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RESUMO

O estudo objetiva analisar o nivel de satisfagdo no trabalho sob a ética dos funcionarios do setor de
manutengao de elevadores da empresa Otis. Para tanto, foi realizada a revisado da literatura com foco
nas teorias da satisfagdo no trabalho. Em seguida, aplicou-se o instrumento elaborado e validado
cientificamente - a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST). A pesquisa é do tipo exploratéria, com
abordagem tanto qualitativa quanto quantitativa. Para a coleta de dados, elegeu-se uma amostra de
10 respondentes com aplicagéo de 20 questionarios. Os dados foram tabulados e analisados com o
objetivo de verificar o nivel de satisfagdo com os colegas; o nivel de satisfagdo com o salario; o nivel
de satisfagdo com a chefia; o nivel de satisfagdo com as tarefas; o nivel de satisfagdo com as
promogdes. Os resultados sdo discutidos e analisados com consideragbes de que a empresa
necessita repensar os pontos de insatisfagdo no ambiente de trabalho, apontados pelos
respondentes.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagao. Satisfagdo no trabalho. Ambiente de trabalho.

ABSTRACT

The objective of this study is to analyze the level of job satisfaction from the perspective of employees
in the elevator maintenance sector of the company Otis. For that, a review of the literature focusing on
theories of job satisfaction was carried out. Then, the instrument elaborated and scientifically validated
- the Occupational Satisfaction Scale was applied. The research is exploratory, with both qualitative
and quantitative approaches. For the data collection, a sample of 10 respondents with 20
questionnaires was selected. The data were tabulated and analyzed in order to verify the level of
satisfaction with colleagues; the level of satisfaction with the salary; the level of satisfaction with the
manager; the level of job satisfaction; the level of satisfaction with promotions. The results are
discussed and analyzed, with considerations that, the company needs to rethink the points of
dissatisfaction in the workplace, pointed out by the respondents.

KEYWORDS: Motivation. Job satisfaction. Desktop.
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1 INTRODUGAO

Ao longo dos ultimos 40 anos, a satisfagdo do trabalho tem sido estudada por
lentes distintas, entre as quais se destacam: o processo motivacional; a capacidade
de predizer diferentes comportamentos de trabalho (produtividade, desempenho,
rotatividade e absenteismo); promocéao e prote¢cao da saude no trabalho; e conceitos
afetivos impactantes na satisfagcao ou insatisfagcdo de cada funcionario (SIQUEIRA,
2008).

As pessoas costumam passar a maior parte do dia no seu ambiente de
trabalho e, com isso, acabam sendo afetadas em todas as dimensdes na vida
humana: fisica, afetiva, intelectual e espiritual. Diante disso, entende-se que o
ambiente de trabalho precisa prover condicdes favoraveis e satisfatorias para que o
trabalhador se sinta confortavel e obtenha o melhor desempenho para exercer sua

funcao.

Um dos grandes desafios atuais das organizagdes estd em manter seus
funcionarios motivados e satisfeitos, e fazer com que o individuo continue achando
sentido no que faz. A satisfacdo no trabalho é, portanto, um relevante motor em
qualquer relagcao entre trabalhador e organizagdo, podendo ser mensurada e

acompanhada por diferentes instrumentos em diferentes tipos organizacionais.

Em um contexto de empresa como a OTIS Elevadores, uma empresa de
grande porte, lider na fabricagéo e prestagdo de servicos em elevadores, escadas e
esteiras rolantes, constitui-se em um rico ambiente para a pesquisa. Trata-se de
uma empresa consolidada no mercado mundial, no ramo em que atua, possuindo
funcionarios atuantes, diretamente com servigo de manutencao, foco desse estudo e

local de trabalho do pesquisador no referido setor.

Com esta contextualizagdo, elaborou-se a seguinte questdo: como os
funcionarios do setor de manutencao de elevadores da OTIS Fortaleza percebem a
satisfacao no ambiente de trabalho?

Desta maneira, os objetivos ficaram assim definidos nesta pesquisa. Objetivo

geral: analisar a satisfagcdo no ambiente de trabalho da OTIS Fortaleza, sob a ética
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dos funcionarios do setor de manutencdao de elevadores. Objetivos especificos:
descrever as teorias classicas da motivagao; descrever a satisfagdo com os colegas;
descrever a satisfacao com o salario; descrever a satisfacdo com a chefia; descrever
a satisfacdo com a natureza do trabalho; descrever a satisfacdo com as promocgdes.
E, objetivo empirico: medir o grau de satisfagdo no ambiente de trabalho da OTIS,
sob a otica dos funcionarios do setor de manutengao de elevadores na filial de
Fortaleza.

O trabalho encontra-se estruturado a partir do capitulo inicial com a
introdugcdo, com a apresentacdao do trabalho; do problema da pesquisa e seus
objetivos. O capitulo dois apresenta o referencial tedrico, no qual trata, a principio,
das teorias da motivacdo relacionadas a satisfagdo no trabalho; seguidas das
descrigdes das dimensdes abordadas na Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST),
de acordo com o estudo de Siqueira. No capitulo trés, relacionam-se os recursos
metodoldgicos, utilizados nesta pesquisa, € o0s meios utilizados para sua
consecucdo. No quarto capitulo, analisou-se o grau de satisfacdo no trabalho, por
parte dos funcionarios da Otis, e sao apresentadas as consideragdes finais, acerca

do estudo.

2 REVISAO DE LITERATURA

Nesta revisao de literatura serdo apresentados os conceitos e fundamentos
existentes sobre o tema em questdo, que irdo nortear esta pesquisa. A
fundamentacdo tedrica da pesquisa aborda, desde as teorias classicas da
motivagdo, seguidas das descrigdbes das dimensdes abordadas na Escala de
Satisfagdo no Trabalho (EST).

2.1 AS TEORIAS CLASSICAS DA MOTIVACAO
Neste capitulo serdo descritas as teorias classicas da motivacao conforme os

tedricos e estudiosos do assunto: Abraham Maslow, Frederick Herzberg, David

McClelland, McGregor e Victor H. Vroom.
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2.1.1 Teoria da Hierarquia de Necessidades de Abraham Maslow

A Hierarquia de necessidades de Maslow, também conhecida como piramide
de Maslow, € uma divisao proposta por Abraham Maslow, em que as necessidades
de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes das necessidades de nivel mais alto.
Cada individuo tem de satisfazer necessidades de ordem inferior, galgando
uma hierarquia de necessidades para atingir a sua autorrealizagdo (PERLARDI,
2011).

