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RESUMO
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1 I NTRODUC¢EO

A percep-«o0o do clima organizacional e a s
contexto da gest«o de recursos humanos, espe
p¥%bl ({RiOBei r,o0;20Re2nNgar me Ramos (2012), uma or ¢
pr-prias caracter2sticas e propriedadas que
clima e a conduta dos col aboradores. Dessa f
a atmosfera psicol-gica e social que per mei a

c o mot roasb a |l pheardooea beessmp eseeaatb a3 ahnot ana;, RO ANnder

O ambiente hospital arevendmr egn@ | i ywamsao sl ec &
uma vez que, Bl @Mmddapaesvadadede atendi mento
uma rede de suporte administrativo que amp
institui-«o. Dentre os enBvy erms ad mp muons it s cast pivtad |
dest-aeamdmini strador es, contador es, engenhei
seguran-a do trNshigl R®d,17éntre outros (

ConsidarardevOncia da 8rea administratiyv

funci onamentdes er wiu-a&dsstedsatdued ar a percep-«0 dos
do clima organi zaci on® lune adpamdaatilsiusbfsa -ddoarn o t§
Vi saanaddoo - « 0 de estrat ®gias adequaedsatsar”™ dper osne
col aboEatdwamesnt am uma correla-«0 entre a qua
nz2veis de satisfa-«0 no trabal hoseenam emefluhnocri
resultados Birmeto] aRBddasstskaER 02 1) .

Umagesqui sa realizada em, pmbh gpoadaatb. &Ist a
(2018)owméaerctwoe rel a-«o positiva entre o clim
trabal ho, destacando gue fatores C 0mo estr
i nfluencesamamnm ba&lnor al dos trabal hadores da s

De forma semel hant e, outro estudo realiz
evidenciou que um clima organizacional mai s
satisfa-«o0o no trabal ho, com a | i déamasamtalsend
al . 2021) .

Neste sentido, a an8lise das percep-»es

jab)

spect oamldiee steea bcad ho tem sido um tema rel e\
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comportamento organi,zd20 09)a.l RHoMe pEwmaHV E&a,ci O
tamb®&m ® apontado como um fator i mportante
considerado um sinalizador dos el ementos r ec¢

(Menezes; Gomes, 2010; Keller de Aguiar, 2020C
Al g werss udeocseap ®rst am wuma forte correla-«o
organi zacional e o0os n2veis de satisfa-«0 no

essa rela-«o0 ® cruciaeelstparaorgBrdemcib RO ;

YamasstakalR0W®W2li)nfl u°ncia que o clima organi zat
satisfa-«o0o no trabal ho, corrobora com as jus

Al ®m di sso, ® suposto que, as quest»es d
produtividade individual, mas t33mhbe®&mn aaP 0c2ole)s.«
Logo, entender como esses profissionais perc

para a cria-«o0o de estrat®gias que mel horem a

Dessa for ma, partindo da hip-tese de que
satisfa-«o0o no trabal ho, i nterferem diretame
objetivo deste estudo ® investi gamra speeroc erpe
desses fatores no contexto da 8r ea adminmdiast r

identificar como essas vari8veis interagem e
i mpl ement a- «0 de est rvaan®guina sa ngbeireenntcei adies tqgruaeb e
e uma maior satisfa-«o dos trabal hadores.

Com base ngeraij e¢ stvodo-se f asmudeagnui nt es

pri meirament e, o regime de contrata-«o (CLT
percep-«0 do c¢clima organizacional e na satis
em hospita&iosn muUlelxipees,ati va de que diferentes
percep-»es distintas sobre essesqgqoaenst petrace,
clima organizacional estejaipbatrkkbovamentrabab
colaboradores que percebem um clima organi z.
satisfa-«pHwangrab@bDphakBi@8yoShin 2020).

Al mejems si m, ape esetnd aqaegampao&ihnopsipa mean taarr
mel|l hopodaesnndo i nclusaimbe adéteni apoladaiaosapde mev
bemwmst ar tdrosb sleluasdkedd sesnian,djawal i dade do servi-o

USUS8Seg isaewls. servi - os
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1.1 PROBLEMA DE PESQUI SA

A multiplicidade de regimes de contrata- .
Pnico (RJU) e a Consolida-«o0o das Leis do Tr

trabal hadores em rela-«o0o ao cl i ma peerrggaumitzaa aqiu

(7]
(¢]

pretende responder com a presente pesqui s
A an8lise da influ°ncia do vZnculo empreg
a satisfa-«o0o no trabalho ® um tema de rel ev
de hospitais p¥%blicos, onde amantverasi gaalei
at e nad igonaecni t@on toe gbsetma pr d p wil@bocador es. Este
sqguisa busca investigar como diferentes ti
s trabal hadores sobr e so acl«ioman oo rtgraanbiazl ahcoi.o

O O T o O S
> d O @ O

ssas d&ien @fourmndas me nt al para promover um ambi
stitui-»es que [|(Brdaeno,caokny da®asasiackeR @ ZA0) i c a

O clima organizacional ® um conceito qu

col aboradores sobre o ambiente de trabal ho,
rela-»es interpessoai s. Estudos i ndicdamdoq we
nz2veis mais altos de satisfa-«o0o no trabal ho,
et. ab201A | iteratura sugere que o tipo de v?
significativamente essas gies ceespt- »weesi,s utnean dveenz
mai or seguran-a e comprometi mento por parte

A gest«o pela EBSERH diendgiomaixz i die utmraa ldaulaH a
uni ver HWUSESy mmisnando t e gipet bbadRoergeéesme Jur 2di co
regidos pela Consolida-«o0 -de6@kedemaoenrnrauwtan
HUs essa coexist°ncia de regimes de contrat a
rela-«o " gest«o de pessoal e " wvaloriza-«o

Os servidores contratados pelo regi me &es
Jur2dico Bnico (RJU), t °m, al ®m da estabil.i
espec?2ficas, incluindo pregriescemrtsi vowt 0 ms§ tqi
profissional

Por outro | ado, a EBSERH, ao contratar no

gulehe coaferi @l exibilidaaeest gleish ikda d,enagwes etd
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passaram a terem a demi SS«0 poOUj giutsotsa ac arnues
coletivas para reajustes salariais e benef2c
gest «o, os trabal hadores contratados sob ess
compara-«o0 aos servidores estatut8ri os.

Estudos apontam que, em hospitais u-niver s
UFMA e o Hospital Uni versits8rio Caegidsrao oAnt
desqualifica-«0 dos servidores RJU, conflito
pessoas adegquadas petr a210.§8rsbanabut §aram. o Al me
EBSERH e sua inser-«0 nos hospitais universi

gest«o e 7 reestrutusat eo (d&bld eebsatduedeos aatlvdae
a efic8cia da EBSERH na moderniza-«0 da gest
hg8 incertezas quanto ao iIimpacto da oti miza
assistenciais e nas mudakRkeadeoogrankzasi daai s
nova gest «o.

A gest «OF@D MHe&Jl a EBSERH trouxe mel hori as
aloca-«o0 de recursos humanos, mas tamb®m ger

A coexist®°ncia de regimes estatut 8rsieds8 e scelr

gue a gest«o da EBSERH considere a integra-
condi-»es de trabal ho, assegurando que a mi
servi-o p%blico de sa¥wde de qualidade seja p

Nessa mesma | inha de racioc2nio, de acor c
Sinha (2024), a coexist°ncia de regimes cont

di ficultar a constru-«o de uma <cultwrea org
di ferenciadas de direitos e deveres, o0 que p
trabal ho.

Com base no estudo de Singh e Waldia (2C¢C
contrata-«o tende a acentuar diverg°ncias n
i nterpessoais, al ®&m de desafi os adaritciiowlaarsi @:
de cada regime para promover uma conviv°nci a
Tur nbtww I(#10.22) destacam que a presen-a de m¥l
um organograma ampl o podei ocompromebervea qgaes

gest«o nem sempre contemplam de forma igual.
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Portantoeompreens«o de como os diferentes
clima organizaci onalpoedea csoanttirsifbau-i «rof smmogiriafeirhce
subsie@ei-ros cospar @ ®aniiamps ement a-«o de pol 2tic
pessomstbeside Ab®&®medi sso, ess a den§lgiugd r pmade
a formula-«o0o de estrat®gias que probPoa,ameum
2017) .

