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RESUMO

As priticas de Gestdo de Pessoas tém sido alvo de constantes discussdes, principalmente quando associadas e
integradas aos modelos de gestdo das organiza¢des que visam a sustentabilidade. Este trabalho tem o objetivo de
descrever as mudancas nas praticas de gestdo de pessoas das empresas brasileiras de transporte rodovidrio de
cargas perigosas, apds a implantacdo do SASSMAQ (Sistema de Avaliagdio de Sadde, Seguranca, Meio
Ambiente e Qualidade), considerado um programa ligado 2 Gestio Ambiental. E um estudo descritivo de
natureza quantitativa, de tipo survey, por meio de pesquisa de campo, utilizando instrumento elaborado pelos
pesquisadores e validado por especialistas. A amostra € composta por 76 respondentes. Os dados foram tratados
por técnicas estatisticas, sendo que as varidveis foram testadas pelo coeficiente Alfa de Cronbach, indicando
valores de 6tima confiabilidade e as varidveis que apresentaram maior grau de significancia, pelas andlises do
Qui-quadrado, mostram que as empresas, deste segmento e que adotaram o programa SASSMAQ, estdo
adotando novas praticas de Gestao de Pessoas e, alinhando tais praticas aos objetivos organizacionais.
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ABSTRACT

The People Management practices are object of constant quarrels, mainly when integrated to the models of
management direct to sustentability. The objective of this work is to describe the changes in People
Management practices in the Brazilian Companies of Road Dangerous Load Transport after the implantation of
the SASSMAQ (System of Evaluation of Health, Security, Environment and Quality), a Environmental
Management Program. It is a descriptive study of quantitative nature, through field research, using an
instrument elaborated by the researchers and validated by specialists. A sample of 76 respondents was used. The
data were processed by statistical techniques, and the variables were tested by Cronbach's alpha coefficient,
indicating good reliability values and the variables that showed a greater level of significance by analysis of chi-
square, show that companies in this segment and SASSMAQ adopted the program, are adopting new practices of
Personnel Management and aligning these practices with organizational objectives.
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1 INTRODUCAO

O ambiente corporativo participa em um cendrio de constantes mudancas, que sdo advindas das exigéncias
de transformacdo das organizacdes em organismos capazes de gerar resultados que atendam a todos os publicos
e que possam promover bem-estar social. Para atender a essas exigéncias, as empresas estdo investindo no
entendimento, na formulagdo e na incorporagdo de principios e valores de sustentabilidade e responsabilidade
corporativa em suas praticas de negdcios, devendo buscar o envolvimento dos colaboradores. Desta forma ha
necessidade de se investir na criagdo de_possibilidades de contribuic¢io da drea de Recursos Humanos.
(ESTEVES, 2002)

As mudancas nos contextos politico, econdmico e social t€m grande impacto na vida das organizacdes e,
conseqiientemente, para a drea de Recursos Humanos. (OLIVA, 1999). Nesse contexto, para Albuquerque
(2002), a area de Recursos Humanos percebida, tradicionalmente, como uma drea dedicada as atividades
administrativas relacionadas com a gestdo de beneficios, da folha de pagamento e outras tarefas rotineiras, a
partir da década de 90, enfrentou o desafio de participar das mudangas organizacionais. A mesma idéia é
defendida por Teixeira (2002), ao afirmar que, no contexto atual, as mudangas sdo continuas e velozes, criando
para a drea de Recursos Humanos o papel de facilitar as melhorias, oferecendo suporte para as pessoas da
organizacdo. As praticas de Recursos Humanos voltadas a retencdo de talentos, educacdo a distancia,
autodesenvolvimento, aprendizagem continua e uso de novas tecnologias t€m sido apontadas como a base da
competitividade global. (TEIXEIRA, 2002)

O conceito de modelo de Gestdo de Pessoas, segundo Fischer (2002), tem como missdo principal identificar
padrdes de comportamento coerentes com o negdcio da empresa, a partir de entdo, obté-los, manté-los, modifica-
los e associa-los aos demais fatores organizacionais serd o objetivo principal. Neste contexto, de acordo com
Fischer (2002), hd trés eixos principais: a efetividade econdmica, que estd relacionada a utilizagdo das praticas
de gestdo de pessoas para melhorar os resultados da empresa; a efetividade técnica, que diz respeito ao
cumprimento das exigéncias dos padrdes de qualidade e a efetividade comportamental, que compreende a busca
pela motivacgdo e satisfacdo dos funciondrios.

A relevancia desses referenciais tedricos conduz ao seguinte questionamento: Como ocorrem as mudangas
na Gestdo de Pessoas apés a implantacdo de um programa ligado a Gestdo Ambiental? Visando responder a esta
questdo, o presente estudo buscou descrever, por meio de conceitos de praticas de gestdo de pessoas e pelos
métodos definidos na pesquisa, as préticas que apresentaram mudangas apds a implantacdo do SASSMAQ.

O SASSMAQ (Sistema de Avaliacdo de Saude, Seguranca, Meio Ambiente e Qualidade) foi lancado pela
ABIQUIM (Associag@o Brasileira das Industrias Quimicas), visando a padronizacdo dos servicos da categoria,
qualificando as empresas de transporte rodovidrio de cargas por meio da melhoria continua e da preservacio do
meio ambiente. O objetivo é a reducdo, de forma continua e progressiva, dos riscos de acidentes nas operagdes
de transporte e distribuicdo de produtos quimicos e, a partir de 2005, as empresas integrantes da industria
quimica passaram a somente contratar empresas avaliadas pelo SASSMAQ para o transporte rodovidrio dos seus
produtos.

O trabalho estd estruturado em cinco secdes. A primeira € introdutéria. A segunda aprofunda a discussio das

praticas de gestdo de pessoas. A terceira apresenta e discute os procedimentos metodolégicos. A quarta apresenta
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e analisa os resultados da pesquisa. Finalmente, na quinta secéo, as conclusdes e recomendagdes para futuras

pesquisas.

2 PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Na elaboracio do referencial tedrico, procuramos agrupar as idéias dos autores no quadro abaixo, de forma a

facilitar a compreensdo 16gica da presente pesquisa. Entdo, o Quadro 1 apresenta uma sintese de algumas obras

que definem a importancia das praticas de Gestdo de Pessoas estudadas e que referenciam a pesquisa de campo.

