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RELACAO ENTRE SATISFACAO FUNCIONAL E DESEMPENHO GERENCIAL:
O CASO DA EMPRESA TRANSRIO DE GURUPI -TOCANTINS

SOUZA, Carlos Vinicius Cunha!
CORAGEM, Ivany Coeli Leal?

RESUMO

Este Trabalho objetivou analisar a relacao entre satisfacao dos colaboradores e desempenho dos
gestores da empresa TRANSRIO Caminhdes Onibus, Maquinas ¢ Motores Ltda. e foi classifi-
cado como estudo exploratdrio e descritivo, concluindo que os fatores avaliados como mais fortes
nessa relagdo foram Comunicagdo, Credibilidade e Confianga, Comportamento Etico, Capaci-
dade para Resolver Problemas e Planejamento. J4 os mais fracos foram Trabalho em Equipe,
Capacitacdo e Desenvolvimento Profissional, Capacidade de Desenvolvimento de Equipe e
Aplicagao do Conhecimento.

Palavras-Chave: Desempenho Gerencial. Satisfacdo funcional. Lideranga Organizacional.

ABSTRACT

This paper aimed to analyze the relationship between employee satisfaction and management
performance of the company TRANSRIO Camucks Buses, Machines and Motors Ltda. and
was classified as an exploratory and descriptive study, concluding that the factors evaluated as
strongest in this relationship were Communication, Credibility and Trust, Ethical Behavior,
Problem Solving Ability and Planning. The weakest were Teamwork, Training and Professional
Development, Team Development Capacity and Knowledge Application.
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1. INTRODUCAO

As organizagdes cada vez mais tém buscado gestores que demonstrem capacidade para
liderar e consigam obter a motivagao dos colaboradores para atingirem seus objetivos. Contudo
¢ preciso ter uma assertiva de escolha, para determinar se a pessoa recrutada ou avaliada con-
segue efetivar tais caracteristicas no dia-a-dia de trabalho.

Qualquer organizagdo para manter-se no contexto das estruturas modernas, necessita de
gestores com caracteristicas de lideranga, que desenvolvam métodos motivadores e raciocinio
rapido para solucionar eventuais conflitos internos e externos, além de possuirem o diferencial
estratégico, que ¢ caracteristica-chave para atrair cada vez mais sucesso.

Afirma Chiavenato (2004) que lider é condutor, guia e comandante. Ser lider é ter visdo
global na relacdo entre o homem e o seu ambiente de trabalho. Ser lider ¢ saber ensinar e apren-
der, sendo este ultimo de vital importancia, ou de maior importancia. A principal atividade de
um gestor ou lider ¢ conduzir pessoas, como o proprio nome indica, sabendo que para conseguir
os melhores resultados, € preciso saber lidar com elas. Ainda de acordo com Chiavenato (2004,
p. 42), agindo assim “os gestores passam a ser considerados parceiros da organizagdo, tomam
decisoOes a respeito de suas atividades, cumprem metas e alcangam resultados”.

Coerente com essa linha de pensamento, este Trabalho de Conclusao de Curso se propos
a investigar a relacdo entre satisfacdo dos colaboradores e desempenho dos gestores, buscando
identificar os principais fatores que estdo interferindo nessa relagao.

O estudo foi realizado na empresa Transrio Caminhdes Onibus Maquinas e motores
Ltda., ativa e presente na cidade de Gurupi, TO, atuante no ramo de venda e pos-venda de
caminhdes e Onibus, novos e usados, situada na BR 153 km 666, regido sul do estado do To-
cantins. Empresa com caracteristica organizacional bem definida, atualmente funcionando com
15 empregados entre colaboradores e gestores ativos.

O principal objetivo do estudo foi identificar os fatores determinantes da satisfagdo dos
colaboradores da Empresa Transrio com o desempenho de seu gestor. Para que esses fatores
fossem identificados foram definidos objetivos especificos, quais sejam: investigar junto aos
teoricos da Administracdo quais os principais fatores requeridos dos gestores para alcangarem
0 sucesso organizacional; pesquisar junto aos colaboradores da empresa Transrio os fatores
que mais influenciam a sua satisfacdo com o desempenho do seu gestor e finalmente, identificar
os fatores mais determinantes e os menos significativos da satisfacdo dos colaboradores com o

desempenho de seu gestor.



O estudo se justifica pelo fato de que no ambiente em que a empresa estd inserida, ou
seja, na regido sul do Estado do Tocantins, muitos empresarios ndo atribuem muita importancia
para area de recursos humanos e este trabalho podera reverter essa postura. Em termos acadé-
micos, a realizagdo desta pesquisa além de enriquecer o banco de dados da Universidade, con-
tribuird com um dos temas relevantes do Curso de Administragdo de Empresas, que ¢ a relacao
entre pessoas e organizagdo. No que se refere a contribui¢do académica para o autor, os conhe-
cimentos tedricos e praticos adquiridos, deverdo agregar valor aos servigos prestados enquanto

futuro profissional de Administragao.

2. METODOLOGIA

Para Marconi e Lakatos (2001, p. 29) “Delinear uma pesquisa € estabelecer limites para
a investigacdo. A pesquisa pode ser limitada em relagdo: ao assunto [...] a extensdo [...] a uma
série de fatores”.

Este estudo foi assim delineado: Em relagdo aos seus objetivos, serdo adotados os prin-
cipios da pesquisa descritiva: outro método que também condiz com os objetivos do estudo € o
da pesquisa-diagndstica. Ainda de acordo com Roesch (1999, p. 137) “esse tipo de pesquisa
tem o propoésito de explorar o ambiente; levantar e definir problemas”. Ainda se deve utilizar
alguns principios da pesquisa exploratdria. ” segundo Gil (2002) estas pesquisas t€ém como ob-
jetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito.

A populagao-alvo foi constituida de todos os colaboradores da empresa objeto do es-
tudo, que se encontrarem em exercicio por ocasido do levantamento de dados.

