
Os primeiros apontamentos da avaliagdo psicoldgica para estudos dos fatores de
aptidao e personalidade podem ser encontrados em Antipoff (1949), em um artigo
sobre as caracteristicas de aptiddo mediante a utilizacdo do exame da Atencgdo
Difusa de Lahy, e a influéncia de varidveis como escolaridade e aprendizagem na
indicacao de motoristas.

Cabe destacar os exaustivos trabalhos desenvolvidos pela equipe do ISOP
(instituto de Selecéo e Orientagdo Profissional) para estabelecer indicadores
profissiogréficos para as mais diversas atividades profissionais. Esses
indicadores, também chamados de critérios, foram importantes para embasar e
nortear ulteriores analises de caracteristicas e condutas psicolégicas, nos mais
diferentes contextos de avaliacdo. Dessa forma, a psicologia pode consolidar um
espaco de intervencdo social, estimulada pelos objetivos e necessidades de

avaliacdo da atividade de dirigir.
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Os exames psicologicos para condutores de veiculos no Brasil foram
regulamentados em 1966, sendo que englobavam varias provas perceptivas, da
avaliagcdo do nivel mental, da personalidade e da coordenacio bimanual.

Em relagéo a psicologia da personalidade pode-se dizer que seu objeto de
estudo sdo os diversos tragos da personalidade quanto as maneiras que a pessoa
usa para resolver seus problemas pessoais e sociais, e para se adaptar, com seu
potencial inato e aprendido, as exigéncias do mundo em que vive. Constitui um
dos campos mais complexos da psicologia, o que se evidencia através das
multiplas definicbes e teorias sobre a estrutura e o funcionamento da
personalidade.

O estudioso Undeutch, ja em 1962, representou bem a preocupacdo pelos
aspectos relacionados ao padréo de comportamento humano, eleito como foco de
atencéo na avaliagdo psicoldgica de motoristas, quando demonstrou, através de
diversas pesquisas, que:. “a capacidade de dirigir sem acidentes, de maneira
geral, ou também a tendéncia de motorista causar ou ser implicado em acidentes,
depende em grande parte, da integridade do que se chama personalidade socio-
cultural” (In Rozestraten, 1988, p.41).

De acordo com Rozestraten (1988), também Mayer e Treat, em 1977,
realizaram um estudo nesta direcdo, com uma bateria de questbes e testes
ligados a vinte caracteristicas de personalidade, supostamente relacionadas com
o comportamento do motorista. Aplicaram esta bateria a dois grupos equivalentes
de estudantes — um com trés ou mais acidentes nos ultimos trés anos e outro sem
acidentes nesse periodo — e constataram que, dos seis testes que melhor
diferenciavam os dois grupos, cinco se referiam a desajustes sociais. As

caracteristicas dos pluri-acidentados eram: pouca consciéncia de cidadania,
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tendéncias anti-sociais, atitudes negativistas, atribuir a responsabilidade e o
controle dos fatos sempre a fontes externas e ter uma experiéncia escolar mais
negativa.

Mendes apud Alves (1999) em sua dissertacdo de mestrado, realizada na
PUCCAMP, com o titulo “Transgressfes no transito e dificuldades psicologicas”,
mostrou que o infrator costuma ser individualista, considera-se onipotente e tem a
fantasia de ser sempre vencedor. Acrescenta que em geral o transgressor tem
dificuldade para controlar as préprias emogdes e ndo responde pelos seus atos.

N&o se pode negar que parte dos acidentes sejam devidos a pequenos
erros e descuidos, porém algumas pessoas possuem certas caracteristicas que
dificultam enfrenta-los. Dessa forma, Alves (1999) explica que se devem estudar
as causas de acidentes atribuiveis a personalidade do motorista para diminuir o
numero de acidentes. Além disso, esse autor divide ainda os motoristas em
acidentes em dois tipos: aquele que provoca o acidente e aquele que nao sabe
evitar o acidente que nao provocou. Caracteriza o primeiro tipo de motorista como
agressivo ou com excesso de confianga, e 0 segundo tipo como inibido e cujo
medo bloqueia sua atengéo.

Um estudo realizado por Rozestraten (1990), para verificar a validade dos
testes utilizados em avaliagdo psicolégica para motoristas, evidenciou que em
relacdo aos instrumentos utilizados para avaliar “outros” aspectos psicolégicos,
nao foi identificado nenhum fator, além da personalidade, que pudesse diferenciar
os resultados apresentados nos grupos de acidentados e ndo-acidentados. Segue
o autor referindo que: “Isso sugere que se existir algum fator que diferencia esses
dois grupos, ele provavelmente deve ser procurado nos fatores da personalidade”

(Rozestraten, 1990, p. 475).
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3. Metodologia

3.1. Caracterizagdo da Empresa

A TIC Transportes foi fundada em 01 de novembro de 1977 em Séo José
dos Pinhais, regido metropolitana de Curitiba (PR), com a denominacéo inicial de
Transportadora Irm&os Cichella Ltda.,, dois anos apds (em 1979), houve a
mudanga para o nome atual.