Priticas de Gestao de Pessoas

Treinamento e

Avaliacao de

Seguranca e Saiide no

como objetivo

Autores | Recrutamento e Selegdo Desenvolvimento Desempenho Trabalho
LIMONGI | As priticas de
- Recrutamento e Selecdo
FRANCA | sdo importantes e
e integradas nas estratégias
ARELLA | empresariais.
NO
(2002)
As préticas de A Avaliacdo de
Recrutamento e Selecdo Desempenho
devem ser consideradas proporciona
no Planejamento de RH condicdes de se
para projetar as futuras identificar
ROBBINS necessidades de pessoal. necessidades de
treinamento e de
tomar decisdes sobre
as pessoas na
organizagdo.
LACOMB Devem preceder ao )
Ee Recrqtaimento e S~elegao a
HEILBOR deSf}r.lgflO da fung.ao ea
defini¢do do perfil
N (2003) .
desejado.
Cabe aos gestores a
ROBBINS responsabilidade pela
e decisdo sobre as
DECENZ necessidades de
o treinamento dos
funciondrios.
Na execugdo do No Brasil, ha
treinamento deve se dificuldade de
considerar a conscientizacdo dos
TACHIZ adequagdo do trabalhadores quanto a
AWA et programa as necessidade de
all necessidades da seguranca, por falta de
organizacao. escolaridade e
qualificagdo
profissional.
HIPOLIT desempent tem
O e REIS
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melhorar o

desempenho dos

avaliados.

A avaliacdo de A Gestdo de Pessoas

desempenho deve deve proporcionar

ser utilizada para o | condi¢des seguras de

Planejamento de trabalho, oferecendo

Carreira. treinamentos de
seguranca e contratando

DESSLER engenheiros de

seguranca e deve haver
a participacdo da alta
administracdo, além da
monitoragdo da
sobrecarga de trabalho e
do estresse.

Quadro 1 — Praticas de Gestdo de Pessoas
Fonte: Elaborado pelos autores

Embora vérias préticas sejam apresentadas no contexto da Gestdo de Pessoas, como observa Lacombe
(2006), existe uma tendéncia em considerar como sistemas estratégicos aqueles em que se dedica maior atengéo
as pessoas; incluindo o processo de contratagdo e de desenvolvimento. Desta forma, optou-se, neste trabalho, por
pesquisar as praticas de recrutamento e selecdo e de treinamento e desenvolvimento, além das praticas de
avaliac@o de desempenho, saide e seguranca no trabalho, fundamentais para o sistema analisado.

O cendrio competitivo vivenciado pelas organizagdes solicita profissionais que agreguem valor aos negocios
e que contribuam com o diferencial de qualidade das empresas. Sendo assim, para efetivar as mudangas
organizacionais, as empresas necessitam buscar e atrair pessoas qualificadas. Desta forma as préticas de
recrutamento e selecdo passam a ser importantes e integradas as estratégias empresariais. (LIMONGI-FRANCA
E ARELLANO, 2002)

Ainda, Lacombe e Heilborn (2003) alertam que somente € possivel contratar a pessoa certa se soubermos
antecipadamente o perfil desejado, considerando suas caracteristicas pessoais e profissionais; desta forma faz-se
necessdrio saber, antecipadamente, o que se espera do candidato. Sendo assim, a descricdo da funcdo e a
definicéo do perfil desejado devem preceder o recrutamento. Ha de se considerar o recrutamento interno como
forma estratégica de recrutamento que, além de motivar os funciondrios, cria perspectivas de carreira.

Pode-se considerar com elevado grau de importincia as préticas de treinamento que sdo fundamentais para
as empresas, pois segundo Robbins e Decenzo (2004), tém como objetivo buscar mudangas em conhecimentos,
habilidades, atitudes ou comportamentos nos funciondrios, visando melhorar o seu desempenho no cargo que vai
ocupar, ocupa ou ocupard. Os autores atribuem aos gestores a responsabilidade pela decisdo sobre as
necessidades de treinamento dos funciondrios.

Por outro lado, Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2004) afirmam que o treinamento tem como objetivo a
preparacdo das pessoas para a execucdo das tarefas peculiares a organizacdo; dando oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas também em outros que o
individuo possa vir a exercer; mudanga nas atitudes das pessoas, a fim de criar entre elas um clima mais
satisfatério, aumentando-lhes a motivag@o e tornando-as mais receptivas as técnicas de supervisdo e gestao.

Na execucdo de um determinado treinamento, deve-se considerar os seguintes fatores: adequagdo do
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programa as necessidades da organizacdo; qualidade do material diddtico; cooperacdo do pessoal de chefia;
qualidade e preparo dos instrutores e a qualidade do pessoal a ser treinado e, ainda, proporcionar condigdes de
avaliac@o do treinamento que proporciona o feedback necessario ao profissional de Recursos Humanos, para se
avaliar se o treinamento executado produziu modificacdes de comportamentos pretendidos; como também, se o
treinamento alcangou as metas ja estabelecidas anteriormente. (TACHIZAWA; FERREIRA e FORTUNA, 2004)

Outra importante pritica de Gestdo de Pessoas € a avaliacdo de desempenho que, além de proporcionar
condicdes de se identificar as necessidades de treinamento dos funciondrios, também ¢ utilizada para tomar
decisdes fundamentais relacionadas as pessoas, tais como transferéncias e rescisoes, proporcionando feedback
aos funciondrios sobre como a organizagdo percebe o seu desempenho e servir de base para reajustes salariais.
(ROBBINS, 2005)

Para Hipdlito e Reis (2002), as avalia¢cdes de desempenho t€ém como objetivo melhorar o desempenho dos
avaliados nas atividades que executam, bem como a produtividade e nessa pratica € indispensavel o feedback que
deve se limitar aos resultados do trabalho. A mesma idéia é defendida por Lacombe e Heilborn (2003), que
afirmam que o feedback deve considerar, de preferéncia, as metas preestabelecidas, sem enfatizar os aspectos
pessoais e nem comparar os resultados das avaliagdes dos funciondrios.

A Gestdo de Pessoas tem ainda como importante responsabilidade proporcionar aos funciondrios condicdes
seguras de trabalho e um ambiente livre de acidentes que, segundo Dessler (2003), ocorrem pelas condigdes
inseguras de trabalho, como: equipamento sem prote¢do adequada, equipamento defeituoso, estoque inseguro
apresentado pelo actimulo ou sobrecarga, iluminagdo e ventilagdo inadequadas; ac¢des inseguras por parte dos
funciondrios, como arremesso de materiais, operacdo em velocidades inseguras, remogdo, ajustes ou desconexao
ou inutilizag@o de dispositivos de seguranga e, ainda, movimentagdo de cargas de maneira inadequadas.

Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2004) alertam que a cultura empresarial, no Brasil, até recentemente
condicionava os trabalhadores a serem responsdveis pela prépria conduta no trabalho, sendo que as organizacgdes
ndo se preocupavam com a seguranca desses trabalhadores. Os autores ainda destacam que h4 dificuldade de
conscientiza¢do dos trabalhadores quanto a necessidade de seguranga, principalmente pela falta de escolaridade e
qualificagdo profissional, o que nos remete ao fato de que as empresas poderiam se preocupar com OS

treinamentos para estabelecer tal conscientizacao.