Por fimser ggiesetspaueltoende n«o apenas preer
|l iteratura sobre gest«o de pessoasi ethi aanbb» es
prgang§tp&m@maa gest paroesi,dewmetzi fguwear as rel a-»es en
organi zacional e sat$teésc@anmoi hwi trpdbrd hom apmp
de gest «o

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivageral

|l nvestigar se o regime de contrata-«o0o do
hospital p¥%blico exerce influ°ncia na perce
trabal ho

1.2.2 Objetivosespecificos

i |l denti ficar a percep-«0 dos trabal hado

satisfa-«o0o no trabalho em rela-«0 ao seu reg

i Comparar a percep-«0 de clima or;gani za
1 Comparar a satisfa-«o0o no trabal ho entr
1 Analisar a correla-«o0o entre os fatores

satisfa-«o0o no trabal ho;
1 Apr esprnacaut o t ®cni co tewmordelgatc-or,i @ mt ®c

as conclus»es e recomenda-»es da pesquisa pa
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1.3 JUSTIFICATIVA

No contexto do trabal ho em ambiente hospi
organi zacionais que envolvem diretamente as
ci eYmtmassesb kalRP21izuezt , aR B P Mpi d2aChAT v aOlhioy ei r a
7). E mbootr-ar i @5 at o0 dos pradcius sliadmaiass sv el t
ual mente i mportante destacar a escassez d
pec2ficos da 8r ea adHli nNeshtasdtBid\Blaedd, easP$0als8 i n
O trabal ho administrativo em hospitais al

N
n Q@ o 9L
[ERN

—n

nci onamento da institui-«o, i ncluindo co

ceirizadas, gest«o de pessoas, s aluhe e

o o C
-

pijgteasitaxro de res2duoset (e2Qd.T &) odiea gtosc armkl a Nia

|l i dade do sistema administrativo e sua r

n 9 uw

pitais. J8§8 Guevara (2022) prRO plas au Mmemb o e

Vi-0s hospitalares em um hospital p¥blic

® w - o =T -

X @M O ¢C
=

pl orem a rela-«0 entre a gest«o administra
Di ante da complexidade dos pr og¢egase SS X €
necesafgrifasici onamest ot de- «o hospital ar, fic
estudos gue se concenttrreanb aé $NadelcsirelrdsEla8ne k't g

Mwang2M@Ag,ama , aRP021). A realidade que eles v
desafi os espeicépt masedgani zaci onal S«0 pouc

maif ¥ dcesm trabal hadores da 8rea assistenci al

Lee (2016) investigou como o0 estresse de
em hospNbLae#eesetsasmtés,aapgessagsui sas analiaaat gvicoag
evidenciando uma | acuna nas inveesti(E@ad0dbe&)s s

tamb®mar eemsfadltt a de pesqui sas vol tcadashep ar a
estudos com esses profission@n esptemstdu@mB a® uem
b uspmrae emucnhna | acuna nos estcldona de gemIrzeaad ao K
admi ni stratpWwhbdeohospita

Ainda na mesma Ui hhkhaath@O0d@&pPamudisikerrbent es r
trabal ho afetam a satisfa-«0 no emprego, mo ¢

i nstitucionais podem I mpactar a satisfa-«o
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embora a correla-«o0o entre satisfa-«o0 no trab
s«modessogestudos que contemplem especificame
de hospitpocdcepdud | 3 euorsay i lsacou mMj@mmtba ®ada por di ve
gue refor-am a necessidade deetmaal20dd8s q Bihs ans
Kumar eswatada022) .

Shin ¢(a2amba@pal i sou a rela-«o0o entre confl it

trabal ho de funcion8rios administrativos em
conflito organizacional estavam associados &
neessidade de abordar os conflitos para melnh
A gest«o administrativa eficaz ® uma pe-a n.
porque, de acetd®&IlOcledm El eNakdflinrcii sat rdaat igwea t & o
tanto para o bom clima organizacional gquanto

Di ante da conjuntura apresentada, o | ocal
Hospital Universit8rio da Uni v@FGD)d.adEes e drea
cont eumpal aequi pe de profissionais que desempe
vinculados ©° Ger°ncia Administrativa. Um pon
dois regimes distintos de contrata«exodasmpeie
do Trabal ho (CLT) e ser ypied or Regp ¥el Juoc $ dfi ede

Nesse constextel,evanna investigar se 0 regi
da 8rea administrativa de um hospital p¥%bl ic
a satisfa-«o no trabal ho. Taplr oif uwedsatdiag ad-a«so rpx
trabal ho, identificawndoc plocsémii e gatonN@iamie 3 ac

satisfa-«0 no tya&baloma.riAdusirm,pagsapear acri a- «o0
mai s favor 8vel aeocse npdroo faiss sPiod réatiisc,a sf odret aSla ¥d e

subs?2dios para decis»es estrat®gicas na gest

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Est a di sserta-«o est § dividida em seis

introdu-«0 ao tema, abordando a contextuali z
objetivos ger al e espec?2ficos eseaeagymdd idamxatt
apresentada a fundamenta-«o te-rica, explora

Trabal ho, bem c¢como estudos anteriores rel ac
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escreve a metodol ogia adotada na pesqui sa.
ncluindo os resultados obtidos e sua discu
studo, junt amente bceme rdéeamenaPvraocedsdt o T®c
esenvhNbvesdgto cap2tul o, S«0 apresentadas a:
eguem as refer°ncias que deram suporotse
uestion8rios aplicados e o0 €eleirdno ,(dfee Chintsee n
®cnico el aborado.

REFERENCI AL TECRI CO

2.1 CONCEITO DE TRABALHO E SATISFACAO NO TRABALHO

o 7

~+

A satisfa-«o no trabalho ® um conceito al
anto para empr epeasdariessadopu &rst a ep aroanso it tvame n
err2023a) -seTrdaet auma constru-«o0 compl exa, gue
ognitiva dos col aboradores em redsab&xndagpersse

e-ricas que formam a base do entendi mento s

2.1.1Abordagens teoricas

< o Q T O

-~

Di ver sos autores cl 8ssicos contribu2ram

ompreens«o dos fatores que influenciam a s
rofissi onati.sal(lHe59%2Z)b.erlgssas defini-»es abran
esde a avalia-«o0o das condi-»es materiais e
or 8ria, seguran-a e infraestrutura, at® as
ivenciam em suas atividades di 8rias (Juariy
essaltam que a satisfa-«o0 no trabalho ® i n:
econhecimento profissionalrngarsi z7z&e-l@c »&@saimpe
usti-a no ambiente | abor al (Locke, 1976). D
nvol ve n«o apenas fatores objetivos e mens
ariam de acordo cotm waas pierdiewi-dbledsi £ EXP etcrt a



23

O Quadampoesenta as principais defini-»es
estudos de autores seminai s na 8rea, proporc
enfoques do tema ao |l ongo do tempo.

Quadlr-bef i ni -»es de satisfa-«®& no trabal
Autor(es) Definicdo de Satisfacdo no Trabalho

Qualquer combinacao de circunstancias psicoldgicas,
Hoppock (1935) fisiol6gicas e ambientais que levam upessoa a afirmar,
com sinceridade, "estou satisfeito com o meu trabalho.

Resultado da presenca de fatores motivacionais (realiz
reconhecimento, responsabilidade) e da auséncia de fg
higiénicos(salario, condi¢cdes de trabalho, politicas
organizacionais).

Herzberg, Mausner e Snyderman (19

Um estado emocional positivo ou prazeroso resultante
Locke (1976) avaliacdo do proprio trabalho ou de experiéncias
relacionadas a ele.

Grau de prazer que utrabalhador obtém em relacao a
Smith, Kendall e Hulin (1969) diferentes aspectos do trabalho, incluindo superviséo,
colegas, salario e crescimento profissional.

Reflete a correspondéncia entre as caracteristicas do
Hackman e Oldham (1976) trabalho e as necessidades psicoldgicas dos trabalhadc
afetando motivacéo e desempenho.

Sentimentos que os individuos tém sobre seus trabalhd
podendo variar de extremos positivos a negativos,
dependendo de fatores como ambiente, carga de traba
recompensas.