Com a expanséo dos negocios e 0 conseqlente aumento de sua frota de
veiculos, hoje contando com 93 caminhdes, configurou-se a necessidade de
instalagbes mais amplas que comportassem de forma adequada e funcional todos
0sS seus setores como: manutengdo, garagem, almoxarifado, lavagem,
administracao e refeitério.

Em janeiro de 1987, aproveitando incentivo da Prefeitura Municipal de
Curitiba, época em que ocorreu a criacdo de um espago na cidade industrial,
visando agregar as empresas de transporte, que até entdo encontravam-se
espalhadas pela cidade, a empresa transfere-se para as suas novas instalagbes
em uma area com 10.000m? sendo 2.000m? aproximadamente de area
construida.

Trata-se de uma empresa que sempre procurou direcionar-se a prestacao
de servicos no setor de ftransporte rodoviario de carga liquida a granel,
principalmente atendendo a area de combustiveis. Posteriormente, passou
também ao transporte de produtos petroquimicos, tais como: xileno, tolueno,

hexano, aguarras, metanol, acetona e outros.
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Tal fato, veio contribuir consideravelmente, para o aumento do volume de
carga transportada, e consequentemente o raio de atuagdo da empresa que, por
tratar-se de transporte com abrangéncia nacional, necessitou criar novas filiais
em: S&o Paulo, Rio Grande do Sul e Bahia.

A empresa conta com um quadro funcional de 110 funcionarios, e tem
como alguns de seus clientes as empresas: Anjo, Carbono, CBR, Copesul, Exxon,
HCI, ICD, ICQ, Ipiranga, Luis A. Rauter, MAG, Manchester, Resicryl, Rhodia,
Rochesa e TSA.

Com uma frota moderna, com idade média de 06 anos e manutencdo
preventiva e corretiva realizada em convénio com as concessionarias autorizadas,
garantem a agilidade e a eficiéncia da empresa.

A frota € composta de 93 veiculos, sendo destes 60 Cavalos, 32 Trucks e 1
caminhdo “toco”, além de 99 Tanques que se dividem em: 13 Carretas em acgo
carbono, sendo 01 bi-tanque, 37 Carretas em acgo inox, sendo 16 bi-tanque, 9
Trucks em ago carbono e 23 Trucks em ago inox.

A programacdo da frota é feita diariamente através de planilhas
transmitidas via Internet. Os veiculos sdo controlados por um sistema de ultima
geracdo, o Autotrac, com monitoramento via satélite, 24 horas por dia,
assegurando assim maior seguranga no transporte.

O faturamento bruto da empresa nos ultimos dois anos foi:
¢ 2003 - R$ 18.057.066,95
e 2004 -R$21.311.235,76

Comprometida em melhorar os padrées de qualidade em seus servicos, a
empresa recebeu em 1999, o certificado ISO 9001. Em 2002 implantou o sistema

de gestdo da salde, seguranca, meio-ambiente e qualidade, o SASSMAQ, tendo
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Quanto ao setor de Recursos Humanos da TIC Transportes, pode-se dizer

que até o ano de 2004 sua atuagdo concentrava-se principalmente em trabalhos

de rotina de departamento pessoal, sendo que a sele¢do de motoristas era

realizada por uma empresa terceirizada, através apenas de teste psicotécnico. A

partir da entrada de uma psicéloga na empresa em 2005, o processo de

recrutamento e selegdo foi sendo reestruturado, inclusive a pesquisa realizada

visa justamente estar aperfeicoando esse procedimento.

Abaixo sera exposto um grafico estatistico dos acidentes de transito

ocorridos durante o ano de 2004, envolvendo os motoristas da organizacédo TIC

Transportes.
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empresas, visando explicitar de uma forma breve quais sdc as suas
possibilidades de atuagdo organizacional; b) o processo de selecdo, com a
finalidade n3c apenas de descrever essa atividade, mas também enfatizar sobre a
importéncia de que © mesmo esteja embasadoc em dados cientificos,

principalmente no que se refere a andlise do cargo,; ¢} a avaliagdo psicoldgica d

(0}

motoristas, mais especificamente sobre a avaliagdo da personalidade,
correlacionando esse tema com acidentes de transito.

Em relacdc & pesquisa de campo, aplicou-se ¢ Inventario Fatorial de
Persconalidade (IFP) no grupc de motoristas que participaram desse estude. De
acordo com Del Prette e Del Prette (1999) os inventarios séo instrumentos de
auto-relato usualmente designados como “medidas lapis-papel”. Em geral,
poessuem um formato bastante extenso, cobrindc uma ampla gama de
comportamentos e situagdes. O termo inventario inclui outras denominacdes,
comgo questionaric ou escala, porém existem algumas caracteristicas que lhe séo

imprescindiveis, como: conter exemplos de comportamentos ou situagtes;

obtencdo de resultado indicativo do desempenho do individuoc que possa ser
comparade a um padrdc normativo ou a diferentes momentos da vida do
individuo.