3 SISTEMAS DE GESTAO AMBIENTAL

De acordo com Carvalho e Toledo (2002), no periodo de 1990 — 1996, as empresas, principalmente o setor
quimico e petroquimico, passaram por medidas de ajuste como: eliminacio de postos de trabalho, terceirizagio
de parte desses postos a custos inferiores, intensificagdo do grau de automacdo dos processos, reducdo do nivel
de endividamento, implantacdo de unidades produtivas segundo padrdes internacionais de escala produtiva e
tratamento das questdes de seguranca, saide e meio ambiente de maneira preventiva, que segundo a ABIQUIM,
foram ajustes necessdrios para enfrentar a realidade do mercado globalizado. Neste periodo a maioria das
empresas brasileiras apresentava baixos niveis de qualidade, além de um grande niimero de queixas dos clientes,
além de pouca preocupacdo com as questdes ambientais.

O autor ainda alerta para o fato de que, no inicio dos anos 90, menos de 10% das empresas brasileiras
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alcangava o padrdo mundial de exceléncia, a partir de entdo surgiu a necessidade das empresas aliarem a
operacdo a garantia da satisfacdo do consumidor. (CARVALHO e TOLEDO, 2002)

Especificamente no Setor Quimico e Petroquimico, foi desenvolvido, em 1992, pela ABIQUIM, o
“Programa Atuagdo Responsdvel" para promover o aperfeicoamento da gestdo das empresas quimicas brasileiras
e de sua cadeia de valor, de forma a assegurar a sua sustentabilidade, bem como contribuir para a permanente
melhoria da qualidade de vida da sociedade. O Programa Atuacdo Responsdvel é reconhecido como um
programa de Responsible Care® pelo Conselho Internacional das Associa¢des da Industria Quimica — ICCA.
(ABIQUIM, 2007)

Segundo a ABIQUIM, existe um sistema de verificagdo externa do Programa Atuagdo Responsavel,
chamado verificAR, que possibilita a demonstracio, pelas empresas, de suas agdes em relacdo as diversas
dimensdes da gestdo empresarial. O sistema avalia aspectos ligados a sadde, seguranca e meio ambiente e ainda
permite avaliar os sistemas de qualidade e de responsabilidade social de forma integrada, por equipes
independentes possibilitando as empresas a certificacdo de seus sistemas de acordo com as normas NBR/ISO
9001, NBR/ISO 14001, NBR 16001 e OHSAS 18001.

No comeco da década de 80, algumas empresas passaram a liderar sistemas de gestdo ambiental, motivadas
por fortes pressdes do ambiente externo, pela visualizacdo dos dirigentes de que a responsabilidade ambiental
poderia trazer uma vantagem competitiva frente aos seus concorrentes, através de uma imagem positiva para
com seus publicos e retorno financeiro, ao evitar desperdicios, aumentar a eficiéncia dos processos e criar
produtos com maior qualidade. (ARANGO-ALZATE, 2000)

Tais exigéncias levaram as organizagdes a adotarem novos procedimentos de trabalho, preocupando-se em
mudar valores da organizacdo em nivel dos artefatos visiveis e em nivel dos valores que governam o
comportamento das pessoas antes mesmo de mudar processos administrativos e métodos de trabalho. (FLEURY,
1989)

Alguns discursos sobre a importancia da efetividade da preocupagdo com o meio ambiente nas organizagdes
ja existiam na década de 1990 e Falconer e Oliva (1995) alertavam para o fato de que se esperava que a
concorréncia internacional passasse a exigir a certificacdo ambiental como requisito bdsico e que um fator de
competitividade das organizagdes seja o respeito ao meio ambiente. (FALCONER e OLIVA, 1995)

A partir da tomada de consciéncia desses aspectos, as discussdes sobre o tema ambiental tém evoluido
muito. A relacdo sociedade e meio ambiente passou a ser analisada de forma menos localizada e mais
globalizada, levando a um posicionamento mais critico que tem determinado o surgimento de novas alternativas
de relacionamento da sociedade contemporinea com seu ambiente, com o intuito de reduzir os impactos que ela
produz sobre o meio que a cerca. (BELLEN, 2005).

“O crescimento da preocupagdo global com o meio ambiente e o desenvolvimento de padrdes ambientais
internacionais tém criado a necessidade das empresas adotarem formalmente estratégias e programas
ambientais.” (SILVA e QUELHAS, 2006, p. 5)

A gestdo ambiental consiste em medidas e procedimentos que objetivam a reducio e controle dos impactos
das atividades da empresa ao meio ambiente. (ROBLES JR e BONELLI, 2006).

Os programas de gestdo ambiental, segundo Donaire (1999), direcionam as atividades a serem
desenvolvidas e os responsaveis pela sua execucdo. Além de abranger os aspectos ambientais, as empresas

devem buscar a melhoria continua, dinamismo e flexibilidade para adaptarem-se as mudangas que podem ocorrer
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na implementagdo do sistema.

Os Sistemas de Gestdo Ambiental existem para minimizar os riscos ambientais. A gestdo do risco ambiental
é uma questdo de tomada de decisdo sobre aceitacdo do risco e de intervencdo pratica para controle do risco
coletivo via mudanca de comportamento dos individuos que para ele contribuem. A gestdo do risco pode ser
mais eficaz se vinculada ao diagndstico sobre os processos sociais por meio dos quais o risco estd sendo gerado
ou incrementado. Também sdo necessdrios acompanhamento e avaliagdo, de modo que suas conseqiiéncias e
efeitos colaterais possam ser retro-alimentados na direcio dos atores envolvidos e politicas possam ser revistas.
(VLEK, 2003)

Portanto, compreender os dilemas que envolvem a sociedade e administrar riscos coletivos (ambientais ou
sociais) envolve diagndstico do problema, tomada de decisdo sobre politicas a serem adotadas, intervenc¢io
prética e avaliagdo da eficacia. (VLEK, 2003)

Diante desta afirmagdo e considerando que para que as empresas brasileiras possam se ajustar as exigéncias
das certificagdes citadas faz-se necessdrio moldar o futuro da organizacdo e essa mudanca requer a
institucionalizag¢@o de valores que possam orientar os funciondrios as devidas agdes, isso reflete em mudancas
culturais. (MARTINO, 2004)

Quando existe necessidade de mudancas culturais e comportamentais, envolvemos diretamente as pessoas e
conseqiientemente a Area de Gestio de Pessoas. Segundo Falconer e Oliva (1995, p. 31), “em um processo que
visa a estimular a conscientizagdo e a participacdo de todos, em mudancas comportamentais de grande
magnitude, a harmonizacdo das politicas de Recursos Humanos torna-se fator critico de sucesso.”