FonAdaptado de Howermpolk«r of,19Mebysner;LeclBay mdimah Keada) l
Hul i n ;Hd®kmgn e Ol dham (1976) e Spector (1997)

Spector (1997)

A satisfa-«o0 no trabal ho pode ser defini
col aborador em rel a-«o0 XJhwa rsdeyadikrta baanl h(02.0 18e , a
no trabal ho ® descrita como um estado emoci oo
feliz e orgulhoso com seu emprego. Di ferent .
como a teoria dalsowmecess i sdagerse deueMaa sati sf
de necessidades b8sicas, e a Teoria dos Doi s

fatores motivacionai s, como realiza-«0 e rec
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e condi-»es de trabal ho. Em estudos recent e:c
higi °nicos, como as condi-»es de trabal ho e
satisfa-«o, especial mente em ssetfoarteosr ecso nmou i a
t°m maior influ°nciauvudoi gae; 28a&pitawvaci onai s

De acordoetctda&lORIbati @« satisfa-«o no 4rabal
relacionados, sendo que a satisfa-«o0o reflete
o0s col aboradores. Esse estudo sugere que a s

fatores como o ambiente de tr adnalemha Jal adt k@aonad

al(2016), crnoenspsl ae ndeenftiani - «o ao afirmar que a sz«
l i gada ~ correspgommae®ncdoa ternabrael hms evaas reco
trabal hador es. Ou sej a, guanto mais o trab:
col aboradores, maior ser8 o n2vel de satisfa

De acordo com a Teoria da Avalia-«o Cogni
trabalho ® fun-«o0 da avalia-«0 cognitiva que

S suas expectativas e valoresopeesbranabal Eet
e depende da percep-«0 individual dos <col abo
Estudos como @) decWMtockakafm20dm essa teori a

necessidades psiabblpbocaestB8smedasdaopelas a

ndiv2duos, o que influencia diretamente a s
t (21016) demonstraram que o0os valores de trat

st«o relacionados ~ satisfa-«o0o e desempenho

nw o @

ubjetiva do ambiente de trabakbo afeta dire
A Teoria dos Valores e Recompensas no Tr a
el evante, sendo que a satisfa-«o0 no trabalh

-~

uas expectativas e valores com asdeecteetmperas

(.2017) , os trabal hadores wvalorizam recompe:

>S5 95 O

o trabal ho, e extr2nsecas, como seguran-a I

-~

efor-a a import®O©ncia deral adadai sdataeoanopetoa
omo autorrealiza- «o, guanto extr?2Masasetasa, .co
2020) destacam que a autonomi a no trabal

ignificativamente a satisfa-«o0o intr2nseca d

un-»es ® um componente essenci.al para maxi m
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A Teoria das Necessidades e Satisfa-«o0 s
capacidade do trabal ho de satisfazer as nece
conhecida Teoria dos Dois Fatoregode@aoslemnnlbe
di stingue entre fatores motivacionai s, <como
e fatores higi®°nicos, como sal 8ri o (eYocusmadi, - :
201lRPésqgaits@as 0, deomet g&RB c)onf i rmam que a aus”®
higi °nicos est8 diretamente |igada ~ insatd.i
motivacionais contribHEssearasumdompéwo Yl d fg
(2019), que destaca a relev®©ncia da remunera
como principais elementos de satisfa-«0 no a

A Teoria dos Eventos Afetivos, proposta p
satisfa-«o no trabalho ® influenciada pel os
Esses eventos desencadeiam rea-»es emo Cci on
col aboradores. De acored o £2¢001n6 )o, eesvteundt oo sd ea f Heat Si
de trabal ho, como intera-»es entre fam?2li a
i mpactam diretamente a satisfa-oalealoh acdoompeo
estudo detGhaZgd mymonasnguar fat ores como a car ¢
envolvimento t°m um i mpacto significativo na
afetivos positivos

Model os contempor ©neos sobre a satisfa-«
engaj ame®yaalf i nido como o n2vel de envol vi me
t°m em rela-«0 “s suas atividades | aborais.
experimentar maiores n2veis de satisfa-«o, [
mdiva- «o-esetao b&omreahabPRaéayeent,al P2 h)@daador do
com Vet i(m2d0.17) , exi ste memd @rnalfa-cad i yas ietnitvw a
sati sf a- «ce m ot wtéraabboarlahdoo,r es macene&eadq adé e ma o D
mel hores resultados peatr da208.2 by gaamb ®m« a.e mBn g
engaj ament o, medi ado pela motiva-«o0 e satis

desempenho dos col aboradores
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2.1.2Fatores que influenciam a satisfacao no trabalho

A satisfa-«0o no trabalho ® um conceito mt
fatores relacionados tanto ao ambiente de
funci dhwBarii®makht ie20 1Bdenti ficar e iempoermdeand ee s ¢
mel hor agstoarbednos col aboradores e, consequent
seguir, s«o descritos o0os principaisefandaecesn
base te-rica pesqui sada.

A compensa-«o0 financeira, incluindo sal 8§r
na satisfa-«qPamdBs;f badk#sy Jauitoosriecsam que a per
justi-a e adequa-«0 na compensa-«0 ests8 dire
A remunera-«0 adequada n«o s- atende " s nec
tamb®&m ® vista c¢omo vuam ore cpoanrhae cai noer gtaon i dzea - s«eou.
adicionai s, como blnus e voegnuar oper cte’pm «wm dien
seguran-a dos funcion8rios

As condi-»es f2sicas do ambiente de tratl
seguran-a e equipamentos adequados, t°m gran

Ambi entes de trabal ho saud8veis ebesmgtuarmsdac

col aboradores. Al ®m di sso, condi -»es de tra
reduzir a motiva-«o0 e i mpaSymmi envezgt@md)v.a meat @
I mportante que influenciailai daade sda-&«0e NOi Me
profissional. Col aboradores que t°m oportuni
de novas habilidades tendem a ser mais satis
oportuni dades ersotg«roe sassos oncai acdaarsr eaior ap € ~ auto
altamente valorizaddse ho20klntTh)i.ent e de trabalh

A qualidade das ,sebar diesataimb@mictvd em@sm ct o
direto na satisfa-«o0 no trabamr hoo.r eAsnpoeietnad em:
comuni ca-«0 aberta e o apoio entre 0s membrc
funcion8ri os. Rel a- »es i nterpessoaibomagplesi t i
har moni oso, 0 que eloachreort e dezsk oc od adRsote radeisosade se  (
2008) .
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A autonomia nsetrakalphaci dafder elos col abor
sobre suas tarefas e controlar como as exec.!l
nz2veis elevados de satisfa-«o, poirespensgrnei
pel os resultados. &s(@l048)cdmmoosteaBagkena
como realizar o trabal ho aumenta a satisfa- «
prestar um ser VvAI-®@mdei cquaaniiisals® @ muftat or cruc
de funcion8rios, especi alementme |. e nDias endeesr neas fdoe
Zani bbn(a20.16) encontraram uma rela-«o0 positi
satisfa-«o no trabal ho, principal mente entre
bemwmstar quando tinham mais controle sobre su

A quantidade e a natureza da carga de tra

Um equil 2brio entre carga de trabal ho e cafg
satisfa-«0, enqguant o sobr ebcuarrngoaustn s a(h\6isehitart ae o
al, 204 )Y®m di sso, O estresse relacionado at
resultados ou por prazos apertados, pode red

ment ad oldaotso rAy dl @-ime;sBa(y rr a B OEL 8p)o.rpo F # mi cas organi
claras e justas, gue ofere-am oportunidades
componente essenci al par a. @oarrnalnetyi r ( 220 039 t, i saf
ooganiza-»es que promovem uma cultura de apoi

col aboradores mais satisfeitos e engajados.

Di ver sos fatores influenciam a satisfa-«
como a remunera-«o e as condi-»es de trabal'l
i nterpessoais e a autonomia. Ao camepfieeader

or ganitzean-dersm@ant ar a sati sfa-«o dopsodhelnicao roan §r

o desempenho e a reten-«o0 de talentos.

2.1.3 Modelos de satisfacéo no trabalho

A satisfa-«o0 no trabalho tem sido ampl ame
te-ricos que buscam explicar como fatores in

conjuneamentenstruto. Esses model os oferecem
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as percep-»es dos funcion8rios em rela-«o

(@)

omportamentos. A seguir, s«o descritos os p

O Model o de Facetas prop»e que a satisfa-
satisfa-«o em diferentes aspectos ou facetas
condi -»es de trabal ho, entre outlr csso.br®a dcha sfaa
ger al . Estudos recentes, como o de Putra e
remunera-«o0, Supervis«o €€ promo-»es t°m um p
Al ®m di sso, Val aei e Rezaoeien(ta@®lon)ovaen alaicseatra
trabal ho, i ncluindo supervi s«o, remuner a- «o
i mpactam positivamente no compromi sSso organi
Esses estudosi @aodeohaeram sd3atdefa-«0 no trab
composta por diversas facetas que,. quando co

O Model o d®eSampsehhe«sugere uma rel a-«o

trabatdbsempenho dos funcion8rios, sendo ampl
organi zacional e da gest«o de pessoas. Esse
tendem a ser mais produti vos, apr esensttaararmai

um compromi sso mai s el evado com a organi zas

rotatividade e absente?2smo. Al ®m di sso, col
v2Zncul o emoci onal positivo com seu suvuabal h
criatividade, proatividade e capacidade de r
Uma nraent8a i se dcd . Md 2kaly ) confirmou que e
significativa entre a satisfa-«o0o no trabalh
satisfa-«o0 resulta em maior efetividade no
benef2cios paraum toodo.nilxaa -mes ma nfoor maet o es
al(.2020) mostra quesd gruel a-n«cd ue n tar es dbted ngof a - «
desempenho ® compl, e xdae, s tqaeesa ntskioagnai lfshf aecadtrioessa csoam
ambiente profissional tendem a apresentar
resili°ncia diante de desafios e uma atitude