Quanto ao fatc de aplicar esse instrumento em motoristas, Duarte (2003) —
que realizou uma pesquisa, utilizandc ¢ IFP, estabelecendo uma correlacao entre
o perfil de personalidade de 182 candidatos a Carteira Nacional de Habilitag&o (na
cidade de Passo Fundc, em 1999) e as infracbes cometidas pelos mesmos apds

um ano da obtenc3o da carteira ~ afirma: “Um fator positivo do trabalhc € mostrar

que os dados do Inventario Fatorial de Personalidade, obtidos com essa amostra,
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foram similares aos da amocstra de padronizacdoc, gerando, assim, evidéncia
adicional de que suas normas s&o apropriadas para essa populacdc” (Duarte,
2003, p. 302). A seguir, far-se-& uma descricdo mais detalhada sobre ¢ IFP.

C Inventaric de Persconalidade (IFP) fundamenta-se maximamente no
Edwards Personal Preference Schedule (EPPS), desenvolvido por Allen L.
Edwards em 1953 e revisto em 1959. Este € um inventaric da perscnalidade
objetivo, de natureza verbal, baseado na tecria das necessidades basicas
formulada por Henry Murray (1938). O inventario visa avaliar ¢ individuo normal
em 15 necessidades ou motivos psicologicos, a saber: Assisténcia, Dominancia,
Ordem, Denegacdo, Intracepcdo, Desempenho, Exibicdo, Heterossexualidade,

Afago, Mudanga, Persisténcia, Agressdo, Deferéncia, Autonomia e Afiliacéo.

)

FP representa uma adaptacac modificada do EPPS e foi realizada pela
equipe de pesquisadores do Laboratério de Pesquisa em Avaliacdo e Medida
{labpam), pertencente ao Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia, sob
coordenacéo do Pro. Luiz Pasquali, Ph.D. Ao todo, o novo teste resultou em 155
itens: 135 correspondentes as quinze variaveis da personalidade em 20 as
escalas de desejabilidade e de validade, retiradas da Escala de Personalidade, de
Comrey.

O inventario pode ser aplicado individual ou coletivamente, em virtude de
ser um teste objetive e auto-adminstravel. De forma geral, o teste é utilizado com
syjeitos que possuam entre 18 e 60 anos de idade. O IFP pode ser usado para
pesquisas, ensino e aconselhamento. O teste foi elaborado como uma pesquisa e
instrumento de aconselhamentc para tornar possivel uma rapida e adequada
medida das varidveis da personalidade normal. Segundc os autores do IFP,

Pasquali, Azevedo e Ghesti (1997), o inventéric é um instrumento de grande
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utilidade, pois subsidia o profissional nc diagnostico dos problemas de seu cliente,
por propiciar a identificac8es de suas necessidades principais.

Para interpretar corretamente o perfil de personalidade do sujeitc através
do inventario, € necessaric se compreender o que cada um dos
fatores/necessidades significa, o que sumariamente se reduz 2o seguinte:

¢ Assisténcia: Escores altos nesse fator mostram um sujeito com grandes
desejos e sentimentos de piedade, compaixao e ternura, pelos quais ©
sujeitc deseja dar simpatia e gratificar as necessidades de um sujeitc
indefeso, defendé-lo no perigo, dar-lhe suporte emocional e consoclo na
tristeza, doenca e outros infortunios.

s Intracepcao: O sujeito com altos escores nesse fator € intraceptivo, isto &,
ele se deixa conduzir por sentimentos e inclinagdes difusas; € dominado
pela procura da felicidade, pela fantasia e imaginag&o. Num estagio mais
elevado, tal sujeito procura conceitualizar os fatos concretos. Assim, ele

julga os outros por suas reais ou supostas atencdo acs fatos concretos.
Assim, ele julga os outros por suas reais ou supcstas intengdes, néo tanto

pelcs atos em si, tomando de imediato uma atitude de afeto ou rejeicao.

Afago: Busca de apoio e protecdo caracteriza sujeitos com escore alto

nesse fator. O sujeito espera ter seus desejos satisfeitos por alguma
pessca querida e amiga; deseja ser afagado, apoiado, protegido, orientado,
perdoado, consolado. Precisa constantemente de alguém que o0 entenda e
proteja. Sofre de sentimentos e ansiedade de abandono, inseguranga e

desespero.

(]

Deferéncia: Respeito, admiracdo e reveréncia caracterizam as pessoas

com altos escores nesse fator, que expressa desejc de admirar € dar
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suporte a um superior, gostam de elogiar € honrar os superiores, bem
como de imita-los e obedecé-los.