Assim, o psicélogo norte-americano, hierarquizou as necessidades de

motivacao da seguinte forma:

Figura 1 — Necessidades de Maslow
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Fonte: Ribas, 2011, p. 9. (adapatado pelo autor).

As necessidades fisiologicas referem-se as necessidades basicas, como:
fome, sede, sono e calor. As necessidades de seguranga nascem a partir da busca
por um ambiente estavel e que garanta protegdo ao individuo. As necessidades
sociais sao decorrentes da participacao e aceitacdo de um individuo por parte dos
outros. As necessidades de autoestima estdo relacionadas com a maneira que o
individuo se avalia, conduzindo-o a sentimentos de poder, capacidade e aptidao. E,
por fim, as necessidades de auto-realizacdo referem-se a realizacdo potencial de
cada individuo, manifestadas no momento em que todas as demais necessidades
forem satisfeitas (RIBAS, 2011).

A teoria de Maslow trouxe contribuigdes importantes, com um novo conceito e

estabeleceu uma dinamica motivacional para o estudo da motivagdo nas empresas
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(RIBAS, 2011). Bergamini (2008) assevera que a teoria das necessidades de
Maslow teve absoluta aceitacdo, apesar das evidéncias insuficientes de pesquisa

empirica.

2.1.2 Teoria dos dois Fatores de Frederick Herzberg

Nesta teoria, conforme Vieira et al. (2011), o comportamento humano é
influenciado por dois grupos de fatores: os higiénicos e os motivacionais. Assim
temos:

a) Fatores higiénicos - abrangem todos os beneficios oferecidos pela
empresa, tais como: ambiente de trabalho, relacionamento com os
superiores, seguranga no emprego, beneficios sociais e salario; que séao
vistos como fatores que podem gerar insatisfagdo, caso nao estejam
apropriados.

b) Fatores motivacionais - estdo relacionados com o cargo ocupado pelo
empregado e abrangem o reconhecimento e oportunidade de progresso
profissional; responsabilidade e realizacdo que leva o funcionario de
estado de nao-satisfagcao ao estado de satisfacao.

As contribuicbes da Teoria de Herzberg para a compreensdo da motivagao
para o trabalho, foram: a possibilidade do funcionario ter maior autonomia para
pratica e planejamento de seu trabalho, a valorizagado dos processos de ascensao e
reconhecimento de cargos e uma abordagem diferenciada sobre o papel da

remuneragao acerca da motivagao para trabalho (FERREIRA et al., 2006).

2.1.3 Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de David McClelland

De acordo com Ferreira et al. (2006) a respeito desta teoria, David McClelland
descreve que as pessoas sdo motivadas por trés necessidades basicas, que sio:
necessidade de realizac&o, necessidade de poder e necessidade de associacao.

Conforme Fraga (2010), a teoria é apresentada da seguinte forma: a
necessidade de realizagdo representa um interesse recorrente na busca de
exceléncia, de realizacdo com relacdo a determinados padrbées, em um impeto para

alcancar o sucesso. A necessidade de poder representa um interesse de fazer com
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que os outros se comportem de um modo que ndo o fariam naturalmente. A
necessidade de associagdo € representada pelo desejo de relacionamentos
interpessoais proximos e amigaveis.

Ainda, conforme esta teoria, a motivagao esta ligada ao impulso de obter
sucesso nas atividades desenvolvidas, mais pela sua realizacdo pessoal

(intrinseca), do que pelo recebimento de recompensas externas (extrinseca).

2.1.4 Teoria X e Y de McGregor

A teoria de McGregor, conforme Vieira et al. (2011) se apresenta como dois
extremos opostos de suposi¢des. Estas suposicdes foram denominadas “X” e “Y”.
De acordo com a teoria “X”, o ser humano em geral néo gosta intrinsecamente de
trabalhar, e trabalha o minimo possivel. Assim, conforme a teoria, a maior parte das
pessoas precisa ser coagida, vigiada, orientada, ameagada com castigos, a fim de
fazer o devido esforgo para alcangar os objetivos da organizagao.

Ja a teoria “Y”, numa visdo mais positiva do ser humano, sustenta que os
funcionarios gostam de trabalhar, séo criativos, buscam responsabilidades e podem
se autodirecionar. De acordo com a teoria Y o esfor¢co e o dispéndio de energia no
trabalho sao algo natural. Portanto, o controle externo e a coagdo nao sdo meios

adequados de se obter trabalho, conforme essa teoria Y (VIEIRA et al., 2011).

2.1.5 A Teoria da Expectativa de Victor H. Vroom

A teoria afirma que quando uma tarefa traz a expectativa de recompensas
organizacionais e, desta forma, bons resultados pessoais, o individuo apresenta-se
mais motivado a realiza-la (SALGADO, 2005). O modelo proposto por Vroom é
baseado em trés fatores: Atracdo, Relacdo desempenho-recompensa e Relacao
esfor¢co-desempenho (ROBBINS, 2008)

Conforme entendimento dos conceitos, a atragao consiste na forca de desejo
do trabalhador por um resultado particular. A instrumentalidade € a relagao entre o
desempenho e a recompensa. E, a expectativa € a percepg¢ao do individuo em
relacdo ao seu esforgo para atingir determinado nivel de desempenho (PEREIRA,
2011).
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Esta teoria considera que um funcionario se sente motivado a despender um
alto grau de esforgo quando isto vai resultar em boa avaliagdo de desempenho; e
consequentemente, uma boa avaliagdo de desempenho vai resultar em
recompensas organizacionais, como: bonificagdo, aumento de salario ou promogao;

e que estas recompensas vao atender suas metas pessoais (ROBBINS, 2008).

2.2 DIMENSAO DO NIVEL DE SATISFACAO COM OS COLEGAS

Nesta dimensao, a satisfagdo com os colegas de trabalho, conforme Siqueira
(2008) se revela na importdncia da convivéncia com colegas, as chefias e a
realizacdo das tarefas, gerando gratiddo entre os funcionarios. Com relagdo ao
ambiente social, os supervisores e colegas sao fontes primarias de satisfagao, pois o
funcionario pode estar satisfeito com seu supervisor ou colegas, uma vez que estes
ajudam a atingir alguns resultados dentro da empresa.

A dimenséo do nivel de satisfagdo com os colegas vai ao encontro as teorias
de Maslow e David McClelland no que se referem as necessidades sociais
decorrentes da participacdo e aceitacdo de um individuo por parte dos outros; de
associagao, com o desejo de relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis.