A um complexo trabalho de incorporagdo de novos processos, deve-se estender esforcos direcionados a um
novo enfoque na gestdo de pessoas, para que as mudangas se efetivem. Partindo desse principio, pode-se
considerar que toda implantagcdo de novos programas em uma organizag@o gera consideraveis mudangas e como
conseqiiéncia dessas mudangas, torna-se cada vez mais importante a func¢do da area de Recursos Humanos nas
organizacdes, voltada para as agdes estratégicas, que envolvam principalmente a mudanga comportamental, haja
vista a necessidade de um trabalho de conscientizacdo das pessoas e o estabelecimento de novos padrdes
culturais que permeiam todos os niveis da organizacido. (PRADA et all, 1999)

Para Robbins (2002), muitas praticas de recursos humanos reforcam a cultura organizacional, como o
processo de selecdo, a avaliagdo de desempenho, treinamento e desenvolvimento e promog¢do, que podem
garantir que os funciondrios se ajustem a cultura, e destaca trés forcas importantes para a manutengdo da cultura:
as praticas de selecdo, as acdes dos dirigentes e os métodos de socializacéo.

Atualmente, muitos negdcios estdo adotando sistemas de gestdo ambiental como ferramentas estratégicas,
buscando vantagens competitivas e atribuem os fatores de recursos humanos como sendo essenciais para
assegurar o sucesso do sistema, tais como a sustentacdo da gestdo pela cuipula, treinamento ambiental,
empowerment do empregado, feamwork, e programas de recompensa, para garantir que haja compromisso,
politicas adequadas; planejamento, execucdo, medidas de avaliacio e melhoria continua. (BONNIE E HUANG,

2001).

Revista Gestao e Planejamento, Salvador, v. 11, n. 1, p. 4-23, jan./jun. 2010



MUDANCAS NAS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS EM FUNGAO DA ADOGAO DO PROGRAMA SASSMAQ — UM ESTUDO 11
NAS EMPRESAS DE TRANSPORTE RODOVIARIO DE CARGAS PERIGOSAS DO BRASIL

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Gil (2002), as pesquisas, tendo em vista seus objetivos, podem se classificar como: a)
exploratdrias: tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a tornd-lo
explicito e geralmente assume a forma de pesquisa bibliogréfica e estudo de caso, b) descritivas: t€m como
objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de determinadas popula¢des ou fendmenos. Uma de suas
caracteristicas estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questiondrio e a
observagdo, c) explicativas: tém a preocupacdo central em identificar os fatores que determinam ou que
contribuem para a ocorréncia dos fendmenos.

Sendo assim, o presente artigo utilizou uma pesquisa quantitativa, optando-se pelo tipo descritiva. A coleta
de dados serviu-se de um instrumento caracterizado como questiondrio que foi validado por especialistas. O
instrumento apresenta 42 varidveis que contemplam as praticas de gestdo de pessoas estudadas.

As varidveis foram definidas, de acordo com a literatura pesquisada, considerando como dimensdes das
Praticas de Gestdo de Pessoas: Recrutamento e Sele¢do, Treinamento e Desenvolvimento, Avaliacdo de
Desempenho e Satde e Seguranga no Trabalho.

Todas as varidveis seguem o formato da escala Likert com cinco posi¢des de discordancia/concordancia. As
posicdes da escala foram definidas de 1 para “nunca teve”, 2 para “teve antes de 2000, mas descontinuou”, 3
para “passou a ter a partir de 20007, 4 para “passou a ter a partir de 2005 e 5 para “sempre teve”.

Para a andlise dos resultados, foram selecionadas as respostas “passou a ter a partir de 2005 (periodo de
introdugdo da implantagdo do SASSMAQ nas empresas brasileiras de transporte de cargas perigosas).

As varidveis que foram contempladas na pesquisa sdo apresentadas no Quadro 2:
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Variaveis da Dimensao Recrutamento e Selecao
Especificagao de fungdes para cada cargo na empresa
Testes psicologicos para selecionar candidatos
Estabelecimento do perfil para as vagas existentes
Testes técnico-profissionais no processo de selegdo de candidatos
Dinamicas de grupo no processo de selegdo
Chefia futura entrevista os candidatos para selegao
Programas de entrevistas com candidatos na selegéo
Avaliacédo de informagdes de empregos anteriores para selecionar os candidatos
Andlise das informacbes cadastrais no processo de sele¢ao
Selecédo de candidatos por meio de triagem preliminar dos curriculos
Anuncios eminternet como fontes de recrutamento
Recrutamento interno no processo seletivo
Exames médicos no processo de selecao
Recompensa aos funcionéarios que indicarem candidatos
Variaveis da Dimensao Treinamento e Desenvolvimento
Avaliagédo formal do resultado do treinamento
Treinamento para desenvolvimento das habilidades gerenciais
Levantamento das tarefas para identificar as necessidades de treinamento
Cooperagao das chefias nos treinamentos dos seus subordinados
Treinamento de integragdo dos novos funcionarios
Adequacao dos programas de treinamento as necessidades da empresa
Conscientizagdo dos funcionarios através de treinamentos voltados a Gestao ambiental
Rotagao de pessoas nas fungdes existentes na empresa
Treinamentos comportamentais
Variaveis da Dimenséao Avaliagao de Desempenho
Definigao de metas de desempenho alinhados aos objetivos da empresa
Acdes para corregao das deficiéncias dos funcionarios ap6s a Avaliagdo de desempenho
Realizagéo de avaliagdes periddicas do desempenho dos funcionarios com relagcao aos padrdes
Feedback da avaliagao de desempenho aos funcionérios
Planejamento de Carreira apds a Avaliagdo de desempenho dos funcionarios
Decisdes de promogdes e aumentos salariais apos a avaliagdo de desempenho dos funcionarios
Variaveis da Dimensao Saude e Seguranca no Trabalho
Andlise do mapeamento dos acidentes passados
Andlise preventiva dos possiveis acidentes
Metas de controle de perdas relacionados a seguranga, definidas com base na andlise do numero de
Monitoragéo da sobrecarga de trabalho e o estresse dos motoristas
Material interno de comunicagao para a redugéo dos acidentes de trabalho
Politica de seguranca preventivas para reduzir ou eliminar os acidentes
Sistema de notificagéo de condigdes inseguras por parte dos funcionarios ao Comité (CIPA)
Exames periédicos de acuidade visual dos funcionarios
Engenheiro de seguranga do trabalho disponivel
Priorizag&o pela alta administrag@o das questdes de seguranga
Treinamentos periodicos de seguranga no trabalho
Incentivos, através de premiagdes dos funcionarios, pela participagao nas reunides de seguranga
Exames periédicos de forga muscular dos funcionarios

Quadro 2:Varidveis contempladas na pesquisa
Fonte: Elaborado pelos autores
Foram enviados questiondrios, via correio eletronico, para 245 empresas com implantagdo do SASSMAQ,
tendo sido realizado um follow-up contatando as empresas semanalmente, reforcando a importancia da
participacdo. Dessas 245 empresas, 76 (31%) devolveram o questiondrio respondido pelos responsdveis pela drea

de recursos humanos.