Afiliacdo: Dar e receber afeto de amigos é 0 desejo de pessoas com escore
alto nesse fator. Elas s&o caracterizadas por confianga, boa vontade e
amor. Gostam de se apegar e ser leais aos amigos.

Dominéncia: Escores altos nesse fator expressam sentimentos de
autoconfianca e o desejo de controlar os outros, influenciar ou dirigir ©
comportamento deles através de sugestdo, seducio, persuasdo ou
comando.

Denegacdo: Um sujeito com escores altos nesse fator representa um
individuo que se entrega a resignagdo, abulia. Trata-se do desejo ou
tendéncia de se submeter passivamente a forca externa; aceitar desaforo;
castigo e culpa; resignar-se ao destino, admitir inferioridade, erro e

fracasso,; confessar erros e desejo de autodestruicdo, dor, castigo, doenca

Desempenho: Ambicdo e empenho caracterizam 0s sujeitos com escore
alto nesse fator, que expressa o desejo de realizar algo dificil, como
dominar, manipular e organizar objetos, pessoas e idéias. Individuos com
altos escores nesse fator gostam de fazer coisas independentemente e
com a maior rapidez possivel, sobressair, vencer obstaculos e manter altos
padrbes de realizac&o.

Exibicdo: A vaidade caracteriza sujeitos com escore alto nesse fator, que
expressa o desejo de impressionar, ser ouvido e visto. Tal sujeito gosta de
fascinar as pessoas, exercer fascinio e mesmo choca-las; gosta de

dramatizar as coisas para impressionar e entreter.
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Agress&o: Araiva, a irritac@o e o o0dio caracterizam as pessoas com escore
alto nesse fator, que expressa o desejo de superar com vigor a oposicéo,
censurar e ridicularizar os outros.

Ordem: Esse fator representa a tendéncia de colocar todas as coisas em
ordem, manter limpeza, organizagio equilibrio e precisioc.

Persisténcia: O sujeito com altos escores nesse fator tem a tendéncia de
levar a cabo qualquer trabalho iniciado por mais dificil que possa parecer.
Ele vive cbcecado por ver o resultado final de um trabalho, esquecendo o
tempo e o repouso necessario, resultando, ndo raro, em queixas de pouco
tempo, de cansaco e preocupacdes.

Mudanca: Desligar-se de tudo que é rotineiro e fixo é o desejo de uma
pessca com escore alto nesse fator. Ela gosta de novidade, aventura, ndo
ter nenhuma ligacdo permanente em lugares, objetos ou pessoas. Gosta
de coisas novas, novidades, mudar de habitos, lugares, comidas e coisas,
em geral novas e diferentes.

Autonomia: Sentir-se livre, sair do confinamento, resistir a coercéo e a
oposicdo € a tendéncia dos sujeitos com escores altos nesse fator. Eles
n&oc gostam de executar tarefas impostas pela autoridade, pois gostam de
agir independente e livremente, seguindo seus impulsos. Desafiam
qualquer convengéao.

Heterossexualidade: Esse fator fala claramente do desejo de manter
relacOes, desde romanticas até sexuais, com individucs do sexo oposto. O
sujeitc com alto indice nesse fator é fascinado pelo sexo e por assuntos

afins.



s Validade: Esse item tem como fungado verificar se o sujeito respondeu
adequadamente aoc inventario — isto &, se ele ou ndo entendeu a tarefa, ou
respondeu sem a menor aten¢do, ou ainda se simpiesmente mentiu. Neste
caso, considera-se que o sujeito respondeu ao acaso, 0 que resultaria que,
em meédia ele daria a resposta 4 — que significa indiferente — em cada um
dos 8 itens dessa escala. Assim, seu escore total na escala seria de 32.
Portanto, os sujeitos que obtiverem um escore de cerca de 32 ou mais
nessa escala devem ser descartados de qualquer andlise ulterior, pois o
protocolo deles ndo é veridico, ou seja , € invalido.

¢ Desegjabilidade Social: Esse fator indica se o sujeito tentou demais se
apresentar de uma forma como os outros gostariam que ele fosse visto. Se
esse for ¢ caso, a interpretacdo do restante do perfil de necessidades do
sujeito deve ser feita com cautela, pois o sujeitoc pode ter utilizado a mesma
técnica, isto é, de responder segundo as expectativas dos outros e ndo de
acordo com suas proprias necessidades, quando respondia aos itens das
outras necessidades do inventario.

As normas de interpretacdo dos escores nos fatores do |IFP s&o feitas em
funcao do sexo do respondente, que & a unica variavel verificada como sendo
relevante a estrutura dos fatores. As normas sio expressas em termos de
escores percentilicos correspondentes aos escores brutos que constituem a soma
das respostas (numa escala de 7 pontos) dada aos itens que compbem o©
respectivo fator. O perfil da personalidade do sujeito & expresso sobretudo por
aquelas necessidades cujos escores estdo abaixo do percentil 30 e acima do
percentil 70. Os escores entre os percentis 40 e 30, bem como os entre 60 e 70,

também representam necessidades salientes do sujeito, porém menos
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acentuadas. Portanto, o0s escores abaixo do percentil 40, obviamente,

representam necessidades fracas e os acima de 60, necessidades fortes.