Para Wagner Ill (2005) o aspecto social de apoio pode ser compreendido

como doacao de cuidado e solidariedade constantes.

(...) muitos pesquisadores sugerem que o apoio social de supervisores e
colegas de trabalho podem atenuar o stress dos trabalhadores. (...). Em
termos de ambiente social, supervisdes e colegas de trabalho servem tanto
como fonte de satisfagdo como fonte de frustracdo para o trabalhador. O
funcionario pode estar satisfeito com seu superior ou com os colegas
porque eles o ajudam a atingir alguns resultados valorizados (WAGNER lI,
2005, p. 129).

Nessa dimensao, Siqueira e Gomide Junior (2004) apontam que satisfagao no
trabalho pode ser considerada como um dos multiplos conceitos que abordam a
afetividade no ambiente de trabalho ou, mais especificamente, com os vinculos que
sao estabelecidos entre as pessoas.

Conforme Siqueira (2008), para a dimensao satisfagdo com os colegas,
aborda-se: o contentamento com a colaboragcdo, a amizade, a confiangca e o

relacionamento mantido com os colegas de trabalho”, nos quesitos: 1, 6, 14, 17 e 24.
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2.3 DIMENSAO DO NiVEL DE SATISFAGAO COM O SALARIO

A satisfagdo com o salario € uma variavel organizacional muito importante
para a satisfagdo do empregado no trabalho. Spector (2003), com relagao ao salario,
cita que podem existir pessoas satisfeitas com pequenos salarios, enquanto outras
com salarios altos, ndo estando satisfeitas. Sendo assim, relaciona-se a satisfacéo
com a variavel salario, quando atribui a justica na distribuicdo dos mesmos, e néo a
quantia recebida.

O autor salienta que satisfacdo com o salario também ¢é percebida quando o
funcionario compara seu salario com de outro que exerce a mesma funcao, em vez
do saléario de qualquer outra pessoa. Manter um plano de cargos e salarios, onde os
cargos sejam avaliados e classificados hierarquicamente, permitindo assim uma
remuneragao o0 mais justa possivel, contribui para evitar insatisfagées. Considerando
a Teoria de Frederick Herzberg, temos o salario como um dos fatores higiénicos
muito importante para satisfagcdo ou nao do trabalhador.

Conforme Siqueira (2008), para a dimenséo satisfagdo com o salario, aborda-
se: 0 contentamento com o que recebe como salario se comparado com o quanto o
individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida e com os

esforcos feitos na realizacdo do trabalho, citados nos quesitos: 5, 8, 12, 15 e 21.

2.4 DIMENSAO DO NiVEL DE SATISFAGAO COM A CHEFIA

De acordo com Bergamini (2008) o fracasso da maioria de nossas empresas,
ndo esta na falta de conhecimento técnico e sim na maneira como lida com as
pessoas. Estar motivado, gostar de seu trabalho e ter um bom relacionamento com
sua chefia (O lider) pode ser um fator gerador de satisfagdo. Para Robbins et al.
(2010, p. 75) “Trabalhos interessantes que fornecem treinamento, variedade,

independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios”.

Para o empregado estar satisfeito com o trabalho ele precisa estar satisfeito
também com seu chefe, seu superior. E ele quem exerce a fungéo de lider
do grupo. O lider € quem tem a capacidade de influenciar pessoas para
alcangar determinada meta ou objetivo. O chefe deve saber conduzir, trazer
motivagdo aos seus subordinados, pois isso pode refletir positiva ou
negativamente nos indices da organizagao. (AZEVEDO; MEDEIROS, 2003,

p.5).
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Reconhece-se que um dos principais fatores determinantes de satisfagao dos
funcionarios no trabalho esta relacionada com a chefia, visto que, a satisfagao
daqueles é maior quando esta € compreensiva e amigavel, elogia seu desempenho,
escuta as opinides deles e mostra interesse pessoal pelos mesmos (ROBBINS,
2008).

A satisfagcdo com a chefia, conforme a teoria de McGregor, apresenta dois
extremos opostos de suposi¢cdes (X e Y). Assim, pela suposicao X, de forma
negativa, tém-se uma visao que a maior parte das pessoas ndo gostam de trabalhar
e necessitam de coacdo da geréncia para alcancgar os objetivos da organizagao.
Enquanto a suposicao “Y”, numa visdao mais positiva, afirma que os funcionarios
gostam de trabalhar e podem se autodirecionar, desta forma, ndo ha necessidade de
coagao, ameagas ou penalidades (VIEIRA et al., 2011).

Conforme Siqueira (2008), para a dimensao satisfagdo com a chefia, aborda-
se: 0 contentamento com a organizagao e capacidade profissional do chefe, com o
interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles, o que trata os
quesitos: 2, 9, 19, 22 e 25.

2.5 DIMENSAO DO NiVEL DE SATISFAGAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

De acordo com Martins e Santos (2006), um dos motivos de satisfagédo no
trabalho perpassa pelo aspecto motivador, ou seja, a natureza do trabalho realizado.
O tipo de trabalho exerce grande influéncia sobre a motivagao e satisfagdo na vida
profissional e portanto, o desajuste funcional, onde a pessoa ndo tem a minima
vocagao ou gosto pelo que faz, nem interesse, nem aptidao fisica e/ou mental para o
trabalho, que provoca insatisfacao.

Conforme Martinez e Paraguay (2003), essa dimensdo da satisfagdo no
trabalho diz respeito a uma atividade laboral que seja pessoalmente e
simultaneamente, interessante e significativa. Seja capaz de produzir um sentimento
de realizacao, crie possibilidade de uso de habilidades e capacidades, propicie o
crescimento pessoal e profissional, envolva certa variedade de tarefas, exija
responsabilidade e apresente determinado grau de autonomia na tomada de

decisdes, bem como, clareza de papéis.
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Conforme Siqueira (2008) para a dimensao satisfagdo com a natureza do
trabalho, aborda-se: o contentamento com o interesse despertado pelas tarefa, com
a capacidade destas absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas, ao

que se refere os quesitos: 7, 11, 13, 18 e 23.

2.6 DIMENSAO DO NiVEL DE SATISFAGAO COM AS PROMOGOES

Na quinta e ultima dimensao estudada, o capitulo versa sobre a satisfacao
com as promog¢des. Desta forma, pela teoria de Vroom, o funcionario se sente
motivado a despender um alto grau de esfor¢co quando isto vai resultar em boa
avaliagdao de desempenho, resultando em recompensas organizacionais, como:
bonificacdo, aumento de salario ou promocao, atendendo a suas metas pessoais
(ROBBINS, 2008).