Quanto as técnicas de pesquisa sao os elementos que fornecem as ferramentas necessa-
rias a realizacdo do estudo. Para a fundamentagdo tedrica, foi utilizada a pesquisa bibliografica,
assim como, também a observacao participante. Segundo Vergara (2005) pesquisa bibliografica
¢ o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jor-
nais, redes eletronicas etc.

Ja Cervo e Bervian, (2002) consideram que a pesquisa bibliografica compde o procedi-
mento fundamental para os estudos académicos, uma vez que esse tipo de pesquisa busca des-
vendar um problema a partir de citagdes teoricas noticiadas em documentos, livros, e artigos
que, basicamente, se constituem geralmente como primeiro passo de qualquer pesquisa cienti-
fica. Para a coleta dos dados foi utilizado um questionario estruturado, ferramenta de pesquisa

que possibilitou alcancar os objetivos deste Trabalho.



De acordo com Cervo e Bervian (2002) o questionario ¢ um meio utilizado para obter
respostas as questdes, através de uma forma que o proprio informante possa fornecé-la, ou seja,
nao pode haver nenhuma interferéncia de quem for aplica-lo.

O questionario utilizado neste trabalho foi construido mediante adaptacao do estudo de
Bispo (2006 p.258) apresentado em sua primeira versao apéndice I, no projeto de estagio.

Para analise dos dados conforme descrito Por Cervo e Bervian (2002, p.96) “a analise
dos dados ¢ uma etapa decisiva da elaboragao do trabalho cientifico, trata-se, em primeiro lugar,
da coleta e registro das informagdes, da analise e interpretacdao dos dados reunidos e, finalmente,
da classificacdo deles”.

A anélise dos dados quantitativos e quantitativos, foram compilados e transformados

em tabelas ou graficos, para possibilitar uma analise, conclusiva dos resultados.

3. REVISAO DA LITERATURA

De acordo com Drucker (1954, P. 341) “O trabalho do gerente ¢ similar ao trabalho do
maestro, sendo que o gerente, além de conduzir a orquestra, desempenha também o papel de
intérprete”. Efetivamente, o gestor tem papel fundamental na organizagdo, pois ¢ dele a respon-
sabilidade de criar um ambiente propicio para que sejam realizados os objetivos da empresa.
Cabe a ele a tarefa de definir as metas e despertar a motivag¢ao de seus colaboradores para que
elas sejam alcangadas.

Também cabe a ele promover o interesse da participagdo do colaborador, avaliar seu
desempenho, verificar os pontos que podem ser melhorados, colhendo suas sugestdes e também

administrando conflitos quando se apresentam na organizagao.

3.1 LIDERANCA

Robbins (2002 p.304) define “lideranca como a capacidade de influenciar um grupo em
direcdo ao alcance dos objetivos”, ressaltando que “nem todos os lideres sdo administradores,
assim como nem todos os administradores sdo lideres”.

Ainda sobre o conceito de lideranga, Borges (2009, p. 5) manifesta que “a atitude de
liderar ja era exercida muito antes de se encontrarem defini¢des a respeito. Durante esse pro-

cesso de defini¢des, varios modelos de lideranca foram desenhados pela sociedade. ”



3.2 MOTIVACAO

Maslow (2000) criou uma teoria na qual as necessidades humanas estariam organizadas
em uma hierarquia de importancia, na ordem em que os individuos geralmente procuram satis-
fazé-las. No nivel mais baixo, ou seja, na base dessa hierarquia estdo as necessidades mais
baixas — fisioldgicas — e, no topo, as necessidades mais elevadas - auto realizagdo. Uma vez
satisfeitas essas necessidades, elas passam a nao mais influenciar no comportamento dos indi-
viduos. Entretanto, quando algum motivo impede a satisfagao da necessidade, o individuo fica
frustrado e, consequentemente, tem reacdes comportamentais. A representacdo grafica dessa
teoria esta representada na Figura A.

Figura A — Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Fonte: MASLOW, (2000, p.105).

Ressalta ainda Vergara (2003, p.86), que “lideres devem mostrar-se habeis para condu-
zir processos multidisciplinares e deles participar visto que demandam poder de abstragdo, ana-
lise e sintese”. Verifica-se, portanto, que os lideres sao importantes no processo da motivagao,
pois possuem habilidade para detectar a variagdo do desempenho dos colaboradores quando

isto € inerente a area motivacional.

3.3 TOMADA DE DECISAO

Na opinido de Kazamier (1975) a habilidade em tomar decisdes ¢ a chave para o plane-
jamento bem-sucedido em todos os niveis de gestdo. Isto envolve mais que uma simples sele¢ao
de planos de agdo porque assume, pelo menos, trés fases: diagndstico; descobertas de alternativa
e analise. Com base nessa premissa, o gestor, primeiro deve ter a capacidade de diagnosticar o

problema para descobrir as alternativas viaveis para resolvé-lo. E s6 ap6s uma analise minuci-



osa das alternativas identificadas, ele deve tomar uma decisdo que venha solucionar o tal pro-
blema. Robbins e Decenzo (2004, p. 84), sobre esta questao, esclarecem que tomar decisdes ¢
fazer escolhas, o que demanda pensamentos cuidadosos e muitas informacoes.

Para CHIAVENATO (1997) a tomada de decisao € o processo de escolher um curso de
acdo entre varias alternativas, para se enfrentar um problema ou aproveitar uma oportunidade.
Ele acrescenta que tomar decisdes ¢ uma parte importante do ato de administrar.