3.5. Limitacdes da pesquisa

E importante ressaltar que pelo fato dessa pesquisa se tratar de um Estudo
de Caso fornece apenas uma pequena base para generalizagGes cientificas. Uma
vez que, por estudar alguns poucos casos nao pode ser considerada uma
amostra significativa da populagéo. E, portanto torna-se sem coeréncia qualquer
tentativa de generalizac&o para outras empresas.

Caracterizando-se como um estudo especifico a respeito dos tracos de
personalidade dos motoristas que trabalham ha mais de quatro anos na empresa
TIC Transportes sem envolvimentos em acidentes de transito, 0 mesmo néo deve
ser diretamente generalizado para outras populagdes além daquela existente na
empresa TIC Transportes. Para que isso seja possivel é necessario que sejam
realizados mais pesquisas como esta em outras transportadoras do ramo,

ampliando assim a diversidade de individuos participantes.

3.6. Descricdo dos Resultados

Primeiramente, é importante destacar que as informag¢des serdo descritas

de acordo com a forma de interpretacéo de resultados estabelecida pelo manual

técnico do IFP, o qual estabelece que as escalas com escores abaixo do percentil
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40 (necessidade fraca) e acima do percentil 60 (necessidade forte) sdo as quais
realmente expressam o perfil de personalidade do sujeito. Além disso, no
presente trabalho essas escalas nao serao avaliadas de forma isolada, o objetivo
é analisar como tal necessidade se caracteriza para o grupo de um modo geral.
Como a escala de Validade é um fator controle e ndo possui escore
percentilico correspondente, a seguir sera apresentado um grafico apenas desse

fator com o escore bruto de cada motorista.

= Mot 1
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Grafico 2 - Escores Brutos da Escala de Validade
A partir dos dados acima, observa-se que a escala de Validade obteve
escores entre 14 e 27, o que valida os resultados dos inventarios aplicados, ja
que o manual técnico do IFP explicita que somente os inventarios com escore de
validade acima de 32 devem ser considerados invalidos.
O grafico a seguir apresenta a média dos escores percentilicos de cada
fator avaliado pelos dez motoristas que responderam o Inventario Fatorial de

Personalidade.
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Média dos Escores Percentilicos por Escaia
100

Escores 0
Médios

Fatores

Grafico 3 - Média Geral dos Escores Percentilicos

As escalas de Intracepcdo, Afago, Dominancia, Exibicdo, Agressao,
Mudanga, e Autonomia tiveram como média escores abaixo de 40, o que as
caracteriza como necessidades fracas do grupo. Ja os fatores de Ordem e
Desejabilidade foram os quais apresentaram escore percentilico com média
acima 60, o que os caracteriza como necessidades fortes do grupo. E, as escalas
de Assisténcia, Deferéncia, Afiliagdo, Denegacdo, Desempenho, Persisténcia,
Heterossexualidade tiveram escores entre 40 e 60, o que as torna necessidades
pouco expressivas do grupo.

E importante salientar que a média pode nZo refletir a realidade do grupo,
pois € uma medida pouco precisa. Varios autores salientam que a média por ser
uma medida de localizacdo do centro da amostra, ndo demonstra se houve ou

ndo discrepancia entre os dados. Dessa forma, no proximo item, analise dos
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diferencas ocorridas, obtendo uma descricdo mais precisa dos resultados.
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A partir dos dados apresentados pelo Grafico 4, observa-se que os motoristas
tiveram escores bastante divergentes em alguns dos fatores avaliados. As escalas
de Intracepg¢do, Dominéancia, Exibicdo, Agressdo, Mudanca, Autonomia e
Desejabilidade, foram as quais apresentaram os escores percentilicos mais
préximos. O que tornou possivel classificar tais fatores como necessidade fraca ou
forte do grupo (assunto que sera discutido no proximo item), ja que mais da metade
dos motoristas tiveram seus resultados ou abaixo do escore 40 ou acima do escore
60 .

A escala de Intracepg¢do obteve sete escores abaixo de 40 e trés escores
entre os dois parametros 40 e 60. O fator de Dominéncia apresentou oito escores
abaixo de 40, um escore acima de 60 e outro escore entre esses dois valores. O
fator de Exibicdo teve sete escores abaixo de 40, dois escores acima de 60 e
apenas um escore entre esses dois limites. A escala de Agressdo obteve sete
escores abaixo de 40, um escore acima de 60 e dois escores entre 0s escores 40 e
60. O item de Mudancga apresentou sete escores abaixo de 40, uma escore acima de
60, e dois escores entre esses dois parametros. O fator Autonomia apresentou seis
escores abaixo de 40, somente um escore acima de 60, e 0s outros trés escores
entre 40 e 60. A escala de Desejabilidade teve dois escores abaixo de 40 e oito
escores acima de 60. Conforme o manual técnico do IFP explicita, quando o escore
do item de desejabilidade social for muito alto, igual a 70 ou acima — 0 que ocorreu
com seis dos motoristas que participaram da pesquisa — &€ possivel que o sujeito
tenha respondido o inventario de acordo com as expectativas dos outros.