Martinez e Paraguay (2003) esclarecem que a satisfagdo com as promog¢des
inclui a presencga de oportunidades, justica e clareza tanto no sistema de promocgoes,
quanto no plano de cargos e salarios, além de um regime de avaliagdo das
disponibilidades, uma vez que nem todos os colaboradores almejam a promogao ou
estao preparados para ela. A esse fator pode ser acrescido o reconhecimento, isto €,
a necessidade humana de receber créditos pelas realizagbes, elogios, desde um
anuncio publico na empresa até comentarios informais.

Conforme Siqueira (2008), para saber o quanto os colaboradores estao
satisfeitos com o seu trabalho deve-se avaliar os retornos ofertados pela empresa
em forma de salarios e promog¢ao. Para a dimensao satisfagdo com as promogoes,

aborda-se as questdes no quesitos: 3, 4, 10, 16 e 20.

3 METODO

As etapas que nortearam essa sec¢ao tratam: da caracterizagdo da Estratégia
da pesquisa, do universo, dos sujeitos e do universo amostral, seguido da coleta de
dados, da analise e interpretacdo dos dados coletados.

Para que um conhecimento possa ser considerado cientifico, torna-se

necessario identificar as operacbes mentais e técnicas que possibilitam a sua
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verificagao (GIL, 2008). Em outras palavras, determinar o método que possibilitou
chegar a esse conhecimento.
No discorrer das subsecgdes, serao descritos os procedimentos metodologicos

que caracterizam a pesquisa.

3.1 CARACTERIZAGAO E ESTRATEGIA DA PESQUISA

A pesquisa cientifica é a realizagdo de um estudo planejado, sendo o método
de abordagem do problema o que caracteriza o aspecto cientifico da investigagao.
Sua finalidade € descobrir respostas para questdes ou problemas mediante a
aplicagao do método cientifico. Para solucionar essas questdes ou problemas, séo
levantadas hipdteses que podem ser confirmadas ou rejeitadas pela pesquisa.
“Portanto, toda pesquisa se baseia em uma teoria que serve como ponto de partida
para a investigacao” (PRODANOQV E FREITAS, 2013, p. 43).

Para esse artigo, quanto aos obijetivos, a pesquisa € do tipo exploratéria por
proporcionar maior familiaridade com o problema (explicita-lo), e é descritiva porque
expde as caracteristicas de determinadas populagdes ou fenémenos (GIL, 2008).

Quanto aos procedimentos técnicos adotados para a coleta de dados, esta
pesquisa € bibliografica e de campo. Para Marconi e Lakatos (2003, p. 183):

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde publicagdes
avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses,
material cartografico etc., até meios de comunicagao orais: radio, gravagdes
em fita magnética e audiovisuais: filmes e televisdo. Sua finalidade é colocar
0 pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado

sobre determinado assunto, inclusive conferencias seguidas de debates que
tenham sido transcritos por alguma forma, quer publicadas, quer gravadas.

Para este estudo foram consultados artigos, teses, monografias, livros,
revistas com abordagens sobre a satisfagdo no trabalho e a utilizagdo da escala de
Siqueira (2008).

Conforme Gil (2008) pelo estudo de campo procura-se o aprofundamento de
uma realidade especifica. E basicamente realizada por meio da observacéo direta
das atividades do grupo estudado e de entrevistas com informantes para captar as
explicacoes e interpretacdes do que ocorre naquela realidade.

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 186):
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As fases da pesquisa de campo requerem, em primeiro lugar, a realizagao
de uma pesquisa bibliografica sobre o tema em questao. Ela servira, como
primeiro passo, para se saber em que estado se encontra atuaimente o
problema, que trabalhos ja foram realizados a respeito e quais sdo as
opinides reinantes sobre o0 assunto. Como segundo passo, permitira que se
estabelega um modelo tedrico inicial de referéncia, da mesma forma que
auxiliara na determinagdo das variaveis e elaboragao do plano geral da
pesquisa.

A observacao em campo é participante, ou seja, segundo Felizardo (2017,
p.11), “a observagdo direta ou participante € obtida pelo contato direto do
pesquisador com o fenébmeno observado, para recolher as acdes dos atores em seu
contexto natural, a partir de sua perspectiva e seus pontos de vista”. O autor do
artigo trabalha na Otis elevadores, no setor da empresa, onde realizou sua pesquisa.

A abordagem da pesquisa € de natureza tanto qualitativa, quanto quantitativa.
No que diz respeito a sua natureza qualitativa, Diehl (2004) afirma que esta
apresenta maior liberdade tedrico-metodologica para realizar seu estudo. Esta deve
apresentar estrutura coerente, consistente, originalidade e nivel de objetivagao
capaz de merecer a aprovacgao cientifica.

Ja em relacao a abordagem quantitativa, esta se caracteriza pelo emprego de
instrumentos estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento dos dados.

Para esta pesquisa as estratégias adotadas contribuiram para a consecugao
do trabalho de forma pratica e no aprofundamento tedrico sobre o tema satisfacéo
no trabalho, bem como o emprego dos procedimentos técnicos na empresa Otis

Elevadores Fortaleza.

3.2 ESTUDO DE CASO - EMPRESA OTIS ELEVADORES FORTALEZA

O Estudo de caso apresenta-se para esta pesquisa satisfatorio, pois envolve
trabalhar com condigdes contextuais, acreditando que elas seriam significativas e
pertinentes ao fendbmeno estudado (YIN, 2001). De acordo com Gil (2008), o estudo
de caso é caracterizado pelo estudo exaustivo e em profundidade de poucos
objetos, de forma a permitir conhecimento amplo e especifico do mesmo.

Outro aspecto do estudo de caso € que este possui uma metodologia de
pesquisa classificada como aplicada, na qual se busca a aplicacdo pratica de
conhecimentos para a solugdo de problemas sociais (BOAVENTURA, 2004). Yin,

(2001, p. 33) apresenta “o estudo de caso como estratégia de pesquisa que
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compreende um método que abrange tudo — com a légica de planejamento,
incorporando abordagens especificas a coleta de dados e a analise de dados”.
Trata-se, portanto, de uma estratégia de pesquisa abrangente com varias
maneiras de coletar dados. Configura-se para este estudo, como estratégia
apropriada, para investigar e analisar o nivel de satisfagdo dos funcionarios na

empresa Otis Elevadores em seu setor de manutencao

3.2.1 Populagao-Alvo e Selegdao de Amostra

A populagao-alvo desta pesquisa foi definida por amostra composta pelo
chefe do setor de manutengao da Otis Elevadores e por mais 10 (dez) funcionarios
do setor que trabalham diretamente em campo, na manutencido de elevadores,
atendendo a varios equipamentos urbanos, localizados no municipio de Fortaleza.