Rezende (2005 p.247), argumenta que a informagdo quando planejada e disseminada
de forma adequada, pode facilitar o processo de tomada de decisao. Ja Robbins e Decenzo
(2004, p. 83) afirmam que a maioria dos tomadores de decisdo o fazem com base em informa-
¢oes incompletas. Eles complementam que frente a problemas complexos, reduzimos o pro-
blema a algo que possamos entender. Eles completam seus argumentos afirmando que muitas
vezes, as pessoas tém habilidades limitadas em processar e assimilar grandes quantidades de
informagdo para chegar a uma solucao 6tima. Como resultado, elas apenas “satisfacientizam’,
ou seja, buscam solugdes que sejam satisfatdrias e suficientes — ou simplesmente boas o sufici-
ente. ”

Diante da complexidade desse fendmeno que ¢ a tomada de decisdo, ¢ presumivel que
a maioria dos gestores demandam poucas habilidades e alternativas para resolver problemas

aparentemente simples, assim como para solucionar possiveis conflitos organizacionais.

3.4 GESTAO DE CONFLITOS

O estudo de Berg (2012, p.18), constata que o conflito nos tempos atuais € inevitavel e
sempre evidente, dai que a compreensao de suas manifestagdoes e do impacto que provoca no
comportamento humano ¢ fundamental para o sucesso pessoal e profissional de qualquer gestor.

Ja na visdo de Chiavenato (2004), o conflito ocorre pela diferenca de objetivos e inte-
resses pessoais, e ¢ parte inevitavel da natureza humana; constituindo o lado oposto da coope-
racdo e da colaboragdo, a palavra conflito estd ligada a desacordo, discordia etc. Segundo ele,
para que haja conflito, além da diferenga nos fatores citados, deve haver interferéncia deliberada
de uma das partes envolvidas ou seja, quando uma das partes, seja individuo ou grupo, tenta
alcangar seus proprios objetivos articulada com alguma outra parte, isso interfere na sua busca
para atingir os objetivos.

De acordo com Burbridge e Burbridge (2012), a natureza de um conflito pode ser ob-
servada a partir de trés categorias: a) origem do comportamento humano, que ¢ a categoria mais

complexa e integral de todos os tipos de conflito, pois cada um tem seu universo particular



composto de uma matriz de sentimentos, reagdes € pensamentos; b) origem estrutural que ¢ a
categoria que se refere a normas, politicas e procedimentos, e, mais particularmente, fluxos de
informacdes da propria empresa, que podem ser, em parte, responsaveis por boa parte dos con-
flitos desnecessarios; ¢) origem externa que ¢ a categoria onde muitos dos conflitos que vem
do mundo externo sdo necessarios, e fazem parte do negocio, como tensdes de mercado, aspec-
tos de entidades publicas e governo, entre outros.

Os estudos de Burbridge e Burbridge (2012), relatam que os conflitos auxiliam no pro-
cesso de mudangas necessarias € no crescimento das organizagdes, mas em contrapartida, ge-
ram custos que passam despercebidos, mas que influenciam no funcionamento da empresa,
como a alta taxa de rotatividade, absenteismo, motivac¢ao reduzida, baixa produtividade etc.

A visdo desses autores deixa evidente que os conflitos interferem no desempenho orga-
nizacional. Contudo ¢ fundamental o papel do gestor para que eles sejam corretamente admi-
nistrados e que ndo afetem a produtividade, e nem a qualidade do relacionamento entre os co-

laboradores e a organizagao.

3.5 GESTAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O colaborador ¢ uma pega-chave na organizacdo, visto que desenvolve praticamente
toda a atividade produtiva. Entretanto, € preciso avaliar regularmente o quanto essa satisfacao
significa para que ele permaneca dedicado e identificado com os objetivos organizacionais e
vice-versa. Maximiano (2009) afirma que o clima organizacional ¢, em esséncia, uma medida
de como as pessoas se sentem em relagdo a empresa e seus administradores. A gestdo do clima
organizacional atualmente foi incorporada a gestdo da QVT-Qualidade de Vida no Trabalho.

Litwin e Stringer (1999 apud GRACA, 2002), delinearam sete varidveis que ponderam
como pontos chave para entendimento das dimensdes constituidas do Clima Organizacional,
sdo elas: Conformismo; Responsabilidade; Padrdes; Recompensas; Clareza Organizacional;
Calor e Apoio; Lideranga. A pesquisa de clima organizacional ¢ o instrumento pelo qual ¢
possivel entender mais de perto as necessidades da organizagdo e do quadro de pessoal a sua
disposi¢do, a medida que caracteriza tendéncias de satisfagdo ou de insatisfagdo no ambiente
de trabalho (CODA, 1997, p. 99).

A administra¢do do clima organizacional nunca foi alvo de tantas analises e a realidade
comprova que no ambiente organizacional tudo o que se refere diretamente aos colaboradores,
sO tende a crescer. Afinal, sdo as pessoas que movem as organizagdes € os gestores devem

adotar procedimentos e ferramentas que monitorem sua satisfacao individual e com o ambiente.



Se os colaboradores estdo satisfeitos, ¢ natural que apresentem engajamento e uma atuagao
positiva, que impacte diretamente no negocio. Entretanto, se as pessoas apresentam sinais de
descontentamento ou de desmotivacao, a empresa corre riscos sérios (BISPO, 2010). Na visao
dessa autora, as pessoas desmotivadas no minimo, nao terdo estimulo para desenvolverem no-
vas competéncias e irem além das expectativas da empresa. E, em situagdes mais extremas, na
primeira oportunidade que tiverem, abandonardo o barco e irdo para a concorréncia. O enten-
dimento sobre comprometimento organizacional ¢ essencial na medida em que permite que se

desvele a relacdo existente entre os individuos e a organizacao.

DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir apresenta-se os dados obtidos na pesquisa de campo os quais foram organiza-
dos na sequéncia do questionario de coleta, aplicado a um total de 15 pessoas, entre colabora-
dores e gestores. Para que pudessem ser melhores analisados e interpretados, eles foram orde-
nados em tabelas e graficos, visando atender aos objetivos deste Trabalho de Conclusdo de

Curso.

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

O perfil dos entrevistados foi composto a partir das seguintes caracteristicas: Faixa Eta-

ria ¢ Tempo de Trabalho na Empresa. Os resultados estdo demonstrados a seguir.