Revista Gestao e Planejamento, Salvador, v. 11, n. 1, p. 4-23, jan./jun. 2010



MUDANCAS NAS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS EM FUNGAO DA ADOGAO DO PROGRAMA SASSMAQ — UM ESTUDO 13
NAS EMPRESAS DE TRANSPORTE RODOVIARIO DE CARGAS PERIGOSAS DO BRASIL

Os dados coletados foram digitados e processados em planilhas, utilizando os programas do software
Windows da Microsoft (Pacote Office — Excel e Access) e analisados com a ajuda do programa SPSS (Statistical
Package for the Social Science) que viabiliza a realizacdo de vdrias andlises e testes estatisticos.

Para determinar o grau de significdncia das respostas, pela posicdo “passou a ter a partir de 20057, foi
utilizado o teste estatistico Qui-Quadrado, que, segundo Siegel e Castellan Jr. (2006), pode ser utilizado como
técnica de aderéncia para verificar se existe uma diferenca significante entre os nimeros de respostas e o nimero
esperado; considerando nivel de significAncia menor que 0,05.

Desta forma, pdde-se verificar quais varidveis apresentaram maior grau de significancia e entdo estabelecer,
com maior confiabilidade, as relacdes existentes entre as varidveis e as mudancas decorrentes da implantacdo do
SASSMAQ investigadas nesta pesquisa.

Para verificar a consisténcia interna e o grau de confiabilidade na escala, foi utilizado o coeficiente Alfa de
Cronbach, que segundo Malhotra (2001) é um dos indicadores de consisténcia interna mais utilizados na

verificagdo de confiabilidade.

5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS DA PESQUISA

As empresas foram classificadas de acordo com o nimero de funciondrios, segundo a classificagdo por porte
das empresas de servicos do Sebrae: Pequena empresa: de 10 a 49 pessoas ocupadas; Média empresa: de 50 a 99
pessoas ocupadas; Grande empresa: acima de 99 pessoas ocupadas. As empresas de grande porte representam a
maioria na pesquisa (53%). As empresas de médio porte representam 20% e as de pequeno porte 27%.

Apresenta-se, na seqiiéncia, a ilustragdo dos resultados da pesquisa, sendo que, na analise e interpretacdo dos
dados, optou-se por seguir a ordem decrescente das mudangas.

Ao analisarmos as freqii€ncias das respostas, na posi¢do “passou a ter a partir de 2005, verificamos que, em
média geral, 34,5% das empresas entrevistadas apresentaram mudangas nas praticas de gestdo de pessoas, tendo
como destaque as mudangas nas Préticas de Avaliagdo de Desempenho, seguidas pelas praticas de Treinamento e
Desenvolvimento, Satde e Seguranga no Trabalho e, com menor indice de mudancas, as praticas de

Recrutamento e Sele¢do, como mostra o Gréfico 1.
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Grifico 1 — Mudancas em Gestao de Pessoas apés o SASSMAQ

a4,7%

Fonte: Dados da Pesquisa
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14

A confiabilidade da escala, testada pelo coeficiente Alfa de Cronbach, apresenta-se satisfatéria em todas as

varidveis, considerando que, segundo Malhotra (2001), valores acima de 0,60 sdo considerados satisfatérios e

atestam a fidedignidade do instrumento de coleta de dados.
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Tabela 1 — Alfa de Cronbach

Variaveis Alfa de Cronbach | Confiabilidade
Levantamento das tarefas para identificar as necessidades de 0.700
treinamento ’ Satisfatéria
S Cooperagdo das chefias nos treinamentos dos seus
5 . 0,720 e
g subordinados Satisfatoria
= Rotagdo de pessoas nas fun¢des existentes na empresa 0,736 Satisfatoria
E Adequacdo dos programas de treinamento as necessidades 0700
% da empresa ’ Satisfatéria
a Avaliagdo formal do resultado do treinamento 0,689 Satisfatoria
§ Conscientizagdo dos funciondrios através de treinamentos 0.709
E voltados a Gestdo ambiental ’ Satisfatdria
g Treinamentos comp ortamentais 0,731 Satisfatoria
E Treinamento para desenvolvimento das habilidades 0.709
gerenciais ’ Satisfatéria
Treinamento de integragao dos novos funciondrios 0,715 Satisfatéria
Exames periddicos de acuidade visual dos funciondrios 0,780  Satisfatéria
Metas de controle de perdas relacionados a seguranca, 0785
definidas com base na andlise do nimero de acidentes ’ Satisfatdria
Priorizagdo pela alta administragdo das questdes de 0.787
seguranca ’ Satisfatéria
E Treinamentos periddicos de seguranca no trabalho 0,776 Satisfatoria
2 Exames peri6dicos de forga muscular dos funciondrios 0,819 Satisfatéria
& Andlise do mapeamento dos acidentes passados 0,772 Satisfatoria
g Andlise preventiva dos possiveis acidentes 0,769  Satisfatéria
2}. Sistema de notificacdo de condigdes inseguras por parte dos 0.793
g funciondrios ao Comité (CIPA) o Satisfatéria
E" Monitoracdo da sobrecarga de trabalho e o estresse dos 0.794
2 motoristas ’ Satisfatéria
2 Politica de seguranca preventivas para reduzir ou eliminar os 0775
E acidentes ’ Satisfatéria
Engenheiro de seguranca do trabalho disponivel 0,795 Satisfatdria
Material interno de comunicagdo para a redugdo dos
. 0,772 e
acidentes de trabalho Satisfatoria
Incentivos, através de premiacdes dos funciondrios, pela 0.793
participacdo nas reunides de seguranca ’ Satisfatéria
Especificagio de fungdes para cada cargona empresa 0,793 Satisfatoria
Exames médicos no processo de selecdo 0,804 Satisfatoria
Antincios em internet como fontes de recrutamento 0,821 Satisfatéria
Dinémicas de grupo no processo de selecao 0,803 Satisfatéria
Testes psicolégicos para selecionar candidatos 0,793 Satisfatéria
) Selecdo de candidatos por meio de triagem preliminar dos
g iculos 0,800 Satisfatéria
K curricul
f Andlise das informagdes cadastrais no processo de selecdo 0,789 Satisfatéria
é Chefia futura entrevista os candidatos para selegao 0,796 Satisfatéria
£ Testes técnico-profissionais no processo de selegdo de
] 0,785 . .
‘E candidatos Satisfatoria
E Estabelecimento do perfil para as vagas existentes 0,783 Satisfatéria
Recrutamento interno no processo seletivo 0,795 Satisfatéria
Programas de entrevistas com candidatos na selecdo 0,788 Satisfatéria
Recompensa aos funciondrios que indicarem candidatos 0,805 Satisfatéria
Avaliagdo de informacdes de empregos anteriores para
. . 0,795 e
selecionar os candidatos Satisfatoria
Planejamento de Carreira apés a Avaliacdo de desempenho 0.736
2 dos funciondrios ’ Satisfatdria
i Realizagdo de avaliacdes periddicas do desempenho dos 0.710
g funciondrios com relag@o aos padrdes estabelecidos ’ Satisfatoria
% Acdes para correcdo das deficiéncias dos funciondrios apds a
a Avaliagio de desempenho 0,733 Satisfatoria
> ¢ p
'g Definicdo de metas de desempenho alinhados aos objetivos 0.783
'g}« da empresa ’ Satisfatéria
] Decisdes de promogdes e aumentos salariais apds a
> R S 0,719 e
< avaliacdo de desempenho dos funcionérios Satisfatoria
Feedback da avaliacio de desempenho aos funciondrios 0,724|  Satisfatéria