A amostra para este estudo de caso € nao probabilistica. Segundo Levine et
al., (2008, p. 218), “em uma amostra ndo probabilistica vocé seleciona os itens ou
individuos sem conhecer suas respectivas probabilidades de selecdo”. Sendo assim,
a amostragem sera nao probabilistica, selecionada por conveniéncia ou
acessibilidade. Amostragem nao-probabilistica porque confia no julgamento pessoal
do pesquisador, o qual pode decidir arbitrariamente ou de forma consciente o
conteudo a ser incluido na amostra.

Por sua vez, a amostra por conveniéncia, que consiste em um grupo de
individuos previamente acessivel, foi utilizada pelo pesquisador por ser mais
apropriada no que se refere ao tempo, as financas e praticidade, visto que é o
método que conta com pessoas disponiveis e dispostas a contribuir com o trabalho,

custos baixos, e o fato de facilitar o acesso aos respondentes.
3.3 INSTRUMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS
Neste capitulo serdo apresentados os instrumentos de coleta de dados

utilizados a fim de mensurar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores do setor de

manutencao de elevadores da empresa Otis Elevadores.
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3.3.1 Elaboragao do Instrumento de Pesquisa

Na elaboracdo do instrumento da pesquisa para a coleta dos dados foram
realizadas entrevistas semiestruturadas, com o mesmo grupo de respondentes, no
més de setembro de 2017, no préprio ambiente de trabalho.

Entrevista semiestruturada é aquela em que o entrevistador “se utiliza de
questdes previamente definidas, porém tem a liberdade de ampliar as questdes no
decorrer da entrevista” (TRIVINOS, 1987, p. 146). A pesquisa contou com um
questionario demografico e observagao participante.

Para avaliar a Satisfacdo no Trabalho, com os funcionarios da Otis
Elevadores, foi utilizada a EST (Anexo A), composta por 25 itens, a qual foi validada
por Siqueira (2008). A EST analisa o contentamento no trabalho a partir de cinco
dimensbes, cada uma com cinco itens: satisfagcdo com os colegas de trabalho,
satisfacdo com o salario, satisfagcdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do
trabalho e satisfacdo com as promogdes.

Esta escala podera ser aplicada a individuos dos sexos feminino e masculino
que tenham preparo para ler e compreender as instrugdes, os itens e o
procedimento de responder a medida (SIQUEIRA, 2008).

3.3.2 Pré-Teste do Instrumento de Coleta de Dados

Conforme Lakatos e Marconi (2010), o procedimento mais utilizado para
averiguar a validade de um instrumento de pesquisas € o teste-preliminar ou pré-
teste. Consiste em testar os instrumentos da pesquisa sobre uma pequena parte da
populacado do "universo" ou da amostra, antes de ser aplicado definitivamente, a fim
de evitar que a pesquisa chegue a um resultado falso.

Nesta pesquisa ndo foi realizado o pré-teste, tendo em vista que o

instrumento de pesquisa utilizado, a escala EST de Siqueira (2008), ja é validado.

3.3.3 Aplicagao do Instrumento de Coleta de Dados

A aplicacdo dos instrumentos de coletas de dados iniciou-se mediante o

acesso a empresa como funcionario do setor e posterior solicitacdo de autorizacao
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da empresa, para que os dados necessarios pudessem ser coletados, conforme
solicitacao formal, apresentada no Apéndice A. A aplicacdo da escala mencionada
anteriormente, aqui descrita como EST — Escala de satisfacdo no trabalho, se deu
através de entrega direta com visitas presenciais aos sujeitos da pesquisa.

Siqueira (2008, p. 271) afirma que a aplicagéo da escala, “seja em sua forma
completa ou em sua versdo reduzida, podera ser feita de forma individual ou
coletiva”. Para este trabalho sera utilizada a escala composta pelos 25 itens
originais, relacionados no anexo A. Trata-se da versdo que apresenta indices de

precisdo com niveis mais elevados.

3.4 METODO DE COLETA E PROCESSAMENTO DOS DADOS

Nesta secao sao apresentados o método de coleta, a tabulagdo e o

tratamento dos dados que foram utilizados para analise dos resultados da pesquisa.

3.4.1 Coleta dos Dados

Trivinds (1987, p.139) afirma que “a coleta e a analise de dados constituem
apenas uma etapa no processo de pesquisa, sendo duas fases que se
retroalimentam constantemente. Sendo assim, s6 didaticamente se pode falar em
forma separada”.

Com a devida analise e interpretacdo do material tedrico e dos dados
coletados junto aos respondentes com os instrumentos, em especial a escala EST
de Siqueira 2008, é possivel tracar parametros que podem ser utilizados pela
empresa, tendo em vista os resultados obtidos, quanto a satisfacdo no trabalho e as
dimensbes propostas e ja validadas.

A entrevista semiestruturada foi apresentada e entregue pessoalmente pelo

pesquisador no periodo de 01 a 30 de setembro de 2017.

Revista de Administragcao da UNI7, Fortaleza, v. 1, n. 2, p. 045-073, jul./dez. 2017 59



Satisfagdo no ambiente de trabalho no setor de manutengéo de elevadores da OTIS Fortaleza

3.4.2 Tabulagao dos Dados

Apos a obtencdo dos dados, € necessario relacionar o que sera utilizado e
como deve ser sua organizagado. A analise é realizada a luz da revisao tedrica, ja
parcialmente desenvolvida nos topicos anteriores, observando os dois tipos de
analise dos dados que sao tantos qualitativos quanto quantitativos. Para a analise
quantitativa, foram elaboradas planilhas no Excel, sendo que o questionario tem 25
questdes: 5 de cada dimensao, e a resposta para cada questdo € em escala de

satisfacdo de 1 a 7, ja delineadas no Anexo A.

3.4.3 Tratamento dos Dados

Para interpretagdo dos resultados e de acordo com Siqueira (2008) deve-se
considerar a tendéncia de satisfacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho, conforme
as médias que configuram a tendéncia para satisfagdo ou insatisfagdo. Assim, para
média de 1 a 3,9, a tendéncia é para insatisfacdo; de 4 a 4,9, a tendéncia é
indiferenca e de 5 a 7, considera-se a satisfacdo na dimensao avaliada.