4.1.1 Faixa etaria

Conforme a pesquisa, 40% dos entrevistados possui entre 36 e 45 anos de idade, 34%
possui entre 26 ¢ 35 anos de idade, e os demais estdo distribuidos nas faixas intermediarias.
Esse resultado pode ser mais bem observado no Grafico 1.

Grafico 1 - Faixa Etaria

2: 13% W De 18 a 25 anos
’ (1]

De 26 a 35 anos

6; 40% 5; 34% De 36 a 45 anos

Acima de 45 anos

Fonte: Dados primarios (2019).
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4.2.2 Tempo de Trabalho na Empresa

Dentre os entrevistados, a grande maioria (67%) trabalha ha mais de 5 anos na empresa,
27% estdo na empresa de 1 a 5 anos e apenas uma pessoa trabalha entre 6 meses e 1 ano,
conforme o Gréfico 2.

Grafico 2 — Tempo de Trabalho na Empresa.

« RO,
H De 1 més a 6 meses

4;27% De 6 meses a 1 ano
10; 67%
De 1 ano a5 anos

Ha mais de 5 anos
Fonte: Dados primarios (2019).

4.2 DADOS REFERENTES A AVALIACAO DO DESEMPENHO GERENCIAL

Esses dados referem-se a avaliagdao do gestor da empresa realizada pelos colaboradores,
em relagdo aos seguintes fatores: Credibilidade e Confianca, Trabalho em Equipe, Disponibi-
lidade, Comprometimento, Flexibilidade, Aplicacdo do Conhecimento, Relacionamento Inter-
pessoal, Comunicag¢do, Planejamento, Capacidade para Resolver Problema, Capacidade de Res-
posta , Comportamento Etico, Criagdo ou Inovagdo, Capacitagio e Desenvolvimento Profissi-
onal, Capacidade de Desenvolvimento de Equipe, Adaptabilidade as Mudancas, Desempenho

Geral. Os resultados estdo demonstrados a seguir.

4.2.1 Credibilidade e Confianca

Esses dados referem-se a avaliacao dos entrevistados quanto a propria percepgao em
relacdo ao futuro na empresa, quanto a confianca do gestor nas informagdes/atividades dispo-
nibilizadas e quanto a confianca do gestor nas informagdes/atividades compartilhadas. Os re-
sultados indicaram que 89% dos entrevistados concordaram parcialmente ou totalmente que
confiam no futuro da Empresa, e que o gestor confia nas informagdes que eles disponibilizam
e que compartilha com eles informagdes e atividades. 4% tém duvidas quanto a esses itens e

7% discordam parcialmente, conforme Quadro 1.



Quadro 1 - Credibilidade e Confianga
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FATORES | CT | cP | TD | DP | DT | TOTAL
Credibilidade e Confianca
1 — Confio no futuro corporativo da TRANSRIO em Re- 8 5 - 2 - 15
lacdo a gestdo.
2-Nosso gerente confia nas informagdes/atividades que 6 8 1 - - 15
disponibilizamos sobre os Servigos que estdo sob nossa
responsabilidade.
3. Nosso gerente compartilha conosco Informagdes/Ati- 5 8 1 | 0 15
vidades
TOTAL 19 21 2 3 - 45
% 42% | 47% 4% 7% - 100,0

Fonte: Dados primarios (2019).

CT - Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho dividas DP — Discordo parcialmente.

DT — Discordo totalmente.

4.2.2 Trabalho em Equipe

Esses dados referem-se a avaliacdo do gestor pelos colaboradores quanto a demonstra-

¢do de capacidade de interagir e cooperar no compartilhamento de ideias, objetivos, atividades

e solugdes para atingir os objetivos da empresa. Os resultados indicaram que 86% das respos-

tas, foram de concordancia total (C.T) ou concordancia parcial (C.P) de que o gerente demons-

tra capacidade de trabalhar em equipe. 7% dos entrevistados demonstrou duvidas e igualmente

7% discordou parcialmente (D.P) em relagdo a esse fator, conforme Grafico 3.

Grafico 3 — Trabalho em Equipe

Fonte: Dados primarios (2019).

4.2.3 - Disponibilidade

mCT

mC.P

T.D

D.P

ED.T

Esses dados referem-se a avaliagdo do gestor pelos colaboradores quanto a disponibili-

dade para atender as solicitagdes na execu¢ao das atividades. Os resultados indicaram que 86%

das respostas, foram de concordancia total (C.T) ou concordancia parcial (C.P) de que o gerente
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sempre esta disponivel as solicitagdes. 7% dos entrevistados demonstrou duvidas e igualmente
7% discordou parcialmente (D.P) em relagdo a esse fator, conforme Gréafico 4.

Grifico 4 — Disponibilidade

uC.T
uC.P
=T.D

D.P

=D.T

Fonte: Dados primarios (2019).

4.2.4 — Comprometimento

Esses dados referem-se a avaliagdo do gestor pelos colaboradores quanto ao seu esfor¢o
para atingir os objetivos da Empresa. Os resultados indicaram que 86% das respostas, foram de
concordancia total (C.T) ou concordancia parcial (C.P) de que o gerente se esfor¢a bastante.
7% dos entrevistados demonstrou duvidas e igualmente 7% discordou parcialmente (D.P) em
relacdo a esse fator, conforme Grafico 5.

Grifico 5 - Comprometimento

mCT
mC.P
uT.D

D.P

ED.T

Fonte: Dados primarios (2019).

4.2.5 - Flexibilidade

Esses dados referem-se a avaliagdo dos entrevistados quanto a Flexibilidade do gestor
em compreender e responder as novas situacdes de trabalho e aceitar novas ideias da equipe.
Os resultados indicaram que 84% dos entrevistados concordaram parcialmente ou totalmente
que existe essa flexibilidade 6% discordaram parcialmente ou totalmente e apenas 10% dos

colaboradores teve dividas quanto ao item, O Quadro 2, especifica esses valores.