O Model o de CompenSpt képplBegameatneka- o0 e
no trabal ho e satisfa-«o0o na vida pessoal
segmentsap-idoAoepel snegermae que o0s indiv2duos <conm

trabal ho com atividades AMAas egpsraap »sef agu e icass o
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de trabal ho e vida pessoal S«0 i nHependé&nime:
teorspildiowyere que as experi°®°ncias no trabal
vi-gerGsa.autcohrneesttt(l2d0r2@ p,j am paa crieaflenmrgmotset t @ od 0 &

uma correla-«o0 positiva entre a satisfa-«o0o n

em dom2nios relacionados ° fam2lia e ali ment
as estrat ®gi as edet rbaablaa nhcoe aemevn tdoa emetsrsoal , con
e 0 enriquecimento de pap®i s, afetam positiyv

O Model o dbasSatdios feam «VMal ores afirma que a

da correspond®ncia entre o0os valores do trabes
Kall eberg prop!s que a satisfa-«o0 depende do
suas eetxipreacst e necessidades com as reabmpesasa
como o deamBris€g®le21), demonstram que o0s valor
guanto extr2nsecos, i mxpoa cntoa ni rdaibrael thaome nsteen dnoa
necessidades psicol -gicas b8sicas eat(ud0.Z3d)mo
tamb®&m descobriram que, na Cfrica do Sul, a
i ntera-«o0o entre as expectativas dos trabal he
nas recompensas extr2z2nmaecdesaémacmereasados de t

O Model o dos Determinantes da Satisfa-«o
Muell er e reeti 6ald®3pprsAghoe que a satisfa-«
vari 8veis ambientais, caracter2stAcpesdoi saa
Arekban&2l016) examinou a rela-«o0o entre fatores
satisfa-«o no trabal ho, encontrando que a |
promo-«o0 t°m i mpa-cd¢®. pAls®midiios snm, sfadtisrfeas co
a rotiniza-«0 mostraram um efeito negativo
model agem de equa-»es estruturais para confi
parte daavaai ®ati sfa-«o dos funcion8rios

Esses resultados refor-am a import®©nci a
i ndividuais que i mpactam a suart idsifrae-c«poa nnaomaeatnrt :
i mpl ementa-«o0o de pol2ticas organizacionais
trabal ho fornecem diversas abordagens para
of ern emsaesgohbtrse di ferentes fatores que influenc

trabal ho at® valores i nde vviidduaaipse ses oanlt.er a- » e
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2.2 NCEITO DE @IMA ORGANIZACIONAL

O conceito de cdiimar ®osgaerrcaproral compar
membr os de uma organiza-«0 sobre o0os aspectos
(Kel;Agu, a2020) . E snsoalsdoapnre omepr pament o dos col a
afetar o desempenho @ @l ieha c@rcganioza@a@aino rzalc, o
determinado por fatores estruturai s, cul tur
mul tidi mensional no qual se faz necesss8rio
dado seumuart (@ @arczd tasgdab)2 0 1

2.2.1 Historico e evolucédo do conceit® clima organizacional

O conceito de cl i ma organi zacional t ev

organi zacionais entre as dpRciandeaisr ose elsTuMoes

i nvestigar o ambiente psicol-gico no | ocal d
cComo um dos precur sores dessa 8rea, introd
posteriormente foi cmaswoddgamidaa mioo rcalnc(eAd ov

Sob a perspectiva de Lewin, o clima orga
sua Teoria de Campo, que concebe o comport ami
o indiv2duo e 0 me®oawtmonrq uaafiia s & § gruee s ree scabut.cae
di n©mi ca das for-as psicol  -gicas e sociais a
direta sobre as atitudes e comportamentos do

Nesse sentido, o clima organizacional poc
e mut §vel, influenciado por fatores cC omo €
interpessoais (Lewin, 1951) . Essa abo®dagem
est8tico, mas sim um sistema de for-asl oem co
por meio de interven-»es estrat®gicas que Vi
indiv22duost .(,&B2n0z1al e z

Durante o0s anos 1960, Litwin e Stringert
modernos de c¢clima, propondo que este represe

pr8ticas e processos da organi za-«o, s infl.u

col aborador es
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O conceito de cl i ma organi zacional evo
desenvol vimento das 8reas de psicologia or g:
i nz2ci o, havia wuma °nfase na medi-«o0o do cli
trabdhdhes, o0 que gerou debates sobr@&chlnereern
et,akR009) .

O interesse no conceito diminuiu durante
met odol -gicas e conceituais, como a dificuld
relaciomaidm™ms a satisfa-«o no trabal ho. No en
houve um Tressurgimento no estudo do cl i me

desenvolvimento de teorias e m®t odos de pescq
em "céspgmac2ficos", como climabdscaedor aampr e
como diferentes di mens»es do <cl i ma Eefrentaam ;r
Kuenz2015) .

O clponche eseendi do como as percep-»es e
col aboradores "s suas experi°ncias no trabal

mai s profundamente enrai zadbanmetg,uaek OgOu8i)am a v

Em r esumo, O conceito de clima organizac
percep-»es individuais para um construto mai
do comportamento organi zaci onal , cgoanmmoi zaa cciuol ntée

® visto comohaweepamanaocompreens«o da efi cs8§
dos funcion8ri os. A evolu-«o0o do conceito d
pesquisas em psicol ogi a orngeanntiez af cuinodnaame, n tsael n df
a din©Omica e o0 desednpremdmi tdeds2 0o)r.gani za- »es (

2.2.2 Principais dimensdes do clima organizacional

O conceito de c¢clima organizacional envol
sobre o ambiente de trabal ho. Essas percep-»
dos funciann®&B8028%) ( V8rias pesquisas indicam
decomposto em diferentes di mens»es, cada uma
trabal ho. A seguir, s«o0 apresentadas as prin

deswda | i teratur a.
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O suporte orgamsi zapeonebpbp-rxefdnpe funciong§
gue recebem da organiza-«o0, especi{(Bimeenkbedeg
et. al 1BBLHLY suporte inclui af eda ;:sgpaoak diid | gr@o &io
Quando os col aboradores percebem que a organ
com seastbhaerm i sso mel hora seu compromi sso e

de Kurette(sdd(.s7) mostramamgiuzeaoi csruplorper welgi do

relacionado ° satisfa-«o0o no trabal ho, ao de
organi zacional. Al ®m di sso, a pesquisa suger
com clareza nos ptodasess eomtesipbwisapbar & @
desempenho dos funcion8ri os

A autonomia trata da |iberdade que os fu
suas 8reas de responsabilidade. Um cl i ma or ¢
i nova-«o0o e a <criatividade. A f |l exiphial-i«doa ddea
organi za-«0 ~s mudan-as e 7 maneira como O0S

m®t odos dEndIra®Hammitonz002) .

O reconhecimento e a recompensa S«O0 Ccomp
funcion8ri os. Um ambientteoedg@amktzraet onal e poe
tang?veis ou intang?2veis que reconhecem o0s e
comportamentos desej8veis e motiva os funcio
deChi ang e Birtch (2011) confNBBmAEmMe mtuee ateca
reconhecimento t°m um i mpactd asik@ninfoi a ataibwad |
fundament ai s para aumentar a efici°ncia or
demonstrou que tanto recompensas financeiras
ao aumento da satisfa-«doreesdo desempenho dos

A seguran-a p-séecalo- gsiecnat i mefnegroe dos funci

expressar suas opini »es, i dei as € preocupa-
(Edmonds®3dm0 Os Aauwteoestsdhl0.20) demonstram que um
psicol -gica est8§8 positivamente associado ao

i ncentivando os col aboradores a assumirem r |
i nova-«0 ® uma @idmenskbma mpogaantacional, r
experimenta-«o0 e novas ideias. De acordo com

gue valoriza a inova-«o0 tambe®nm acuomepnatrat id hae
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conheci ment o, promovendo comportamentos i no
ambiente de trabal ho, como destaca Bergman e
conflitos, criando um ambiente dentralkal Bo em
seguran-a organizacional

A orienta- «o0 -spearaao ngertaaus erne fgeuree uma or gani

objetivos claros e bem definidos. Um cl i ma o
os funcion8rios motivados e direecioawmmdtorsab gls
como ele contribui para o0 sucetsé¢dlO@dOyannbzast
de metas dentro de uma organi za-«o, combi nac
formeecdbasikti vo, est§8§ aseontiaackad a@deumatmasi de
o0s col aboradores. Al ®m di sso, a cultura de
orienta-»es de metas baseadas em desempenho
e estresse. Atped®@l9)sat amb@mudestaca que a
empoderamento das equipes est«o diretamente

novador dos funcionS8ri os

As di mens»es do clima organizacional abc
trabal ho, como suporte, estrutura, autonomia
coes«0 e orienta-«0 para metas. Juamhaise ntee sd
trabal ho e i mpactam diretamente a produtivid