As escalas de Assisténcia, Afago, Deferéncia, Afiliagdo, Denegacéo,
Desempenho, Ordem, Persisténcia, Heterossexualidade, foram as quais obtiveram

os escores percentilicos mais divergentes.
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A escala de Assisténcia obteve trés escores abaixo de 40 e dois escores
acima de 60, sendo que os outros cinco motoristas tiveram o resultado da sua
avaliacdo entre esses dois parametros. O fator de Afago apresentou cinco escores
abaixo de 40, dois acima de 60 e quatro entre esses dois limites. A escala de
Deferéncia teve cinco escores abaixo de 40, quatro acima de 60 e apenas um
escore entre os dois valores. O item de Afiliacdo obteve trés escores abaixo de 40 e
cinco acima de 60, sendo que os outros dois motoristas tiveram o resultado da sua
avaliacdo entre os escores 40 e 60. O fator de Denegacdo apresentou quatro
escores abaixo de 40, dois escores acima de 60 e quatro entre esses dois
parametros. O item de Desempenho teve cinco escores abaixo de 40, quatro
escores acima de 60 e um caso entre os dois escores. A escala de Ordem obteve
somente um escore abaixo de 40, quatro escores acima de 60 e outros cinco entre
os dois valores. O item de Persisténcia teve dois escores abaixo de 40, trés escores
acima de 60, e cinco entre os escores 40 e 60. O fator de Heterossexualidade
apresentou quatro escores abaixo de 40, um escore acima de 60, e cinco escores

entre esses dois valores.
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4. Analise dos Resultados

De acordo com os resultados descritos no tépico anterior € possivel observar
que as seguintes escalas se caracterizam como necessidade fraca do grupo de
motoristas pesquisados: Intracepcdo, Dominancia, Exibicdo, Agressdo, Mudanca,
Autonomia.

Em relag&o ao fator de Intracepcéo, 80% dos motoristas classificam-se como
pouco intraceptivos, isto é, ndo se deixam conduzir por sentimentos e inclinaces
difusas. Nado s&o dominados pela fantasia e imaginacéo.

Quanto a Dominancia, oito dos dez motoristas apresentaram que a
dominéncia € uma necessidade fraca em sua personalidade. Assim, ndo possuem
desejo de controle sobre os outros, nem buscam influenciar o comportamento dos
que o rodeiam através de seducdo, persuasio ou comando.

Setenta por cento dos motoristas também demonstraram o fator de exibi¢ao
como uma necessidade fraca. Com isso, a vaidade, o desejo de impressionar, ser
ouvido ou visto, ndo fazem parte dos seus tragos de personalidade.

Em relagcdo a Agressdo, sete dos oito motoristas que participaram da
pesquisa caracterizam-se COmoO pouUcO agressivos, ou seja, a raiva, a irritacéo e o
6dio ndo s&o tragcos comuns na personalidade desses sujeitos. Brigar, atacar e
injuriar os outros n&o fazem parte do seu repertério comportamental. Também néo
gostam de fazer oposicao, censurar e ridicularizar os outros.

De acordo com Duarte (2003) — que realizou uma pesquisa para verificar a
validade preditiva de trés testes psicologicos (dentre eles o IFP, conforme ja foi
citado anteriormente), com 182 candidatos a primeira Carteira Nacional de

Habilitacdo — um dos fatores mais importantes a ser avaliado nos motoristas € o que
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diz respeito a agressividade, visto que os sentimentos hostis interferem no ato de
dirigir.

Rozestraten (1988) refere-se quanto ao cuidado frente ao volante logo depois
de uma briga, pois a tensdo pode ser descarregada sobre 0 acelerador. Nesses
casos, motoristas extremamente agressivos podem utilizar-se do veiculo para fazer
manobras perigosas, arrancadas bruscas, todas atitudes consideradas gravissimas
pelo Codigo Nacional de Transito Brasileiro. Esse autor ressalta que embora os
motoristas agressivos n&o sejam necessariamente piores motoristas no sentido da
frequéncia de infracbes, aqueles condutores que vivenciam e expressam mais
sentimentos de raiva sdo também mais propensos a cometer infragdes gravissimas,
aumentando, assim, suas probabilidades de se envolverem em acidentes.