Para andlise dos dados coletados nas entrevistas, adotou-se a andlise de
conteudo, sendo que as dimensdes da escala EST foram tomadas como categorias
de analise. O tratamento dos dados da pesquisa foram analisados e interpretados, a

partir da revisao bibliografica e da coleta de dados com o questionario e entrevista.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Os dados obtidos com a pesquisa serdo apresentados nesta secao.
Primeiramente, far-se-a uma breve apresentacdo da empresa estudada; sera
identificado o perfil dos respondentes, seguido da exposi¢ao do nivel de satisfagao
no trabalho, com uso da Escala EST, de acordo com cada dimensao, dispostos em

tabelas, seguidas da analise dos resultados.
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4.1 OBJETO DE ESTUDO — EMPRESA OTIS ELEVADORES FORTALEZA

A histéria da Otis Elevator Company comega em Nova lorque, no Estados
Unidos, fundada por Elisha Graves Otis em 1853. Possui, atualmente, subsidiarias
em mais de 200 paises, fabricando: elevadores, escadas e esteiras rolantes, sendo
considerado lider mundial no segmento de transporte vertical, transportando mais de
um milhdo de pessoas por dia. Segundo a propria empresa, a corporagao emprega
mais de 60 mil (sessenta) funcionarios. No Brasil, ja estd com 110 anos de
atividades (OTIS, 2017).

Em Fortaleza, tem sua sede na Rua Professor Francisco Gongalves, n° 260,
no bairro Dionisio Torres, com venda de equipamentos e artigos para elevadores,
além de servicos técnicos de manutencao de elevadores e esteiras na capital. Conta

com 30 funcionarios, sendo 20 na manutengao.

Executam seus servigos em campo, em regime de trabalho de 7:30 as 17:30,
de segunda a sexta e com escalas no final de semana, atendendo as chamadas,
onde sao direcionados em equipes para os equipamentos urbanos, onde exista um
elevador com problema, ou haja necessidade de manutengao preventiva, corretiva

e/ou reparos.

4.1.1 Analise do perfil dos respondentes

De acordo com a pesquisa, todos os respondentes sdo do sexo masculino,
muito embora, a empresa tenha espago para o género feminino nessas atividades
consideradas, eminetemente masculina. Porém, numa pesrspectiva de modernidade
e visao, a empresa busca aplicar os principios de que mulheres e homens,
caminham juntos na construgdo de uma sociedade igualitaria, dispondo de vagas,
também para mulheres em seus quadros de trabalho, acreditando que essas
agregarao valor ao trabalho.

Quanto a faixa etaria, a maioria dos funcionarios, 66% tem entre 20 e 41
anos. A maior parte dos respondentes € casado, 77% do total. Em relagéo ao grau

de escolaridade, observou-se que 100% dos empregados (nove respondentes)
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possui nivel médio. Quanto ao tempo de servigo na empresa, constatou-se que, dos
empregados, 22% trabalha na organizagdo ha mais tempo, com mais de 20 anos.
Em seguida, aparecem os funcionarios que estao entre 6 e 10 anos, com 22 %. E a

maioria, 55% tem entre 01 e 05 anos trabalhando na empresa.

4.1.2 Nivel de Satisfagdao dos funcionarios com os colegas

A tabela abaixo abaixo, a partir dos resultados e da relagdo com o referencial
tedrico sobre o tema, faz o levantamento da satisfacdo no trabalho no que diz
respeito ao relacionamento com os colegas.

Tabela 1 - média de satisfagdo dos empregados com os colegas

Item Nivel de Satisfagao Média
1 Com o espirito de colaboragdao dos meus colegas de trabalho. 4,10
6 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 4,33
14 Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho 5,00
17 Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho. 5,00

24 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho 4,40

MEDIA DA DIMENSAO 4,56

Fonte: Dados da pesquisa.

Pela média obtida de 4,56, entende-se que, de modo geral, os respondentes
estdo na margem da indiferenga (um desinteresse em face de alguém ou alguma
coisa, uma negligéncia), tendendo a satisfagdo com os colegas, evidenciando que
os vinculos afetivos e de confianca, no ambiente de trabalho, podem melhorar.
Apresentem satisfacdo na maneira como se relacionam e na quantidade de amigos
que possuem, com média 5,00, o que significa satisfacdo

Conforme Robbins (2008), pode-se verificar que a dimenséao “satisfacédo com
os colegas” esta diretamente relacionada ao comportamento de comprometimento
organizacional do individuo. Além disso, a dimensao apresenta relacdo com a
necessidade social descrita por Maslow. A confianga nos colegas, o sentimento de
amizade e o0s relacionamentos interpessoais, considerado agradaveis, sao

responsaveis direto pela satisfagao nesta dimensao (SIQUEIRA, 2008).
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4.1.3 Nivel de Satisfagdao dos colaboradores com o salario

Tabela 2 - média de satisfagdo dos empregados com o salario

Item Nivel de Satisfagao Média
5 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 2,80
8 Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional 3,10
12 Com o meu salario comparado ao custo de vida. 3,00
15 Cczm a quantia de dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada 4.10
21 gl:::l o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho. 3,20

MEDIA DA DIMENSAO 3,24

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos resultados obtidos com as respostas do item que aborda o salario,
comparado com a quantidade de trabalho, com média 3,24, torna-se evidente a
insatisfacao dos respondentes, visto que a tendéncia para insatisfacdo se encontra
no intervalo de 1 a 3,9.

Pode-se interpretar que ha um grande indice de insatisfacdo entre os
respondentes. Ficando demonstrado que, para os funcionarios, o salario percebido
pelas fungbes desenvolvidas estd aquém das suas expectativas. Isto significa dizer
que os ganhos salariais ndo estdo equiparados com nivel de trabalho que estes
exercem, conforme o estudo.

Prado (2005) ressalta o salario como um aspecto fundamental da vida das
pessoas, sendo um critério para analisar o bem-estar do individuo. E por meio dos
recursos financeiros que as pessoas adquirem o0s bens necessarios para sua

sobrevivéncia e, portanto, a satisfacdo de suas necessidades.

4.1.4 Nivel de Satisfagdo dos empregados com a chefia

Tabela 3 - média de satisfagdo dos empregados com a chefia

Item Nivel de Satisfagao Média
2 Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor 4,11
9 Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho 4,30
19  Com o entendimento entre mim e meu chefe 5,00
22  Com a maneira como meu chefe me trata 4,70
25 Com a capacidade profissional do meu chefe 4,30

MEDIA DA DIMENSAO 4,48

Fonte: Dados da pesquisa.
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Analisando os dados referentes a esta dimensao, e com a média obtida de
4,48, conclui-se que ha aspectos para a indiferengca de modo geral, porém, ha uma
tendéncia para satisfagdo. Ha uma satisfagcdo frente ao item que trata do
entendimento com o chefe, de média 5,0.