2.2.3 Modelos tedricos de clima organizacional

Os model os te-ricos de <clima organizacio

nflu°ncia desse conceitdMemocagCosmp 92 G adne.nt® eo:

do clima organizacional ao |l ongo do tempo ge
como esse construto se forma e influencia
sequ°’°nci a, S«0 apresent agwes el gamnezi pampr ene®
clima organizacional

O model o multin2vel de clima organizacion
di ferentes n2veis da organiza- «o, como 0 n2\
equi(Zeosh ar ; LOs i mes@2a@95qautoreso afvemamrganidz

o clima reflete as normas e valores ampl os,
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fluenciado pelas pr8ticas |l ocai s, como a
| 2ticas. Esse model o permite entender com
mportamento, mediado pelo clima no n2vel d
De acordo com Martin e Uddin (2005), 0
gani zacional estabelece uma distin-«o i mpo
rcep-»es individuais dos col abor aidoa eciso rsalb.

e resulta da agrega-«o0o dessas percep-»es e

e o clima psicol - -gico pode funcionar c¢como
dan-as organi zacionai s. Umacil maa p&siatdiap
ncion8rios ~s mudan-as, I mpact and oe sptoasri t i
icol -gico e comprometimento com a organiza

Adi ant e mres tstem@amioale,l o te-rico conheci do ¢
Clima Organi zacionalo equSdqgaarfa hrimema nqoured,a a b 2

fluencia diretamente a per ce(pCGs«rod ednea ss eBgouhr-a

, aP@®O®xs0)aut ores csomdanetnsamsquwe al i ma rel aci ¢
compensas, comuni ca- «o0, participa-«o0 e 1 e:
guran-a.erkfsdtei mopdae |l mecessi dade de uma i nte
guran-a e o clima organizacional para prom
J8Mmwmdel o Configural de Clima Organizaci onge

rr - compreendido por meio de diferentes conf

i ma. Tr°s caracter2sticas principdaisa dafsir
mens»es do cl i ma), variabilidade (grau de
mens»es) . Essas configura-»es podem preve
sempenho financeiro. Esse modhdeliadedeagt aoc a |l d
tidade configuracional, ao inv®ScHhHeltsal f gc
09) .

O Model o I ntegrado de Clima Organizaci ona
nceitos de clima organizacional e cul tur a

| aboradores sobre suas experi °pciaasudi 8r aa
i's profundamente enraizada nos valores e
del o sugere que, embora relacionados, <c¢clim

mai s percept2vel e pagvivehgqgdanmwdancasd tnuo
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muda ao | ongo do tempo. A rela-«o0 entre |ide
chave nesSceh meiddeeid0 @9 ) .
Os model os te-ricos de clima organizaci or

como as percep-»es do ambiente de trabal ho i
funcion8ri os. Desde abordagens mul man?2 esisa s
teorias fornecem um quadro valioso para gere

trabal ho mais eficazes e seguros.

2.3 CORRELACAO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO
TRABALHO

2.3.1 Clima organizacional como preditor da satisfacdo no trabalho

A rela-«o entre o c¢clima organizacional

reconhecida como um fator cr2tico para o0 suc

clima organiszaci opnearlc erpe-f«eor ec ol et i va gdmlsr eneanb
ambiente em que trabal ham, enquanto a sat.i
senti mentos dos col aboradores em rela-«o0o 7s

Amut han, 2023).
Estudos emp2ricos t°m demonstrado que o
direta sobre a satisfa-«o0o dos funcion8rios.

na €E€ndia revelou uma correl a-«o ouaeanfidtioccrags v

rel a-»es no ambiente de trabalho e condi - »
col aboradores (Rao, 2017) . De forma semel ha
Qu°ni a identificou gue aspecntfdsi t o ®8 moe irdeecnot
desempenham um papel significativo na satisf

de um ambiente de t resbtadrh od opso sd ali avboo rpaaddcar eos b

Al ®m de influenciar a satisfa-«o0o no trab
reten-«o de talentos, pois est8 intimamente
de perman°ncia dos funcion8rios. Uma opegqei
clima de trabal ho positivo contribui para a

i nten-«o de rotativi dade dos trabal hador es
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organi zacional favor §vel pode fortalecer o0 cC
minimzar a inten-«o0o de sa?da.

Outro fator rel evante na sreetliasf«an- «wontmroe tcr

personalidade dos funcion8rios. Ahmad e Jame
gue o0s tra-os de personalidade podem infl uce
consequentement e, a sdaters? at i«koasnoi ndiavwiad thaoi. ¢
neurotici smo, foram determinantes na f or ma
organi zacional, sugerindo que pr8ticas de ge

di ferenciadopedéepkengendol dgi co dos col aborad
A rela-«o0o entre clima organizacional, s a
emutpasqui sas. Um estued. a¢gadkP@pdempbosiKhadi

|l r« revelou uma <correla-«o significativa en

encorajamento organizacional e apoio da hier
desempenho dos f smwm¢i cBafacEdes a( A2D®M) ddemonstr .
clima organizacional de inova-«0 em equipes
das equipes e 0o desempenho. Esses achados s
organi za-«enpademl|l apgpases di stintos, i mpactando
e o rendi mento das equi pes.

2.32 Dimenso0es do clima organizacional e satisfag@trabalho

Estudos adicionais sugerem que diferente
ter I mpactos variados( Oli;ail ivaf ad®@@edbadbune.
em um hospital p%¥%blico no Peru revelou que d
autonomia e recompensas,-esthédf uenai amt dsf at anc
col aboradores, demonsamhndobegbhmmbad®nei ded:é
mel hor ar a sati sfBa-awd ,RdB0.1f8BAh®mMonm§ sisms uma

Kar a-Mu k eea y(a&10.1 7)) mostrou que a combina-«o0o de

no ambiente de trabal ho i mpacta positivament
de que cada di mens«o do clima organi zaaai onal
Evid°ncias emp2ricas indicam que o cl i ma

satisfa-«o no trabal ho. Um ambiente de trab
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suporte gerenci al e oportuni daesear deosrkesociv
mel hora o desempEehihad tddeEOfldpisz auadioo ndaelt Ka&&Ji v i
encontrou uma rela-«o0o significativa entre o
destacando que um clima de apoio e justi-a
satisfa-«o e o desempenho dos col aboradores.
Na mesma | i nhAh ndaed pee slgaumeseal, agfm20 1s8e)g uir mdi- G
trabal ho, recompensas financeiras e empoder a
no tr,absaddgon ¢ ng @stverme sc adnasfitaldes meges organi zaci o

necessi dadest n ala lvdhadparoessodvoeesr um ambi ente de

2.4 IMPACTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE A SATISFACAO NO
TRABALHO

O clima organizacional ® um dos fatores
funci em8 mieds ent e ,dea etfFseerbdnidboesamentcep=-ses col
ei nfluenciando suas atit udYeasmasasdak@®m0t2dment os

Os auS$Saofretsr(&1021) destacaram que o clima o
direto na satisfa-«o dos funcion8rios p%bli
desempenho organizacional, refor-ando a i mpo

a sat«scfe produtividade.

Um clima organizacional positivo tem o0 g
mel horar o comprometi mento (fPaalmentabeDa ogat
acordo com um estudo de Jyoti (2013) , um amkt
positivo contribuli significativamente para
sa2da. Al ®m di sso, os funci ons8atiiossf ag uweo enxop et
devido a um bom clima or gand zperimanmdc e rt °omm myal
com a organiza-«o0 a |l ongo prazo

Um estudo conduziaeoSapmirhGR&) a minnrviegsdan gou o0
componentes do clima organizacional sobre a
a clareza na estrutura organizacional, boa c
el ement os <crucisaits spfar-a oa wnnoe ntraarb ad h o . Quand:«
estabelecidos, os funcion8rios tendem a se s
uma mai or satisfa-«o0o e um.voombi ente de trabal
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O estilo de Il ideran-a dentro de uma org
significativo no estabelecimento de um clir
funci dnS®ruiscas; So0OREZBe Deshpande (2014) demons
cui dado, associado a pr8ticasedtearl ides amumc i

aumemat ssati sfa-«o0 no trabal ho Acoesoeptameain
alideran-a eficaz pode mediar os ea&rhleiidamtse dd:
trabal ho mais satisfat-rio e produtivo

2.4.1 Efeitos de diferentes tipos de clima organizacional na satisfacdo dos colaboradores

Diferentes tipos de clima, como o clima ®
di stintos na sat i(sMia-twoa ;doCsulcloelna b olr9a3d8ojr.; eas{ E k \
200PRPYd»r exuenmpclloo,ma de apoio ®tico tem mostrado
de saWde, enquanto climas mais autorit8rios
bemwmstar dos Gaureciaa®®drlidgs (

O clima organizacional pode se manifest e
organi za- «o0, e cada tipo de <clima pode i nfl
di stintas. Diversos modelos identificaen var
suporte, clima de inova-«o, clima autorit 8ri
dos funcion8rios.