Quadro 2 - Flexibilidade
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FATORES CT CP TD DP DT | TOTAL
1. Nosso gerente compreende bem e responde 5 8 2 - - 15
com tranquilidade as novas situagdes de trabalho.
2- Nosso gerente aceita novas ideias propostas 4 8 1 1 1 15
por sua equipe ¢ as transforma em agdes.
TOTAL 9 16 3 1 1 30
% 30% 54% 10% 3% 3% 100,0

Fonte: Dados primarios (2019).

CT — Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho diividas DP — Discordo parcialmente.

DT — Discordo totalmente.

4.2.6- Aplicacdo do Conhecimento

Esses dados referem-se a avaliagdo do gestor pelos colaboradores quanto a aplicagdo do

seu conhecimento as fungdes exercidas. Os resultados indicaram que 73% das respostas, foram

de concordancia total (C.T) ou concordancia parcial (C.P) de que o gerente aplica esse conhe-

cimento. 14% discordou parcialmente (D.P) ou totalmente (DT) e 13% demonstrou diividas em

relacdo a esse fator conforme Grafico 6.

Grifico 6 - Aplicagdo do Conhecimento

Fonte: Dados primarios (2019).

4.2.7 - Relacionamento Interpessoal

uC.T
uC.P
T.D
D.P
uD.T

Esses dados referem-se a avaliacdo dos entrevistados quanto a capacidade do gestor de

se relacionar de forma cordial e respeitosa com os colaboradores, clientes e fornecedores e

quanto a capacidade de manter o ambiente de trabalho agradavel e Produtivo. Os resultados

indicaram que 85% dos entrevistados concordaram parcialmente ou totalmente que o gestor

possui essas capacidades e 15% demonstrou duvidas quanto ao item. O Quadro 3, especifica

esses valores.




Quadro 3- Relacionamento Interpessoal
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FATORES CT CP TD DP DT TOTAL
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
1 — Nosso gerente possui capacidade de se relacionar 12 1 2 - - 15
de forma cordial e respeitosa com as pessoas perten-
centes aos diversos niveis hierarquicos e culturais da
empresa.
2 — Nosso gerente possui capacidade de se relacionar 13 - 2 - - 15
de forma cordial e respeitosa com todos os usudrios/cli-
entes da empresa.
3 — Nosso gerente possui capacidade de manter o am- 9 3 3 - - 15
biente de trabalho agradavel e Produtivo.
TOTAL 34 4 7 - - 45
% 76% 9% | 15% - - 100,0

Fonte: Dados primarios (2019). CT — Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho davi-
das DP — Discordo parcialmente. DT — Discordo totalmente.

4.2.8 — Comunicac¢ao

Esses dados referem-se a avaliagdo dos entrevistados quanto a capacidade do gestor de

se expressar de maneira clara, objetiva e adequada e também da capacidade de saber ouvir e

dar respostas consistentes. Os resultados indicaram que 90% dos entrevistados responderam

que concordam total ou parcialmente que o gestor possui essas capacidades. 3% discordaram

parcialmente e 7% afirmaram que tém duvidas a esse respeito, conforme o Quadro 4.

Quadro 4- Comunicagdo

FATORES CT Cp TD | DP | DT TOTAL
1 — Nosso gerente tem capacidade para se expressar 10 4 1 - - 15
de maneira clara, objetiva e adequada.
2 - Nosso gerente tem capacidade de saber ouvir e dar 7 6 1 | - 15
respostas consistentes.
TOTAL 17 10 2 1 - 30
% 57% 33% 7% | 3% - 100,0%

Fonte: Dados primarios (2019).

CT — Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho duavidas

DT — Discordo totalmente.

4.2.9— Planejamento

DP — Discordo parcialmente.

Esses dados referem-se a avaliagdo dos entrevistados quanto a capacidade do gestor de

visualizar e organizar as sequéncias de a¢des necessarias para atingir os objetivos/metas da

empresa. Os resultados indicaram que 87% dos entrevistados responderam que concordam to-

talmente ou parcialmente que o gestor possui essas capacidades. Ja 3% discordaram parcial-

mente e 10% afirmaram que t€ém dtvidas a esse respeito, conforme o Quadro 5.




15

Quadro 5- Planejamento

FATORES CT CP TD | DP | DT | TOTAL

Planejamento

1 —Nosso gerente tem capacidade de visualizar 8 5 1 1 - 15
as sequéncias de agdes necessarias para atingir
0s objetivos/metas da empresa.

2 - Nosso gerente tem capacidade de organizar 6 7 2 - - 15
as sequéncias de agdes necessarias para atingir
0s objetivos/metas da empresa.

TOTAL 14 12 3 1 - 30

% 47% 40% | 10% | 3% | - 100,0%

Fonte: Dados primarios (2019).

CT - Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho dividas DP — Discordo parcialmente.

DT — Discordo totalmente.

4.2.10 - Capacidade para Resolver Problemas

Esses dados referem-se a avaliagdo dos entrevistados quanto a capacidade do gestor de
resolver problemas, conflitos internos e imprevistos de forma eficaz, a partir do seu conheci-
mento/experiéncia. De acordo com os resultados da pesquisa, 87% dos entrevistados responde-
ram que concordam total ou parcialmente que o gestor possui essa capacidade. Apenas 13%
afirmaram que t€ém davidas a esse respeito, conforme o Grafico 7.

Grafico 7— Capacidade para Resolver Problemas
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Fonte: Dados primarios (2019).
4.2.11 - Capacidade de Resposta

Esses dados referem-se a avaliagdo dos entrevistados quanto a capacidade do gestor de
dar resposta aos questionamentos e encaminhamentos relativos as atividades organizacionais.
De acordo com os resultados da pesquisa, 80% dos entrevistados responderam que concordam
total ou parcialmente que o gestor possui essa capacidade, enquanto 20% afirmaram que tém

davidas a esse respeito, conforme o Grafico 8.
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Grafico 8 — Capacidade de Resposta
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Fonte: Dados primarios (2019).
4.2.12 - Comportamento Etico

Esses dados referem-se a avaliagdo do gestor pelos colaboradores em relagao a sua de-
monstragao de atitude pautada pelo respeito, integridade, justi¢a, impessoalidade e valorizagao
da cidadania e do bem publico. Os resultados da pesquisa evidenciaram que 87% dos entrevis-
tados responderam que concordam totalmente, ou parcialmente que o gestor demonstra essa
atitude, enquanto 13% afirmaram que tém duavidas a esse respeito, conforme o Grafico 9.