Reconhece-se, pela média da dimensao, uma auséncia de interesse da chefia
e uma certa incapacidade para reconhecer e estimular os empregados, o que
repercutiu nas respostas.

Conforme Robbins (2008), a satisfacdo dos funcionarios no trabalho esta
relacionada, em grande parte com a chefia, ja que ela € maior quando seu chefe é
compreensivo e amigavel, elogia seu desempenho, escuta as opinides daqueles e
mostra interesse pessoal por eles. Além disso, conforme o autor, o chefe deve saber
conduzir, trazer motivagao aos seus subordinados, pois isso pode refletir positiva ou

negativamente nos indices da organizagao.

4.1.5 Nivel de Satisfagdao dos empregados com a natureza do trabalho

Tabela 4 - média de satisfagcao dos empregados com a natureza do trabalho

Item Nivel de Satisfagao Média
7 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam 5,00
11 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 4,33
13 Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco. 4,20
18 Com as preocupagoes exigidas pelo meu trabalho 4,20
23 Com a variedade de tarefas que realizo 4,70

MEDIA DA DIMENSAO 4,50

Fonte: Dados da pesquisa.

A tabela permite, a partir dos resultados desta dimensdo, fazer o
levantamento de como os respondentes se sentem com relagdo a natureza das
tarefas realizadas no trabalho. Observa-se ainda que os respondentes demonstram,
satisfagcdo com o grau de interesse que as tarefas Ihes despertam, com média 5,00.
Porém, a média da dimensao apresentou média de 4,50 (intervalo de confianga
entre 4 e 4,90), evidenciando que as tarefas realizadas ndo despertam, de modo

incisivo, o interesse dos pesquisados, encontrando-se na margem da escala para a
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indiferenga, mas seguindo uma tendéncia para a margem de satisfacdo com a
natureza do trabalho.

Para Martinez e Paraguay (2003), essa dimensao da satisfagao no trabalho
diz respeito a uma atividade laboral que seja, ao mesmo tempo, interessante e
significativa. Assim sendo, é capaz de produzir um sentimento de realizagdo que
possibilite uso de habilidades e capacidades favoregca o crescimento pessoal e

profissional, autonomia, clareza de papéis e gere espago para tomada de decisdes.

4.1.6 Nivel de Satisfagdo dos empregados com as promog¢oes

Pelos resultados da dimensao satisfacdo com as promocdes, dos
pesquisados, tém-se uma meédia de 3,11, quanto a quantidade de vezes que
receberam promocgdes, e uma média de 2,70, quanto a questao do tempo de espera
para receber uma promocdo na empresa, 0 que evidencia que os respondentes
demonstram insatisfacdo nesses quesitos, demonstrando que as promocdes sao

€SCassas.

Tabela 5 - média de satisfagao dos empregados com as promogoes

Item Nivel de Satisfagao Média
3 Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. 3,11
4 Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido 3,70
10 Com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal. 3,10
16 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. 3,55
20 Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta 2,70

empresa

MEDIA DA DIMENSAO 3,23

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados apontam para insatisfagdo com a organizagdo quando se trata
da politica de valorizagdo de pessoal, em virtude da média apresentada na
dimensao satisfacdo com as promocdes ter sido de 3,23.

Conforme Martinez e Paraguay (2003), a satisfagdo com as promogdes inclui
a presenca de oportunidades, justica e clareza tanto no sistema de promocgdes,
quanto no plano de cargos e salarios, além de um regime de avaliagdo das

disponibilidades. Ainda, o autores acrescentam o reconhecimento, isto é, a
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necessidade humana de receber créditos pelas realizagbes, elogios, desde um

anuncio publico na empresa, até comentarios informais.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Por este estudo, buscou-se analisar a satisfagao no ambiente de trabalho da
OTIS Fortaleza, sob a ética dos funcionarios do setor de manutencao de elevadores
daquela organizagdo. Compreender, portanto, o nivel de satisfagdo na empresa, a
partir da revisao da literatura sobre satisfacdo no trabalho e os fatores que a
compdem, culminando com a aplicagdo de uma Escala de Satisfacao no Trabalho.

A pesquisa, por meio da metodologia adotada, escolheu como publico alvo,
os empregados do setor de manutencdo, composto de uma amostra de 10
funcionarios e com uma taxa de resposta e participagao de 90% de respondentes.

O estudo teve por objetivos especificos: descrever as teorias classicas da
motivacdo, descrever a satisfagdo com os colegas, descrever a satisfagdo com o
salario, descrever a satisfacdo com a chefia, descrever a satisfagcdo com a natureza
do trabalho, descrever a satisfagcdo com as promocgdes; e como objetivo empirico:
medir a satisfacdo no ambiente de trabalho da OTIS, sob a dtica dos funcionarios do
setor de manutencéao de elevadores na filial de Fortaleza.

Quanto a satisfagdo com os colegas, ficou evidente a tendéncia a indiferenga
no ambito do trabalho, em virtude da constatacdao do resultado da média de 4,56.
Observou-se que, em trés dos itens da dimenséao, os resultados ficaram no padrao
de indiferenga, conforme a tendéncia apresentada por Siqueira (2008). Cabe
ressaltar a evidéncia de relacionamentos insatisfatérios e sem muitos vinculos
afetivos, estabelecidos entre o publico pesquisado.

Observou-se claramente a insatisfacdo com relagao ao salario, visto que nos
cinco itens da dimensao que tratou deste tema, todos os resultados estiveram
abaixo de 3,9. Ficou evidenciado também que os empregados nao estao satisfeitos
com o salario que recebem ao final de cada més, através de suas respostas,
afirmando que a remuneracdo ndo condiz com as atribuicbes das funcgdes
desenvolvidas, com o custo de vida e com os esforgos no trabalho.

Quanto a satisfagdo com a chefia, percebeu-se que ha uma tendéncia a

indiferenca do publico pesquisado, visto que a média da dimensado foi 4,30.
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Entretanto, observou-se uma média 5,00 para o item que trata do entendimento
entre o funcionario e sua chefia, portanto, satisfatorio.