O clima de suport e, caracterizado p-or um:
estar e o desenvolvimento dos funcion8rios,
satisfa-«o. De acoeSadded d&0.13 ) estumado cdét AFra o
suporte tem uma rel a-«o significativa com
organi zacional, sugerindo que gqgquando o0s col
comprometi da com seu cresci memao saeti déaen

s gni fi caQuiapra smqrod aelap amdHan e McLean (2020) re

organi zacional com suporte, especial mente no
mel hora a satisfa-«o dos funcion8rios, .promo
Organi za-»es que promovem um <c¢l i ma de i

i ncentivados a experimentar e propor novas I
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Rahi mil (2013) descobriu qgqgue em organi za-»e:¢
funcion8rios relataram maior satisfa-«o0 com
reconhecidas e i mplementadas pela gest«o

Por outro | ado, um clima autorit8rio, car

falta de participa-«0 dos funcion8rios nas

Saeetd(d&2® demaommIater um cl i ma de processo inter:r
s«o centralizadas e a comunica-«0 ® | imitada
at® mesmo aumentar a inten-«o0o de sa2da dos f

Um clima organizacional orientado para n
objetivos organizacionais, tamb®m influenci a
altos n2veis de press«o, quando comtbomadesse

tipo de clima pode aanRé¢mrm@pecadBaposi daaubi( QUL
gue, em ambientes organizacionais com estr.
intr2nseca quanto extr2nseca,sSegumanFrac mmh eecn
contribuem significativamente pBaamasmantarn
Gr og aLudhisarc hi (2021) descobriram que um cl i
recompensas tang2veis aumenta a satisfa-«o
educacionai s

Desta ifrofremagqueerentes tipos de- amfiemma 0Gr ¢

variados natsabalsh adwwmocelsionra de suporte e ino
satisfa-«o, enquanto u-macl Omaeaohbect Blenbdbopc
do clima permite aos gestores persanaorv eer .auns aan

2.5 O HOSPITAL UNIVERSITARIO E REGIMES DE TRABALHO

A gest«o dos hospitais vinculados " s Uni
transforma-»es com a cria-«o0o da Empresa Br as

trouxe novos paradigmas na administra-«0 de

i mpl antldoe «xpi tdaol Universit8rio da Universidac
UFGB)ob a gest«o da EBSERH, destacando a evol
regi mes de trabal ho, e as potencd ag at iisnfpd -i «c

trabal do fewmn cdiwmo s& rtioos admi ni strati vo.
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2.5.1 Historico do HUWFGD e sua adesdo a EBSERH

O Hospital Universits8rio da Uni-WEGB) dade

I nicial mente fundado em 2003 s o0 ba to® nmamet«iadeo fi
pela Sociedade Douradense de Benefic®°ncia (S
Universit8rio de DouradosoO e passou a ser a
atualsmeinte responsabilidade da Prefeitura Mu
o hospital se localiza =~ UFIGDnU 03. 101f8 cdeal2 0z0a
gue o0 hospital fosesecotial ezpde st baesoke hBiegptvd M
Pnico de Sawde (SUS).

Em 2009, a gest«o do hospital foi oficial

HUUF GD firmou contrato c ommnao v & B SToRIHe,l o0 a deer i
i mpl emantrad grmdMotnei st ®r i o MR E & u geexs&t o«upt Eal daa

EBSERHsmelahori as significativas, incluindo wu
e a I mplementa-«o0o de melahsosroindiso sepd ttradt wroamos ,r ¢
assist®°ncia p4¥%blica °~ sawde e na foordma-Sad .de

Criada em 2011, a EBSERH ® uma empresa p
ME C, e foi estabelecida com o objetivo de r.
resposta ° crise de gest«o que enfHeaemtvmaaml i
a administra-«o0 e a operacionaliza-«0 desses:s
pessoas, gest«o de recursos financeiros e 1in

al ®m de outras pr8ticamel bstirat ®@intdsnuwvoldoasd:
Dentre essas -peS8Saichismi deas«kacams processos a

de tecnologias para gest«o de dados e a bus:«

hospital arsea va -ofse re(sBreacs iall,i z2a0d1o0s) .

A EBSERH tamb®m atua na defini-«o de nor
guali dade no atendimento e a sustentabilidad
a integra-«o de diferentes 8reas de apbpabeci |
com foco em inova-«0 e adapta-«0 “s novas n

permite que 0SS hospitais vincefeddeaebaBBEERRS
atendi mento ° popul a-«o, mas t saab@m, naooapal
para o fortalecimento da edutCBra&a®i bk, da0Opepqgu
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Um aspected destacagkstrxo @mabiEtBSERH ® a p
Sstruturas organizacionais dos hospitais wun
nstitui -k&FoGD,aNtoareadfitUr ut ura organi zacional foi
ortaria nU 41, de -P5édild20_Qila deasiteanbpbrd eestae, uVen
i er8rquicos e 8reas de governan-a a serem |
st abenlae csiudparsamenci onadal ®aunm arairac,0 fnooi ap a snsh2ay
gesdalo ¢ as orienta-»es da sede da EBSERH,
struturado

Com essa nova -UEtDr, u tculraas,sid i Eddo cComo Ho

tualanemtiem t ot al de 64 fun-»es gratificadas
2 Unidades. Especificamente na Ger °ncia Ac
ervi-os, i ncluindo altera-»es nos nhommes de
reas e mudan-as na subordina-«o de servi-os

A partregudleasamwmant a- «o0, cada 8rea passou a
tribui-»es, estabel ecendo uma hierarquia ¢
rabal hador es. Esse model o, ao mesmo tempo

padr ontiaznabdRGam exi ge uma adapta-«o dos profiss

at uddimf erentes v2nseltovosdempeegat @acad8s i pxbl i c«

T T T O

O o ® S T u»m

A gest«o da EBSERH possui uma significat.i
ua I mport®©ncia no cen8rio nacional da sa%de
ospitais universit8rios, promosuvemdad adu ai rstag/y

resen-a abrange uma uaoddtaese gaesd e stdaronigpesdtasm u i

ilar no sistema de sawde p%¥%Wblica feder al
A expans«o e consolida-«0o da EBSERH, ao
ervi-os prestados aos usu8rios no ©mbito da

ara o desenvolvimento acad®°mico e epra¥%tainc @ s
a sawde e educa-«o0. Contudo, os desafios |
mpregat2cios e 7 necessidade de adapta-«o

e uma gest«o estrat®gi ca,nav sl teada nia nwalenr-i«z

ferecidos.
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AalrnepresedrdcetE BFB S BRB®Aesmdnst rado na Figur a

Fi gd+Da stri bui-«o0o de hospitais com gest

Hospitais da Rede Ebserh

CHU-UFPA|HBES
Belém-PA

HUWC HUAB-UFRN
cH-Urc| e Isma Cruz-RN

SOVERNO FEOERAL

ssfp EBSERH i BRaille

Vnika £ aeemaTauche

Fonmt eGov. b'r (2024) .

A Figura 2 ilustra o organogURGR, dem Gkeat®al
permitindo uma observa-«o0o das principais 8re

hier8m@auiBcesa administrativa.

IDi sponz2hvelpsem:! www.-gov hbehpéebsaesh toghtoisopsi/hsaoibsrresi t ari os
feder dcesso.e@d0240 nov


https://www.gov.br/ebserh/pt-br/hospitais-universitarios/sobre-os-hospitais-universitarios-federais
https://www.gov.br/ebserh/pt-br/hospitais-universitarios/sobre-os-hospitais-universitarios-federais
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Fi g2+Gr ganograma Ger °ncURGDRAdmiIi ni strati

Hospital Tipo Ill > GAD

cERENOA
ADMINESTRATRVA

et ] ‘Dvisha D
WRATSTRUTLRA GESTAD DE
E FINANTAS HOSBTALAR PESSINAG
SITOR: 08 GRSTAD: TOR CF Spa WTOR 08 MEDAMES
SETOR 0F i SETOR D ABASTECIMENTO: {  ADMMNETRACAD o0
z ORCAMINTARA L ENGIMHARLA HOTLLARLA PESLOAL
ACasRETRACRD CONTABLIDADE E FARMACIUTICOE
J FIRANCEIRA cLimea J SUPRIMENTCS HOSHTALAR
UHIDACE DE RO B WD 4 [
" COMPRAS £ PN § | P CEHNVOLIMENTD
s 1 wasiin UNIDADE D DRSRAIAAINID DI PISL0AL
LT LS y—. SERVIOS GIRAR BrimG

FonGeb(2024) .