Grafico 9 — Comportamento Etico
uC.T
uC.P
=T.D

11; 74% D.P

ED.T

Fonte: Dados primarios (2019).
4.2.13 — Criacao/Inovacao

Esses dados referem-se a avaliagdo dos entrevistados em relagdo a capacidade do gestor
de criar e inovar e de incentivar a criagdo/inovagdo em projetos, planos, metodologias e outras
ferramentas e formas de trabalho. Os resultados indicaram que 77% dos entrevistados respon-
deram que concordam totalmente ou parcialmente que o gestor possui essas capacidades. 13%
discordaram parcialmente e 10% afirmaram que t€ém duvidas a esse respeito, conforme o Qua-

dro 6.



Quadro 6- Criagao/Inovagao
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FATORES CT Ccp TD DP | DT | TOTAL
Criacdo/Inovagéao
1 — Nosso gerente tem capacidade de criar ¢ inovar 5 6 1 3 - 15
em projetos, planos, metodologias e outras ferra-
mentas que gerem a otimizagdo nos processos e for-
mas de trabalho.
2 - Nosso gerente tem capacidade de incentivar a cri- 5 7 2 1 - 15
acdo/inovacgdo de projetos, planos, metodologias e
outras ferramentas desenvolvidas pela equipe, que
gerem otimizagdo nos processos ¢ formas de traba-
lho.
TOTAL 10 13 3 4 - 30
% 34% 43% 10% | 13% - 100,0%

Fonte: Dados primarios (2019).

CT - Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho dividas DP — Discordo parcialmente.

DT — Discordo totalmente.

4.2.14 - Capacitacio e Desenvolvimento Profissional

Esses dados referem-se a avaliacao dos entrevistados em relacdo a demonstracao de

grande interesse do gestor pela busca ativa de qualifica¢do e aprimoramento profissional na sua

area de atuacdo. O resultado da pesquisa evidenciou que 66% dos entrevistados responderam

que concordam totalmente ou parcialmente que o gestor demonstra esse interesse. 21% discor-

dam parcialmente e totalmente sobre a demonstracao desse interesse por parte do gestor e 10%

afirmaram que tém duvidas a esse respeito, conforme o Grafico 10.

Grafico 10 - Capacitagdo e Desenvolvimento Profissional

2;13%
2;13%

Fonte: Dados primarios (2019).

4.2.15 - Capacidade de Desenvolvimento de Equipe

uC.T
=mC.P
T.D
D.P
2D.T

Esses dados referem-se a avaliagao dos entrevistados em relagdo a capacidade do gestor

de perceber as necessidades e os anseios da equipe em relagdo a desenvolvimento profissional,

de propor agdes e eventos para aprimoramento da equipe e de oportunizar condi¢des adequadas
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para qualificacdo e desenvolvimento de todos os membros da equipe. Os resultados da pesquisa
mostraram que 71% dos entrevistados responderam que concordam total ou parcialmente que
0 gestor possui essas capacidades. 13% discordam parcialmente ou totalmente que o gestor
possui essas capacidades e 16% demonstraram duvidas em relagdo a esse item, conforme o
Quadro 7.

Quadro 7- Capacidade de Desenvolvimento de Equipe

FATORES CT CP TD DP DT | TOTAL

1 — Nosso gerente tem capacidade de perceber as 4 7 3 1 - 15
necessidades e os anseios da equipe em relagdo
a desenvolvimento profissional.

2 - Nosso Gerente tem capacidade de propor 5 5 2 2 1 15
agdes e eventos para aprimoramento da equipe.

3 - Nosso gerente tem capacidade de oportunizar 5 6 2 1 1 15
condigdes adequadas para qualificacdo e desen-
volvimento de todos os membros da equipe.

TOTAL 14 18 7 4 2 45

% 31% 40% 16% 9% | 4% | 100,0%

Fonte: Dados primarios (2019).
CT — Concordo totalmente. CP — Concordo parcialmente. TD — Tenho déividas DP — Discordo parcialmente.

DT — Discordo totalmente.

4.2.16- Adaptabilidades as Mudancas

Esses dados referem-se a avaliacdo dos entrevistados em relagdo a capacidade do gestor
de adaptar-se com agilidade as mudancas de métodos, processos, ferramentas, equipamentos
etc. no ambiente de trabalho. Os resultados da pesquisa demonstraram que 86% dos entrevista-
dos responderam que concordam totalmente ou parcialmente que o gestor possui essa capaci-
dade. 7% discorda parcialmente que o gestor possui essa capacidade e 7% ou afirmaram que

tém duvidas em relacdo a esse item, conforme o grafico 11.

Grafico 11 — Adaptabilidades as Mudangas
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Fonte: Dados primarios (2019).
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4.2.17 - Desempenho Geral

Esses dados referem-se a avaliacao dos entrevistados em relagdo ao impacto do trabalho
do gestor no desenvolvimento da empresa. Os resultados da pesquisa demonstraram que 87%
dos entrevistados responderam que concordam totalmente ou parcialmente que esse impacto €

muito forte, e 13% afirmaram que tém dividas em relacdo a esse item, conforme o grafico 12.

Grifico 12 - Desempenho Geral
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Fonte: Dados primarios (2019).