Outra pesquisa realizada pelo Conselho Nacional de Seguranca dos EUA,
que distribui prémios ao motorista do ano, afirma que existem algumas
caracteristicas proprias do motorista sem acidentes, conforme cita Rozestraten
(1988). Tal pesquisa verificou que seis motoristas de caminho, que durante anos
ganharam prémios, ndo se diferenciavam dos outros quanto a inteligéncia, nem em
relacdo a capacidades fisicas. Contudo, encaixavam-se no seguinte perfil: “eram
maridos e pais muito responsaveis, dignos de confianca, sobrios, econdémicos e
cautelosos, bem como empregados mais dignos de confianga, leais e sempre
esforf;ados. Também eram respeitados pelos outros, ndo eram agressivos na
estrada nem fora dela” ( Rozestraten, 1988, p. 134).

Quanto ao fator de Mudanca, 70% dos motoristas demonstraram que néo
possuem facilidade em desligar-se de sua rotina, pelo contrario, vinculam-se
faciimente a lugares, objetos ou pessoas. Portanto, ndo possuem muita facilidade

para mudar de habitos. Esse resultado é bastante interessante, pois o trabalho
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desses motoristas justamente os obriga a estarem em constante mudanga, pois
estdo sempre viajando conhecendo pessoas e lugares novos. Entretanto, uma das
maiores reclamacdes dos motoristas que trabalham na TIC Transportes refere-se
exatamente ao curto periodo de tempo que possuem para ficar em casa com a
familia, suas folgas semanais geralmente ndo ultrapassam 48 horas. Sendo assim, o
resultado do inventario coincide com a realidade apresentada por eles na empresa.

Sessenta por cento dos motoristas demonstraram que a autonomia € uma
necessidade fraca em sua personalidade, isto €, ndo possuem uma tendéncia de
resistir a coercéo e a oposicdo. Nao se importam em executar tarefas impostas por
alguma autoridade, nédo se caracterizando como desafiadores. Esse resultado
quanto a autonomia também reflete uma realidade bastante visivel na empresa, visto
que impor normas faz parte da sua cultura organizacional. Normalmente aqueles
motoristas que n&o seguem exatamente as regras exigidas, ou quando fazem muitos
questionamentos em relagéo ao que é colocado, ndo permanecem por muito tempo
na organizag¢ao.

A Unica escala que apareceu como necessidade forte do grupo foi a de
Desegjabilidade, na qual 80% dos motoristas apresentaram escore acima de 60.
Conforme o manual técnico do IFP estabelece, quando o percentil do fator de
Desejabilidade for igual a 70 ou acima, o que aconteceu com seis motoristas, a
interpretacdo do restante do perfil de necessidades do sujeito deve ser realizada
com cautela, pois existe a possibilidade dos mesmos terem se apresentado de uma
maneira como 0s outros gostariam que eles fossem. Dessa forma, é importante
considerar que existe a probabilidade de que certas questbes tenham sido
respondidas por alguns motoristas de forma que ndo reflitam exatamente a

realidade, podendo ter alterado assim o percentil final de algum fator. Contudo, algo
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que se pode observar com essa constatacdo € que os motoristas se preocupam com
a opinido alheia, o que n&o é tdo absurdo, ainda mais por se tratar de uma pesquisa
que foi realizada dentro do ambiente de trabalho.

Conforme foi abordado anteriormente, as escalas de Assisténcia, Afago,
Deferéncia, Afiliacdo, Denegacdo, Desempenho, Ordem, Persisténcia,
Heterossexualidade, foram as quais obtiveram os escores percentilicos mais
divergentes, consequentemente, ndo € possivel classifica-las como necessidade
fraca ou forte do grupo.

E importante salientar, entretanto, que Duarte (2003) relata que o fator
Denegacéo pode ser considerado de relevancia na avaliagdo do condutor. Segundo
Dotta apud Duarte (2003), podem ser vistos, na maioria dos acidentes, formas claras
de autopunicdo, assim como fraca auto-estima — caracteristicas que podem ser
consideradas de denegacdo. Na presente pesquisa, 80% dos motoristas
caracterizam a denegacdo como necessidade fraca ou pouco expressiva, apenas
20% apresentaram esse fator como necessidade forte, ou seja a minoria. Portanto,
pode-se inferir que dentre os motoristas pesquisados a maioria ndo possui a
tendéncia de denegacéo.

Assim, a partir dos resultados expostos, pode-se inferir que resumidamente o
perfil de personalidade mais adequado para o cargo de motorista da TIC Transporte,
seguindo os critérios do Inventario Fatorial de Personalidade, seria apresentar como
necessidade fraca os seguintes fatores: Intracepcdo, Dominancia, Exibig&o,

Agressao, Mudanca, Autonomia, Denegacéo.