Verificou-se ainda que os respondentes demonstram satisfagdo com o grau
de interesse que as tarefas lhes despertam, com média 5,00. Porém, a média da
dimenséo, foi de 4,50 (intervalo de confianga entre 4 e 4,90) ressaltando que as
tarefas realizadas nao despertam de modo incisivo, o interesse dos pesquisados,
tendendo para a indiferenca.

Quanto a satisfagdo com as promogdes, observou-se a tendéncia de
insatisfacao entre os respondentes, com a média da dimensao de 3,23, deduzindo-
se, portanto, que as promog¢des sao escassas ha empresa.

Assim, a pesquisa conseguiu atender os objetivos propostos, uma vez que
foram evidenciados os aspectos relacionados a satisfagao no trabalho na visdo do
publico alvo, por meio da aplicagao da Escala de Satisfacdo no Trabalho.

Em sintese, constatou-se que o0s respondentes se mostraram entre
indiferentes (com um desinteresse em face de alguém ou alguma coisa) e
insatisfeitos, no ambito do trabalho em todas as dimensdes que tratam do
relacionamento com os colegas e com satisfagdo com a chefia; bem como,
indiferenca quanto a natureza das tarefas e insatisfagdo com o salario e com as
promogdes realizadas pela organizagao.

Considera-se, por fim, que a empresa, com relacdo ao seu setor de
manutengdo, necessita reforgcar os pontos considerados frageis na opinido dos
respondentes, embora apresentem alguns pontos positivos nas relagdes que sao
estabelecidas entre os colegas e com a chefia. Os achados sinalizam, ainda, que se
deve investir no cuidado e na valorizacao do trabalhador, considerando melhorias
nos salarios, na implantacdo de planos de cargos e salarios e na qualificagao
profissional.

Entretanto, esta pesquisa possui lacunas, uma vez que nao abrange todos os
aspectos considerados pelos pesquisadores, como fatores que demonstram a
satisfacao no trabalho; além de limitar-se aos trabalhadores da area de manutencao.

Assim, recomenda-se que, em pesquisas futuras, sejam criados e validados
instrumentos que contemplem a situagao total do trabalhador para que possa ser

mensurada a sua satisfacdo e aplicados em outros setores de uma empresa do

Revista de Administragcao da UNI7, Fortaleza, v. 1, n. 2, p. 045-073, jul./dez. 2017 67



Satisfagdo no ambiente de trabalho no setor de manutengéo de elevadores da OTIS Fortaleza

porte da Otis, mais abrangente e com uso de mais metodologias, além da Escala
EST.
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APENDICES

Apéndice A — Carta de Autorizacao de Participagdo da Empresa “OTIS

Elevadores Fortaleza” no Estudo de Caso.

Autorizagao de Participacao da Empresa no Estudo de Caso

Fortaleza, 01 de setembro de 2017.

Eu, ANTONIO FERREIRA DA SILVA FILHO, aluno do Curso de Graduacgdo em
Administracdo do Centro Universitario 7 de Setembro (UNI7), sob orientagdo da
Prof. Marcos Aurélio Maia Silva, solicito permissdo para obter voluntariamente de
sua empresa informacdes que serao utilizadas, apds tratamento, na forma de estudo
de caso a ser inserido na pesquisa em andamento sobre "Satisfacdo no Ambiente de
Trabalho no Setor de Manutencéo de Elevadores da OTIS Fortaleza”

As informagdes declaradas nesta pesquisa serdo mantidas em sigilo, como

também o anonimato da empresa e do respondente.

No aguardo do aceite, agradecemos a atencao dispensada.

Antonio Ferreira da Silva Filho
Pesquisador

Prof. Marcos Aurélio Maia Silva
Orientador da Pesquisa

Gildo José da Silva
Gerente — Filial Fortaleza
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Apéndice B - Instrumento de Pesquisa 1 - Questionario de dados

demograficos

PESQUISA SOBRE A SATISFAGCAO NO AMBIENTE DE
TRABALHO NO SETOR DE MANUTENGAO DE
' ELEVADORES DA OTIS FORTALEZA

U N I Curso de Graduagédo em Administracéo

Prezado (a) funcionario (a),

Esta pesquisa faz parte do Projeto de pesquisa apresentado ao Centro Universitario 7 de
Setembro, como requisito parcial para obtengdo do titulo de Bacharel em Administracao,
que tem como titulo “SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO NO SETOR DE
MANUTENGCAO DE ELEVADORES DA OTIS FORTALEZA”. Conto com sua valiosa
contribuicdo para responde-la. Vocé nao sera identificado. Suas respostas serédo analisadas
de forma conjunta, garantindo o carater confidencial e anénimo.

Agradego antecipadamente a sua colaboragao.
Anténio Ferreira da Silva Filho tonirferreira@hotmail.com

Por favor, preencha os dados a seguir. Eles sdo importantes para a estatistica da pesquisa.

Nome (opcional):

Sexo:

( )Masculino ( )Feminino

Idade:

( )de18a25 ( )de26a33 ( )de34a4d41 ( )ded2a49

( )deb50a57 ( )de58a65 ( )mais de 65 anos

Estado civil

() Solteiro (a) ( )Casado (a) ( ) Separado-Divorciado (a) ( ) Outros
Nivel de escolaridade

( ) Fundamental ( )Meédio ( ) Superior ( ) Especializagdo ( ) Outros
Tempo de servigo na OTIS Elevadores

( )menosdeO1ano ( )de01a05 ( )de06a10 ( )de11a 15

( )de16a20 ( )de21a25 ( )de26a30 ( ) maisde 31 anos
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ANEXOS

Anexo A - Instrumento de pesquisa 2 — Entrevista Semiestruturada com Escala
de Satisfagao - EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto vocé se
sente satsfeito ou insatisfeito com cada um deles, marcando na tabela o numero que melhor

representa sua resposta.

1 2 6 7
; 3 4 5 '
U On Bacjte Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muita fotalmants
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

No meu trabalho atual, sinto-me...

1 () Com o espirito de colaboragado dos meus colegas de trabalho.

2 () Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

3 () Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

4 () Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

5 () Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

6 () Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

7 () Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

8 () Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

9 () Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

10 () Com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal.

11 () Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

12 () Com o meu salario comparado ao custo de vida.

13 () Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.

14 () Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

15 () Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
16 () Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

17 () Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
18 () Com as preocupacgodes exigidas pelo meu trabalho.

19 () Com o entendimento entre eu e meu chefe.

20 () Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta empresa.
21 () Com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

22 () Com a maneira como meu chefe me trata.

23 () Com a variedade de tarefas que realizo.

24 () Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

25 () Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Siqueira, 2008, p.272.
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