Fonte: Dados da pesquisa
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Na sequéncia, apresentamos as andlises especificas de cada varidvel em suas respectivas dimensdes,
definidas nesta pesquisa, destacando somente as varidveis que apresentaram maior grau de significancia, para o

apontamento dos resultados.

5.1 Avaliacio de Desempenho

As mudangas nas préticas de Avaliagdo de Desempenho, apés o SASSMAQ, foram as mais representativas

na pesquisa, apontando um indice de 44,7% das empresas pesquisadas.

Tabela 2 — Resultados das Variaveis da Dimensao Avaliacio de Desempenho

Varidveis X? |Freqiiéncial] %

AD61 |Definicao de metas de desempenho alinhados aos objetivos da empresa 0,001 43| 56,6%
AD40 |Acdes para correcdo das deficiéncias dos funciondrios apds a Avaliacdo de desempenho 0,249 42| 553%
AD39 |Realizacdo de avaliagdes periddicas do desempenho dos funciondrios com relagdo aos padrdes estabelecidos 0,187 39 51,3%
AD69 |Feedback da avaliacido de desempenho aos funcionarios 0,612 30| 39.5%
ADS8 |Planejamento de Carreira apds a Avaliacdo de desempenho dos funciondrios 0,028 25| 32.9%
AD68 |Decisoes de promogdes e aumentos salariais apGs a avaliacdo de desempenho dos funciondrios 0,048| 23| 30,3%

Freqiiéncia Média | 34| 44,3%

Fonte: Dados da Pesquisa

Ao se proceder ao teste Qui-quadrado, considerando as respostas — “passou a ter a partir de 2005” — ou seja,
ap6s a implantacdo do SASSMAQ, nota-se, na Tabela 2, que as varidveis que apresentaram indices de
significincia, pelo teste (abaixo de 0,05) sdo: AD8 (Planejamento de Carreira apds avaliagdo de desempenho),
ADG61 (Defini¢do de metas de desempenho alinhadas aos objetivos da empresa) e AD68 (Decisdes de promogdes
e aumentos salariais apds a avaliacdo de desempenho).

As decisdes associadas as promogdes e aumentos salariais apds a avaliacdo de desempenho dos funciondrios
também sdo representativas. Como se percebe, 30,3% das empresas pesquisadas demonstraram que passaram a
utilizar essa estratégia apés o SASSMAQ e essa mudanga sugere incentivos para que o funciondrio desempenhe
suas func¢des de acordo com as expectativas da organizagao.

Esse resultado confirma a proposi¢do de Robbins (2005), ao destacar que, além de oferecer condi¢des de
identificar necessidades de treinamento, a avaliacdo de desempenho contribui para a tomada de decisdes sobre o
futuro das pessoas na organizacao.

Outro ponto importante é o Planejamento da Carreira apds a avaliacdo de desempenho dos funciondrios,
levantado através da varidvel AD8, que apresentou um percentual de 32,9%. Essa pode ser uma valiosa
estratégia de Gestdo de Pessoas, que permite projetar a carreira do funciondrio dentro da organizacdo, trazendo
satisfacdo para a empresa e para o avaliado.

Observou-se que, das empresas pesquisadas, 56,6% passaram a definir as metas de desempenho, alinhando-
as aos objetivos das empresas apds a implantacdo do SASSMAQ, o que pode contribuir com a sustentabilidade
do programa nas empresas, tendo em vista que essa depende do melhor desempenho dos funciondrios envolvidos

e, segundo Hipdlito e Reis (2002), essa melhoria € o objetivo principal da avaliagdo de desempenho.
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5.2 Treinamento e Desenvolvimento

Em seguida aparece a dimensdo Treinamento e Desenvolvimento, apontando um indice de 39,5%, que pode
ter apresentado importante colocacio nas mudangas, em razdo das empresas, em fase de mudancgas por condi¢des
novas de trabalho e de mercado com intensa competi¢do, perceberem a necessidade de se preocupar com os
novos aprendizados e com o desenvolvimento de novos conhecimentos, haja vista a afirmacdo de Fleury e
Oliveira Jr. (2002) de que sdo os recursos e as competéncias da organizacdo que determinam suas vantagens

competitivas.

Tabela 3 — Resultados das Variaveis da Dimensao Treinamento e Desenvolvimento

Variaveis X* |Freqiiéncia] %

TD33 |Avaliacdo formal do resultado do treinamento 0,038 39 51,3%
TD53 |Treinamento para desenvolvimento das habilidades gerenciais 0,390 391 51,3%
TD9 |Levantamento das tarefas para identificar as necessidades de treinamento 0,091 38] 50,0%
TD15 |Cooperacdo das chefias nos treinamentos dos seus subordinados 0,052 35] 46,1%
TD55 |Treinamento de integracao dos novos funciondrios 0,004 30} 39,5%
TD21 |Adequacao dos programas de treinamento as necessidades da empresa 0,004/ 291 38.2%
TD44 |Conscientizagio dos funciondrios através de treinamentos voltados a Gestao ambiental 0,066 20 26,3%
TD17 |Rotacio de pessoas nas fungdes existentes na empresa 0,214 19] 25,0%
TD47 |Treinamentos comportamentais 0,209 18] 23,7%

Freqiiéncia Média 30] 39,0%

Fonte: Dados da Pesquisa

Nota-se, na tabela 3, que ap6s a implantacio do SASSMAQ, 51,3% das empresas passaram a efetuar
avaliac@o dos resultados dos treinamentos. Verifica-se, ainda, que 46,1% demonstraram a cooperacdo das chefias
no treinamento dos seus subordinados; 39,5% passaram a oferecer treinamentos de integracio aos novos
funciondrios e 38,2% passaram a adequar os programas de treinamento as necessidades da empresa. Tais
resultados confirmam as afirmacdes de Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2004) de que os treinamentos t&€m como
objetivo preparar as pessoas para a execugdo das tarefas peculiares a organizacdo a fim de atingir os objetivos
organizacionais, sendo necessario, portanto, adequar os programas as reais necessidades da empresa e apds a
execucdo do treinamento, avaliar, formalmente, os resultados dos treinamentos aplicados.