4.2.18 — SINTESE DOS RESULTADOS AVALIACAO DO DESEMPENHO GEREN-
CIAL

O Quadro 8, apresenta a sintese dos resultados obtidos na pesquisa de campo. As res-
postas dos entrevistados que concordaram totalmente mais as respostas dos que concordaram
parcialmente (CT+CP), atingiram 83% expressando que os colaboradores entrevistados estao
satisfeitos com o trabalho desenvolvido pelos gestores da TRANSRIO. Por outro lado, as res-
postas dos entrevistados que discordaram totalmente mais as respostas dos que discordaram
parcialmente (DT+DP) atingiram 6%, um valor sem grande expressividade quando comparado
com o resultado total. Finalmente, as respostas dos entrevistados que apresentaram duvidas

totalizaram 11%, um valor que praticamente nao interferiu no resultado do estudo.

Quadro 8 — Sintese dos Resultados Avaliagdo do Desempenho Gerencial - pagina, 20.
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FATORES CT CP % TD % DP DT % Total %
(CT+CP) (DP+DT)

Credibilidade e 40 -
Confianga 19 21 (89%) 2 (4%) 3 (7%) 45 | 100,0
Trabalho em 13 -
Equipe 7 6 (5,85%) 1 (7%) 1 (7%) 15 100,0
Disponibilidade 13 -

7 6 (86%) 1 (7%) 1 (7%) 15 | 100,0
Comprometimento 13 -

10 3 (86%) 1 (7%) 1 (7%) 15 | 100,0
Flexibilidade 25 2

9 16 (84%) 3 (10%) | 1 1 (6%) 30 | 100,0
Aplicacdo do Co- 11 2
nhecimento 5 6 (73%) 2 (13%) | 1 1 (14%) 15 | 100,0
Relacionamento 38 - - -
Interpessoal 34 4 (85%) 7 (15%) 45 | 100,0
Comunicag@o 27

17 10 (90%) 2 (7%) 1 - (3%) 30 | 100,0
Planejamento 26

14 12 (87%) 3 (10%) | 1 - (3%) 30 | 100,0
Capacidade para 13 2
Resolver Proble- 8 5 (87%) (13%) - - - 15 100,0
mas
Capacidade de 12
Resposta 7 5 (80%) 3 (20%) - - - 15 100,0
Comportamento 13
Etico 11 2 (87%) 2 (13%) | - - - 15 | 100,0
Criacao/Inovagao 23 100,0

10 13 (77%) 3 (10%) 4 - 30
Capacitacdo e De- 10 3
senvolvimento 5 5 (66%) 2 (13%) 2 1 (21%) 15 100,0
Profissional
Capacidade de De- 32 6
senvolvimento de 14 18 (71%) 7 (16%) 4 2 (13%) 45 100,0
Equipe
Adaptabilidades as 13
Mudangas 7 6 (86%) 1 (7%) 1 - (7%) 15 100,0
Desempenho Geral 13 - -

10 3 (86%) 2 (13%) (13%) 15 | 100,0
Total 194 141 335 44 - 21 5 405 100,0
% 48% 35% (83%) (11%) 5% 1% (6%) 100 % | 100,0

Fonte: Dados primarios (2019).
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4.3 -DADOS REFERENTES A AVALIACAO DO NIVEL DE SATISFACAO FUNCIONAL

Esses dados referem-se a avaliacao dos entrevistados em relagdo ao seu nivel de satis-
facdo no trabalho, em relagdo ao reconhecimento e valorizagdo do seu trabalho pela chefia,
reconhecimento e valorizagdo do seu trabalho pelo diretor-geral, reconhecimento e valorizacao
do seu trabalho pelos colegas, concordancia com as concepgoes e diretrizes da TRANSRIO,

avaliacdo da satisfacdo com o desempenho do proprio trabalho.

4.3.1 - Nivel de satisfacdo com o proprio trabalho

Os resultados da pesquisa demonstraram que 53% dos entrevistados responderam que o
nivel ¢ bom, 20% consideraram o nivel excelente. 20% avaliaram como médio, e apenas 7%
afirmaram que o nivel de satisfagao ¢ muito baixo, conforme o Grafico 13.

Grafico 13 - Nivel de satisfagdo com o proprio trabalho

m Excelente

= Bom
Médio
Baixo

H Muito Baixo

Fonte: Dados primarios (2019).

4.3.2 — Avaliacdo do Reconhecimento e valorizacdo do trabalho pela chefia

Os resultados da pesquisa demonstraram que 66% dos entrevistados responderam que
sempre ou quase sempre o seu trabalho € reconhecido e valorizado pela chefia. 27% responde-
ram que sO raramente ou as vezes o seu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pela chefia. 7%
afirmaram que nunca seu trabalho foi reconhecido ou valorizado pela chefia, conforme o Gra-
fico 14.

Grifico 14- Reconhecimento e valorizagdo do trabalho pela chefia
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H Quase sempre
Raramente
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= Nunca

Fonte: Dados primarios (2019).
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4.3.3 - Reconhecimento e valorizac¢io do trabalho pelo diretor-geral

Os resultados da pesquisa demonstraram que 53% dos entrevistados responderam que
sempre ou quase sempre sao reconhecidos e valorizados, ja 40% afirmaram que s6 raramente
ou as vezes ¢ que sdo reconhecidos e valorizados. Somente 7% afirmaram que nunca seu traba-
lho foi reconhecido ou valorizado pelo diretor-geral da TRANSRIO, conforme o Grafico 15.

Griafico 15 - Reconhecimento e valorizagao do trabalho pelo diretor-geral
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Fonte: Dados primarios (2019).

4.3.4 - Reconhecimento e Valorizacao do trabalho pelos colegas

Os resultados da pesquisa demonstraram que 53% dos entrevistados responderam que
sempre ou quase sempre sdo reconhecidos e valorizados, ja 47% responderam que s6 as vezes
seu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pelos colegas, conforme o Grafico 16.

Grafico 16 — Reconhecimento e Valorizag¢ao do trabalho pelos colegas
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Fonte: Dados primarios (2019).