2.6 CLI MA ORGANI ZACI ONAL E SATI SFA¢éO NO T
PPDBLI COS UNI VERSI TCRI OS

O <cl i ma organi zacional e a satisfa-«o
funcionamento eficaz dos hospitais p¥%blicos,
influenciar diretamente ogCarevsdlihtoaei@DalkEan at
hospitais p%¥blicos universits8rios, a compl e
regi mes de contrat aeam msaedrb-aompr esamBrasot ee
Hospital ar @ed e(vEB S BRBrsEelfd cmisocnlaidmas oarogani zaci ona

dos col aboradores. E setset uadaps? tquuleo ashea | d ssmaare nat |
organi zacional e satisfa-«o n o trabal ho en
espec2ficos, como a dualidade nos regi mes de

O besnt ar dos profissionai s.

ponzvel ht tepns: / / www. QoY hbwephéebaeshtgeanooese'tree ghiua o
omuni ¢ ac amd ensoetrhiahcoi vaas t/ recootnghaerci ad ahctt bgdAcesso em 10

(eI


https://www.gov.br/ebserh/pt-br/hospitais-universitarios/regiao-centro-oeste/hu-ufgd/comunicacao/noticias/conheca-o-desenho-da-nova-estrutura-organizacional-do-hu-ufgd
https://www.gov.br/ebserh/pt-br/hospitais-universitarios/regiao-centro-oeste/hu-ufgd/comunicacao/noticias/conheca-o-desenho-da-nova-estrutura-organizacional-do-hu-ufgd
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O clima organizacional em hospitais p Y%b |
trabal hadores sobre suas condi-»es de traba
Estudos em institui-»es p¥licas deosa®@wde as
complexas e a falta de recursos, frequent eme
Seguviamasé6akR219 <clima organizacional em hosp
caracterizado por sobrecamga @¢e prodbalmlac, dfea
entre diferentes n2veis hier8rquicos, que af
profissionais de sa%wde

Al ®m di sso, a dualidade entre trabal hador
ospitais universit8rios geridos pela EBSERH
oexist°ncia desses dois regimbsal lcoia bdeskf
fetando o <clima organi zaci Bmoaledd €da210.d8 ma a
feren-as na estabilidade e nas oportuni de

statut8ri os e celetistas S « 0 font es const

c 0o o 92 O =

ni versit8rios.

A satisfa-«0 no trabal ho em hospitais p¥b

de trabal ho, ao ambiente organizacional e

reali zadet p(@0.1S30)d,r ® i ntrodu-«o0 da EBSERH no
mel horias na infraestrutura e na aloca-«o0 de
precariza-«0 das condi-»es de trabal ho, proi

profissionais relataram umaadmenhaoi daospophr ana
ap-s a Iimplementa-«o0o da gest«o pela EBSERH.

Fatores como o reconhecimento profissiona
a estabilidade s«o0 centrnao s©Onpbaintacs @d oswaitsi s@d ‘ab
Segundo &sndiewgd®&®1l a falta de uma pol 2tica

aliada a press»es por efici®°ncia, gera um am
pY¥bl i ca. Essas press»es afetam particul ar mer
p“blujcas condi -»esuedert emabtéhoasaot eregadas
e infraestrutura inadequada.

A rela-«o entre clima organizacional e sa
ampl o interesse soci al @ t c(ié0nlt62)f,i cao .q ulael i adcaodre

de trabal ho, especial mente em hospitais pb%¥b
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satisfa-«o0o dos funcion8rios. Em ambientes o
reconheci mento adequado e condi-»es de traba
ser mais el evados. No entanto, Qgueédadeoepode
a altos n2veis de rotatividade e absentez2sn
servi-os prestados ©° popul a-«o.

Estudos comoe oOldiél@&idraapaolntoam que o cl i ma
um I mpacto significativo n«o apenas na satis
do atendi mento prestado aos pacientes. Em

freqguent ement e e nefrrseanst,a nu nt camtbii -emnetse aodvgani z ac

para manter a motiva-«0 e garantir um servi -

Al guns smesmgme o0 clima organizacional e
el ementos interligados e essenciai s(Riabai mao g
Veiga, AB22krns»es causadas por regimes de <co

hospitais geridos pela EBSERH, criam desafio
guanto a sati sf al-eeot ,dao2s dpdnaosfeisksbid@r,gi. s POl 2t i
gest «o mais integraddeasdesateababhddomesxses
promover ounmaal zmamai on al mai s saud8vel e mel ho

pel os hospitais p¥%blicos.
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SMETODOLOGI A

3.1 DELINEAMENTO DE ESTUDO

Este estudsoe ccaonaoc tiemd zmpesqui sa de abor da:
guantitati v a,® mperael giazdaodso pc¥ebm i c olso tea d&esr ¥Ynhad o a e
Admini strativa (GAD) do Hospital Uni versitS 8r
( HUFGD) .

3.2 COMITE DE ETICA E PESQUISA

Conforme as diretrizes ®ticas para pesqui
Ssubmetaipdooveeado pelo Comit° de £tica em Pesqu
Grande Dourados. O processo seguiu as nor ma:
Consel ho Nac(iBmadillZhp,eSe’edgaul amenta o0os aspecto
seres humarofonhoaBrasabldo sob o pa(ANEEDPnU 6.

Todos o0s participantes foram devirddmanest e
pesqui sa adqfuoresedearcamomoe Mteirmontde | i vre e es

O respeito aos princ2pios de confidencialida

3.3POPULACAO DO ESTUDO

A popul a-«o0o analisadcpregpémttesnpbosuet sdosi d
gue easmuas atividades-dPpGBtemadd SADviIi dores vin
Regime Jur2dico Pnico e 70 tr ¥walthaad or,eso pty
contou com uUmd ap OPu Ipe-sscsmas.

Como a poepuilcmhaaeat er2sticas distintas fre

avaliadee, pepaou®cnica de amostragem estrat.i
nzvel de confUE@nd8®d)sdeo9s5Hl dul o do tsaemaaho
determinandh® @¢o opamai onal dos estratos, gar

SDados for mieciidlgestgpdpeBISV.GPem abril de 2024.
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segundo sua propor-«0 na -speopwnhaa - &mo S tDreast m2 rf

i ndiv2a2duos, contemplando asmprea@p&d Ac cse.r vi do

Para facilitar a escrita e a compreens «|
p¥%blicos vinculados ao regime CLT e 0s servi
ser«o, a partir deste momento, rsedarpadrsorciod.
terminol  -gica visa simplificar a | eitura e r
de contrata-«o, mantendo o foco nas quest»es

satisfa-«o0o no tralalemd.esAa iggrsu paer vesnsceud od isfc
a an8lise se tornar8 mais coesa e acess?2vel

compreens«o das nuances entre 0S regimes jur

3.4 INSTRUMENTOS E ESTUDO PILOTO

Para a escol haadad, iaeskpe omen aadedias ecdpiamaa

organi zacional e,f satims s asi @ 8 i 0 adandsnpaolna?l vheoi s e m
portugawemaestudos de evide°ncia de valida-«o
sociodemogr8fico e profissional foi el abor ad

correlacionados com a presente pesqui sa.
Para testar os formud S8umosstpudbpopitlost, o rre

2024, envolvendo uma ,amestquai de fD0O apnma retsid®il fha

QD
(@)

ordo com disponiObiobjeéadeocoenmieganrt etciapar f oi

5

strumento de pesqui saestwerainf i rcadidgil dsresa , alse
compreens?2veis e-abtdequAbl@m-seed sapntal li bstaerc cau r e c €
trabal hadores -~ pesquiical, diadest infoie@a mededtn .c o In
ajustes que poderiam aprimorar @idiodtmtacerram
subs2dios para a valida-«o0 e refinamento do
Ap-s a realiza-«0o do teste piloto, al gur

formul 8ri o para mel horar a clareza e preci s«

guem reside"” foi reformulado para "dascada?ind
tornando a pergunta m®i steéeimr €tRenedace@mpsea
denominado "Renda Bruta Pessoal por m°s (. em

"Renda Bruta FamilINoarq ueosri tno® sr e(feerd @ e'a,” o rotr
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descrito apenas como "Forma-«o Profissional
alter,nastednwdos a'lN2evealdode aFar ma- «xo Acad°mica",
al ®m das | 8 existent ggg:ad'ud@&ckio®'"s,ma" 3w emai, o ro" ¢