42

5. Conclusao

Um objetivo que deve ser perseguido pela psicologia refere-se a criacdo de
novos modelos tedricos capazes de fornecerem condi¢ées de entendimento dos
achados empiricos da avaliagdo no ftransito. Atualmente os resultados das
avaliagdes ndo passam de meros dados, sendo que na maioria das vezes sdo
demonstrados de forma pontual, ndo havendo o estabelecimento de relagbes
tedricas mais amplas e integradoras com os modelos recentemente em voga e,
principalmente, sem relacdo nenhuma com a conduta do motorista. Estabelecer
critérios € necessariamente avalia-los continuamente, testar seus resultados, propor
novos indicadores e assim, diminuir o0 grau de incerteza da avaliagéo psicologica.

Dessa forma, € necessario que a Psicologia assuma o seu lugar na
multiplicidade e na complexidade do fenbmeno transito em seus aspectos
interdisciplinares, para que possa desenvolver outras formas de atuagc&o. Com isso,
a presente pesquisa buscou, estudando a personalidade de um grupo de motoristas
de caminhdes, ndo apenas aperfeicoar a analise de um cargo e/ou O processo
seletivo de uma empresa, mas também, a partir de uma visdo mais ampla, instigar
qgue sejam realizados outros estudos sobre essa populac&o, a qual é t&do pouco
lembrada apesar de transportar a economia do pais em suas carretas.

Além disso, ndo se pode pensar que a resolugdo da questdo de transito no
Brasil passara exclusivamente pela avaliagdo psicoldgica, isto seria um ledo engano,
a psicologia pode ter um papel importante nessa area se souber assumir um lugar
de competéncia, criando formas diversificadas de orientac&o, ensino, treinamento e
atendimento, com base nas necessidades da sociedade. Portanto, revela-se

necessario a criacdo de sociedades ou associacbes cientificas onde possa ser
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trabalhada a especificidade da problematica, tanto do carater do trabalho psicolégico
quanto da participacéo e assessoramento aos aspectos legais da politica de trénsito,

juntamente com o aprimoramento técnico dos interessados.
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6. Recomendacdes

Primeiramente, € imprescindivel enfatizar que devido ao fato dessa pesquisa
se tratar de um estudo de caso, os seus resultados ndo devem ser generalizados
para motoristas de outras empresas, mesmo que sejam do mesmo ramo. Para isso,
€ necessdrio que pesquisa semelhante seja realizada em outras transportadoras,
néo apenas para aumentar o numero de sujeitos participantes, mas também
diversificando o local de coleta de dados. Somente dessa forma sera possivel
estabelecer de forma fidedigna qual seriam os tracos de personalidade dos
motoristas mais bem sucedidos profissionalmente — no sentido de provocarem
menos acidentes — no transporte de carga perigosa de um modo geral.

Cabe lembrar também que do mesmo modo que a saude fisica pode se
modificar com o passar dos anos, uma pessoa, em funcdo das experiéncias que teve
em sua vida, pode comecar a apresentar problemas psicolégicos, que ndo possuia
anteriormente. Assim, da mesma forma que o0 exame médico é realizado
periodicamente nas empresas, 0 mesmo deveria acontecer em relacdo a avaliagéo
psicoldgica, principalmente no caso de motoristas profissionais, ja que € comprovado
que fatores psicologicos podem influenciar na ocorréncia de acidentes de transito.

Embora a presente pesquisa se caracterize como um estudo especifico, a
respeito dos motoristas que trabalham ha mais de quatro anos na empresa TIC
Transportes sem envolvimento em acidentes de transito, a mesma pode ser utilizada
para comparagdo de resultados, o que contribuira para aumentar os estudos
existentes nessa area especifica.

Quanto a isso, é imprescindivel destacar que a bibliografia a respeito do

comportamento de motoristas de caminhdes, e sua relacdo com acidentes de
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transito, € praticamente inexistente. O Brasil, um pais que possui grande parte de
sua economia rodando pelas suas rodovias, sendo os motoristas de caminhdes um
dos principais responsaveis por essa circulacdo, € mais do que urgente a realizacéo
de mais pesquisas cientificas com essa populacao.

E importante considerar ainda que os acidentes podem ser causados por
falhas mecanicas, pela imprudéncia dos pedestres, pelas condicbes de trabalho dos
profissionais, por problemas no transito e outras. Ademais o exame psicoldgico para
motoristas n&o € o unico meio pelo qual o numero de acidentes pode ser reduzido.
Conforme Campos apud Alves (1999) ja mencionava, medidas de organizacdo do
transito, multas, medidas de carater educativo, etc., também contribuem para esse
objetivo. Tal fato pode ser confirmado pela reducao significativa no numero de
acidentes e de vitimas fatais através dos dados apresentados pela imprensa por
ocasido do 1° aniversario da entrada em vigor do novo Cddigo Nacional de Transito.
Essa reducéo na verdade foi causada por leis mais rigorosas, pelo aumento do valor
das multas e pelo novo sistema de pontuagado, que é atribuida ao motorista infrator e

que pode levar a suspens&o da habilitagéo.
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