Além disso, as atividades ligadas as Praticas de Treinamento e Desenvolvimento sdo imprescindiveis na
implantagdo e efetivacdo de novos programas, pois além de contribuir com a provisdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes, conduz as mudangas de comportamento que, segundo Prada, Miguel e Limongi-Franga
(1999), € condigdo determinante para formar consciéncia e consolidar os programas ligados a qualidade.

Segundo Robbins e Decenzo (2004), cabe aos gestores a responsabilidade nas decisdes de treinamento dos
funciondrios, o que exige o envolvimento da chefia, desde o levantamento das necessidades de treinamento até a

avaliagdo do resultado.
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5.3 Satide e Seguranca no Trabalho

A dimensdo Sadde e Seguranca no Trabalho apresentou um indice de mudanga de 36,5%. Entende-se ser
uma resposta as exigéncias do SASSMAQ, que exerce influéncia na satde e seguranca dos profissionais que

atuam no transporte das cargas perigosas. (ABIQUIM, 2008).

Tabela 4 — Resultados das Variaveis da Dimensao Satide e Seguranca no Trabalho

Variaveis X2 |Freqiiéncial] %

SST50 |Andlise do mapeamento dos acidentes passados 0,081 40] 52,6%
SST56 |Andlise preventiva dos possiveis acidentes 0,000 40] 52,6%
SST18|Metas de controle de perdas relacionados a seguranga, definidas com base na andlise do nimero de acidentes 0,094 38| 50,0%
SST60 |Monitoragdo da sobrecarga de trabalho e o estresse dos motoristas 0,036 37 48,7%
SST67 |Material interno de comunicagio para a reducao dos acidentes de trabalho 0,219 33 43.4%
SST62 |Politica de seguranca preventivas para reduzir ou eliminar os acidentes 0,005 33] 43.4%
SST58 | Sistema de notificacdo de condigdes inseguras por parte dos funciondrios ao Comité (CIPA) 0,003 23] 30,3%
SST14 |Exames periddicos de acuidade visual dos funciondrios 0,240 211 27,6%
SST66 |Engenheiro de seguranca do trabalho disponivel 0,350 191 25,0%
SST28 |Priorizacdo pela alta administracido das questdes de seguranca 0,385 19] 25,0%
SST31 | Treinamentos periédicos de seguranca no trabalho 0,013 17) 22,4%
SST70 |Incentivos, através de premiag¢oes dos funciondrios, pela participacdo nas reunides de seguranca 0,436 7 9,2%
SST41 |Exames periédicos de for¢a muscular dos funciondrios 0,308 4 53%

Freqiiéncia Média 25] 33,5%

Fonte: Dados da Pesquisa

Dentre as varidveis validadas pelo teste Qui-quadrado, na tabela 4, encontram-se a varidvel SST56 —
Andlise preventiva dos possiveis acidentes, com 52,6%. Essa indicagdo demonstra que as empresas de transporte
rodovidrio de cargas utilizam ferramentas, como mapas dos acidentes ocorridos como forma de preveni-los e,
segundo Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2004), sio fundamentais para garantir a Seguranca e Satide no
Trabalho.

Outro ponto importante a ser destacado é o monitoramento da sobrecarga de trabalho e estresse dos
motoristas, onde 48,7% das empresas pesquisadas alegam que passaram a monitorar a sobrecarga de trabalho e o
estresse dos motoristas apés 0 SASSMAQ. Essa pritica é defendida por Dessler (2004) como necessidade para
as organizacdes, principalmente pelo fato de que esses funciondrios sdo expostos a trabalhos em situacdo de
risco.

A varidvel que investiga as politicas de seguranca preventiva para reduzir ou eliminar os acidentes, validada
pelo Qui-quadrado, também aponta mudangas, tendo em vista que 43,4% das empresas pesquisadas passaram a
adotar tais politicas apés o SASSMAQ e esse fato deve-se a importancia que as empresas passam a dar as
defini¢des das providéncias que tomardo para eliminar ou reduzir acidentes.

Ainda na tabela 4, nota-se que 30,3% das empresas pesquisadas passaram a adotar algum sistema de
notificagdo de condigdes inseguras por parte dos funciondrios 8 CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de
Acidentes). Dado interessante principalmente pelo fato de que as empresas demonstram manter algum comité
responsavel pelas questdes de Sadde e Seguranca no Trabalho, destacado por Dessler (2003) como sendo
fundamental para as organizacdes que buscam medidas para a redug@o de acidentes no trabalho.

Na varidvel SST31 (Treinamentos peridédicos de segurancga no trabalho) buscou-se avaliar a preocupacdo das

empresas, com programas ambientais, no que diz respeito a conscientizacdo dos funciondrios quanto a
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necessidade de seguranca. Percebe-se que 22,4% das empresas passaram a utilizar esta ferramenta apds o
SASSMAQ, o que demonstra a for¢a do programa nas empresas deste setor, que atua em constantes situacoes de

risco e podem reduzir os acidentes, segundo Dessler (2003), por meio da promog¢do desses treinamentos.

5.4 Recrutamento e Selecio

A dimensdo Recrutamento e Sele¢do apresenta um indice de mudanca de 25%, abaixo da média geral

(34,5%), mostrando que as mudangas nesta dimensao ndo foram muito acentuadas.

Tabela 5 — Resultados das Variaveis da Dimensiao Recrutamento e Selecao

Variaveis X? |Freqiiéncia] %

RS35 |Especificacio de fungdes para cada cargo na empresa 0,012 39) 51,3%
RS25 |Testes psicolégicos para selecionar candidatos 0,076 34] 44,7%
RS48 |Estabelecimento do perfil para as vagas existentes 0,047 30} 39,5%
RS46 |Testes técnico-profissionais no processo de selecdo de candidatos 0,108 28] 36.8%
RS22 |Dinamicas de grupo no processo de sele¢ao 0,277 22) 28.9%
RS38 |Chefia futura entrevista os candidatos para selegdo 0,295 21] 27.6%
RS59 |Programas de entrevistas com candidatos na sele¢do 0,466 17] 22.4%
RS65 |Avaliagdo de informagdes de empregos anteriores para selecionar os candidatos 0,076 17 22.4%
RS34 |Andlise das informagdes cadastrais no processo de selecao 0,033 15) 19.7%
RS30 |[Selecao de candidatos por meio de triagem preliminar dos curriculos 0,000 13] 17,1%
RS19 |Anincios em internet como fontes de recrutamento 0,180 8] 10,5%
RS54 |Recrutamento interno no processo seletivo 0,111 8] 10,5%
RS11 |Exames médicos no processo de selegao 0,054 6l 7.9%
RS64 |Recompensa aos funciondrios que indicarem candidatos 0,426 5| 6.6%

Freqiiéncia Média 19] 25,0%

Fonte: Dados da Pesquisa

Ao analisarem-se as diferencas significativas encontradas nas varidveis, utilizando o teste Qui-
quadrado, aparecem nessa dimensdo algumas varidveis, como: RS11 - realizacdo de exames médicos no
processo seletivo, RS30 - selecdo de candidatos por meio de triagem dos curriculos, RS34 - andlise de
informagdes cadastrais no processo de selecdo, RS35 - especificacdo de fun¢des para cada cargo na empresa e
RS48 - estabelecimento do perfil para as vagas existentes, conforme demonstrado na tabela 4.