4.3.5 - Concordancia com as concepcdes e diretrizes da TRANSRIO

Os resultados da pesquisa demonstraram que 33% dos entrevistados responderam que
estdo completamente de acordo, 7% responderam que estdo bastante de acordo, 20% responde-
ram que nao sabem e 40% responderam que estdo apenas razoavelmente de acordo com essas

concepgoes e diretrizes, conforme o Grafico 17.
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Grifico 17 - Concordancia com as concepgoes e diretrizes da TRANSRIO
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Fonte: Dados primarios (2019).

4.3.6 - Satisfacido com o desempenho do proprio trabalho

Os resultados da pesquisa demonstraram que 80% dos entrevistados responderam que
consideram o desempenho Bom, 7% afirmaram que ele esta excelente e 13% afirmaram que o
seu desempenho no trabalho é apenas mediano, de acordo com o Grafico 18.

Grifico 18 - Satisfacdo com o desempenho do proprio trabalho
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Fonte: Dados primarios (2019).
6. CONSIDERACOES FINAL

Este Trabalho de Conclusdo de Curso objetivou identificar os principais fatores interve-
nientes na relagdo entre a satisfagdo dos colaboradores e o desempenho gerencial na empresa
TRANSRIO de Gurupi - Estado do Tocantins.

Para que esse objetivo fosse alcangado, foram desenvolvidas ac¢des tedricas e praticas
como a pesquisa bibliografica onde se analisaram abordagens de diversos especialistas da Area
de Recursos Humanos, dentro dessa tematica. Foi também elaborada uma pesquisa de campo
mediante questionario previsto no projeto inicial.

Os resultados do estudo se referem em primeiro lugar a identificacdo dos principais
fatores que, na visdo dos especialistas em Administracdo de Recursos Humanos, sdo requeridos

dos gestores, para alcancarem o sucesso organizacional, Em seguida foi também verificado
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através da andlise das respostas dos colaboradores, os fatores aos quais eles atribuiram maior e
menor importancia nessa avaliacdo; finalmente, foi igualmente investigado, o nivel de satis-
facao dos colaboradores da Empresa TRANSRIO com o seu préprio trabalho.

Desse modo, os principais fatores identificados foram os seguintes: Credibilidade e
Confianga, Trabalho em Equipe, Disponibilidade, Comprometimento, Flexibilidade, Aplica-
¢ao do Conhecimento, Relacionamento Interpessoal, Comunicagdo, Planejamento, Capacidade
para Resolver Problema, Capacidade de Resposta , Comportamento Etico, Criagdo ou Inovagio,
Capacitagao e Desenvolvimento Profissional, Capacidade de Desenvolvimento de Equipe,
Adaptabilidade as Mudangas, Adaptabilidade as Mudancgas, Desempenho Geral.

Dentre os fatores identificados, os mais fortes de acordo com a resposta dos colabora-
dores foram Comunicagdo (90%), Credibilidade e Confianga (89%), Comportamento Etico,
Capacidade para Resolver Problemas e Planejamento (empatados em 87%).

As respostas dos colaboradores permitiram a interpretagdo de que os fatores mais fracos
foram respectivamente: Capacitagdo e Desenvolvimento Profissional (66%), Capacidade de
Desenvolvimento de Equipe (71%), e Aplicagdo do Conhecimento (73%).

Com relagao a avaliacao do nivel de satisfacao dos colaboradores da Empresa TRANS-
RIO com o seu proprio trabalho, as respostas da pesquisa identificaram os seguintes fatores, em
ordem decrescente de importancia.

1 - Concordancia com as concep¢oes e diretrizes da TRANSRIO - 33% dos entre-
vistados responderam que estdo completamente de acordo, 7% responderam que estdo bastante
de acordo, 20% responderam que ndo sabem e 40% responderam que estdo apenas razoavel-
mente de acordo com essas concepgoes e diretrizes.

2 - Nivel de satisfacdo com o préprio trabalho - 53% dos entrevistados responderam
que o nivel € bom, 20% consideraram nivel excelente. 20% avaliaram como médio, e apenas
7% afirmaram que o nivel de satisfacdo ¢ muito baixo.

2 - Reconhecimento e valorizacio do trabalho pelo diretor-geral - 53% dos entre-
vistados responderam que sempre ou quase sempre sdao reconhecidos e valorizados, ja 40%
afirmaram que s raramente ou as vezes € que sdo reconhecidos e valorizados. Somente 7%
afirmaram que nunca seu trabalho foi reconhecido ou valorizado pelo diretor-geral da TRANS-
RIO.

2 - Reconhecimento e Valoriza¢ao do trabalho pelos colegas - 53% dos entrevistados
responderam que sempre ou quase sempre sao reconhecidos e valorizados, ja 47% responderam

que so as vezes seu trabalho € reconhecido e valorizado pelos colegas.
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3 - Reconhecimento e valoriza¢ao do trabalho do colaborador pela chefia - 66% dos
entrevistados responderam que sempre ou quase sempre o seu trabalho é reconhecido e valori-
zado pela chefia. 27% responderam que sé raramente ou as vezes o seu trabalho ¢ reconhecido
e valorizado pela chefia. 7% afirmaram que nunca seu trabalho foi reconhecido ou valorizado
pela chefia.

4 - Satisfacdo com o desempenho do préprio trabalho - 80% dos entrevistados res-
ponderam que consideram o seu desempenho Bom, 7% afirmaram que ele esta excelente e 13%
afirmaram que o seu desempenho no trabalho ¢ apenas mediano.

Finalizando essa analise, foi possivel identificar que os principais fatores que fazem
maior relagdo entre, a satisfagao funcional e desempenho gerencial, encontrados foram; Comu-
nicagio - (90%), Credibilidade e Confianga - (89%), Comportamento Etico, Capacidade para
Resolver Problemas e Planejamento - (empatados em 87%), Satisfacdo com o desempenho do
proprio trabalho — (80%), e o, Reconhecimento e valorizagdo do trabalho do colaborador pela
chefia -(66%) de acordo com a percep¢ao dos entrevistados da empresa Transrio de Gurupi-

TO.
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