Pode-se perceber, pelo teste Qui-quadrado, a coeréncia nos resultados das varidveis RS35 e RS48. Assim,
51,3% das empresas passaram a especificar as fun¢des para cada cargo, apds a implantagdo do SASSMAQ), e
39,5% passaram a estabelecer perfil para as vagas existentes, corroborando com o proposto por Lacombe e
Heilborn (2003). Para os referidos autores, a defini¢do das fungdes de cada cargo, bem como do perfil do
profissional desejado, constituem importantes a¢des da Gestdo de Pessoas, podendo-se atribuir a essas agdes a

contratagdo de profissionais que realmente possam contribuir com os objetivos organizacionais.
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6 CONSIDERA COES FINAIS

Este estudo foi motivado pela observacdo dos problemas relacionados a Gestdo de Pessoas e a Gestdo
Ambiental nas empresas que transportam produtos perigosos e pela necessidade de conhecimento sobre as
mudancgas que, realmente, acontecem na Gestdo de Pessoas, apds a adog¢do de um programa ligado a Gestdo
Ambiental, principalmente por acreditar-se na importancia desta relacdo para que a responsabilidade ambiental
seja implantada nas empresas de forma confidvel e sustentdvel.

Deste modo, a presente pesquisa objetivou analisar as possiveis relagdes entre as mudangas que ocorrem nas
préaticas de gestdo de pessoas e a implantacio de programas ligados a gestdo ambiental, especificamente o
SASSMAQ (Sistema de Avaliacdo de Seguranga, Saide, Meio Ambiente e Qualidade), de forma a descrever e
examinar as mudangas em Recrutamento e Selecao, Treinamento e Desenvolvimento, Avaliacdo de Desempenho
e Satide e Seguranca no Trabalho.

Em funcdo das observagdes realizadas pode-se deduzir que o SASSMAQ contribui para a promogdo de
mudangas nas praticas de Gestdo de Pessoas, haja vista que, em todas as dimensdes pesquisadas, encontram-se
declaracdes de adocdes das praticas apds a implantagdo do programa, principalmente nas préticas de Avaliacdo
de Desempenho, que apresentam, nesta pesquisa, o maior indice de mudancas, seguida das préticas de
Treinamento e Desenvolvimento, Satde e Seguranca no Trabalho e Recrutamento e Seleg@o.

As andlises permitem concluir que as praticas de Avaliacdio de Desempenho apresentam maior
representatividade, o que pode ser explicado pelo fato das varidveis estarem relacionadas a defini¢do de metas de
desempenho alinhadas aos objetivos da empresa; praticas que tendem a ser mais significativas para empresas que
sdo avaliadas por programas que exigem uma postura padronizada e coerente com os critérios pré-estabelecidos.
Assim o resultado confirma a preocupacdo das empresas em controlar o desempenho dos funciondrios para
garantir uma melhor avalia¢do pelo programa.

Quanto as praticas de Treinamento e Desenvolvimento, dimensdo que aparece na pesquisa com percentual
de mudangas acima da média geral, nota-se que a mudanc¢a mais significativa, apés o0 SASSMAQ), foi a adogdo
de avaliagcdo formal do resultado de treinamento, sendo a demonstragdo de que as empresas passaram a adotar
esta prdtica, o que sugere que o SASSMAQ provoca maior preocupaciio nas organizacdes com relaciio aos
resultados com o investimento nos treinamentos.

Outro ponto relevante apareceu na varidvel que investiga a adequacido dos programas de treinamento as
necessidades das empresas, sugerindo, também, mudancas na estruturacdo desta pratica que passa a ser mais
planejada e avaliada em prol de melhores resultados, por meio da eficicia no treinamento e desenvolvimento das
pessoas.

Com relacgdo as préticas de segurancga e saude no trabalho, evidenciaram-se mudancas quanto a introdugao,
nas empresas pesquisadas, de ferramentas de andlise que permitem o mapeamento dos acidentes passados e a
prevengdo dos possiveis acidentes. Fato relevante, principalmente pela abordagem na literatura estudada, que
indica tais procedimentos como acdes fundamentais para garantir a seguranca nas organizacdes, uma das
propostas do SASSMAQ. Além disso, as empresas demonstraram que passaram a se preocupar com a sobrecarga
de trabalho e estresse dos motoristas apds o SASSMAQ e essa postura demonstra préiticas essenciais para

proteger a seguranca de profissionais que se expdem a trabalhos arriscados.
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Tais apontamentos, juntamente com a declaracdo de mudancas em termos de treinamentos periddicos de
seguran¢a no trabalho e adogdo de sistema de notificagdes de condig¢des inseguras, demonstram a for¢a do
programa nas empresas deste setor, que atuam em constantes situacdes de risco e podem reduzir os acidentes,
segundo a bibliografia pesquisada, através da adog@o dessas praticas.

Na investigacdo sobre as préticas de Recrutamento e Selecdo, os pontos principais apontados na pesquisa,
em termos de mudangas apés o0 SASSMAQ, estdo relacionados a especificagdo de fungdes para cada cargo e
definicdes de perfil para as vagas existentes, sugerindo que, aps o programa, as empresas passaram a adotar
praticas voltadas a contratacdo de profissionais que venham a contribuir com os objetivos organizacionais,
principalmente em programas ligados a Gestdo Ambiental, que solicitam profissionais adequados as
necessidades da organizagdo.

Em sintese, hd uma relacdo entre as mudancas em Gestdo de Pessoas e a ado¢cdo de um novo programa
ligado a Gestdao Ambiental, em atendimento as exigéncias do mercado quanto a qualidade e a sustentabilidade e
em funcdo da preocupacdo dos dirigentes com a competitividade. Novos programas exigem novas posturas e
novos comportamentos e tais exigéncias estdo diretamente ligadas, além de outros, aos recursos humanos da
organizacdo, refletindo em mudancas nas praticas de Gestdo de Pessoas que objetivam a sustentabilidade
explicitada no programa.

Os resultados ainda levantam questdes que merecem ser aprofundadas em pesquisas futuras, podendo
expandir a pesquisa a outros setores ou, ainda, ampliar o estudo no mesmo setor, buscando entender os reflexos

da adogdo do SASSMAQ), tendo em vista as mudangas significativas encontradas nesta pesquisa.
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