O n2vel do c arWFoGDo cfuopia droe fnoor nHuU a d o . I nicial m
op-»es " M®di o" e "Superior", ma s , ap-s o t
"T®cnico", garanti ndma-ma&l edaor gosci S«0 na cate

Por f i m, o item "Local de Trabal ho (Setc

vincula-«0 no organpgeamaddbhor mat adaoi e amo:
HUUF GD, voc°® est 8§ diretament,eSeyvobicwil aw® a
Superintend®°nci a

Para a &p8mus&rdoe de clima organizacional
em todas per gleastdade/ set-ose/ di wmiogkem™c,l adaluir ah
organograma (da elrameot vi ddof «of oi substitu2do po
modo a contemplar adequadamente os diferente

No fordel 8vabia-«o0 de osattiesadiamploe mont a dd a

a express«o Asobre o trabal ho que realizao.
Finalizada a etapa de adege@eaos ecduatsi omS§t
popul a-«o do estudo, sendo entregues pessoal

hor 8ri o déesex padivéntuem.s foram orientados a r e
de tempo

3.5DISTRIBUICAO DOS FORMULARIOS E COLETA DE DADOS

O or mud &f i oesnttirveogéisreasb a | fhaardaom e s

0 Question8rio soci odeAroggNBIfdE cA)e pr ofi s
o Escala de cl i maor gagan isz%dEs€ OA&A N pXa0d al)
0 QuestiosmaBresbachdbmabd@®@( 2ABEXO 2)

o] Ter mocodeentli meegdt ear(leCl)llAPagNDI CE B)

Para o question8rio sosobideabgu HPfairdad cep
i nforma-»es rel ativas " i dade, sexo, estado

profissional, | oegli méederckebad hatt maxolglbadas p
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O questdiedn 8mai cor gampiropmsdn Mengemes2009) , s
conhecido como Escala de Clima Organi zTarcaitoan a
se udrenstrumento de autorrelato composto por
deci np@nt os, onde as nesmpbdt asowvadao i a(d iadeanedn t
("concordo, t erealdme adnewiffda tdodrsecdse r alre-sae,nv ol vi me
profissional, rel acionament o wniedsagpker,i t De gduer &
trabadthmrgagt ®gi a e remuner a- «o0.

Os fatores, as S ua so saebsrpaencgt®invco sa sn Yanee raons§ | ¢

das quest»es do EQ@SPreost «xo descritos na

Quad2-cat ores avaliados pela ECOOS

Fator Abrangéncia da Andlise N° das Questbes

Avalia a eficacia e apoio da lideranca, incluing
Lideranca transparéncia, comunicacdo e capacidade 1i17
gestdo dos lideres dentro da organizacao.

Analisa as oportunidades de cresciment
Desenvolvimento |aperfeicoamento profissional oferecidas

M A : 1828
Profissional organizagao, como treinamentos e programg
capacitagéao.
Relacionamento e Avalia a qualidade das interacdes entre coleg
o nivel de cooperacao e apoio dentro das eq 29-37

Espirito de Equipe detrabalho.

Mede o relacionamento e o impacto que
organizagdo tem na comunidade, bem con 3845
percepcéo de responsabilidade social.

Relacdo com a
Comunidade

Avalia a percepc¢ao dos trabalhadores em rel
a seguranca no ambiente de trabalho, inclu
medidas de protecao e apoio ao kestar fisico ¢
psicoldgico.

Seguranca do Trabalh 46-52

Avalia a clareza e eficacia das estratég
Estratégia organizacionais, incluindo o alinhamento 5359
objetivos institucionais com as praticas adotac

Examina a satisfacdo dos trabalhadores cg
Remuneracéo compensacao financeira e beneficios ofereg 60-64
pelaorganizacéo.
Font eMeredzed (.2009)
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A avalia-«o0o da satisfa-«o0o no trabal ho f
sati sf &-abmmalmo (S20/ S23), desenvomvvdobpspor b Ma
validada por Carlotto e COmara (2008). O i n:
escatandent os que varia de ATotal mente insat
abrangendo tr°s di mens»es: satisfa-«o nas r

f2sico de trabal ho e satisfa-«ooQuadrifcnseca n

Quad3¥-kBatores avaliados pelo S20/ 2

Fator Abrangéncia da Andlise Questdes
. N . ~ . , 1,2,3e5
Satisfacdo intrinseca | Mede o grau de satisfacdo relacionado ao conteud
no trabalho trabalho em si, como a realizacdo de tarefas e des;
Satisfagcdo com Referese a percepcao de conforto, seguranca € 6-10
o ambiente fisico de adequacdao das condicdes fisicas no ambiente ¢
trabalho trabalho.
Avalia a satisfacdo do trabalhador em relag&o & 1323

Satisfagdo nas

~ RPN interacdes e relacionamento com seus superiorg
relagdes hierarquicas

hierarquicos.

Font eCarl ot60Q8LO©mar a

Osparticipantes da pesquisa receberam dua
Escl ar eciedloab(olrCadEd ,conf orme nad668i rP6M0LRIi ¢gBsada!
Ori eméoque ambas as Vi esntdevearnidaant aaar fa<sairna
do trabal hddoverdev mlewiuda a. pesqui sador a

A distribui-«e dosfT€EbEmailtS8ai pessoal ment e
ntre os meses de mai o e junhosedeco2nd 2ad4s. cPhreef

(0]

ada 8rea administrativa envolvida na ©pesq

(@]

nstruBDenanse ,adad-sbur ag asegqu notsei & r abal hador e

onvidados a p,arsteincdop alrh edsof tersahadomoiets ¢ Slapsss ism |,
omo voluntariedade da participa-dadak® daruaret

>S5 O 0O

enhuma “npeagrattii aviap ap-e<soqué 3o entregues wmt odo:
nvel ope scoat exdoke ctod et aoaTCe.Edads®uamgureetirada

(0

nstrungemeersc hirdeoaslaeserehidad s ubs e@puedmt essem agen
pr ®vi o.
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3.6 ANALISE DOS DADOS

-~

Q 9 T

Finalizada a etapa dap-secohit exénmdues, ewn:t
ouve a entrega deretovdamesdse dwe dtoisgn &rsit@ando
espondidos. Assim, os dados foram digitado
uppratreangsi ses Areldi mi na+t+es.do software EXCE
ase de dados estruturada, facil,jtangadrowiez
i mp opratraa «m@ essotfattdfasnmelvpiar t i r dadesgani zaf a o m:
Ssseeglraumar dagem si stem8tica na verifica-«o

| ni ci ad npeenrtfei, | dos respondemeiesdkeoian&kpke
S geuvaiidsencmaramsca Y baivaad.i aPdaor a assegurar a
nNstrument ocsaldecueémeisag ud s aCesunlebeamdd sditc s f at - r

de consi stp’anrca saa si | nat se Oempaldiacdaodsa sf.or am submeti do
ShapWirldabcaanvdaol i ar a nor mAadi amatdasa,n@@d | amo ctoMmap .a t
entre os fatores de clima organizacional e s
Teste U-Whe tMerynuti |l i zado.

A correla-«o entre clima organizacional e
do coeficiente de Spearman (t®cnica estat?2st
de associa-«0 entre essas w®Warrglvatsoeenndeca
ambi ente organizaci onal e a satisfa-«o dos t
possibilidade de o0os dados n«o atenderem aos
confiabilidade nua tiandtoesr.pr et a-«o dos res

0
h
P
u
d

P

Por ddmm,o obgprtdafvionddaer a compreens«o sobr
ndi viduais nas respostas gl o.bEsissa ano8!l irseealnpi
dentificar as quest»es que mais contribu2ra
S i tens espec?2ficos gue apresentaram mai (
omogenei dade, dpaesr mi ¢ $ ma sgtuaaso snp If ead rod ers mai s
ercep-«0 do clima organhAzarcg@®dineadt reopiad i dd @m0 |
ma ferramenta relevante para identificar p
etal hado sobre o0os aspectos que geram mai or

articipantes.
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O Qudapowesenta umosem®@mod apaatcian dizjasdtosy 0

da pesqui sa.

Quadiar-An8lveresRtsodo estat2stico

Anélise

Método estatistico

Caracterizacao sociodemografica dos
participantes

Analise Descritiva

Fiabilidade dosnstrumentos

Alfa de Cronbach

Teste de Normalidade

ShapireWilk

Avaliar a percepc¢dao dos trabalhadores sok
clima organizacional e satisfagéo no traba

Anélise Descritiva

Al i sar escodmpar &Hn
organi zacionaCL@&nR{

TesteU de ManaWhitney

Aml i sar escomparas
do trabal ho L& rRJ

Teste U de Mamwhitney

Correla-«o0o entre C
Satisfa-«0 no

Correlacdo de Spearman

Analisar a contribuicédo individual das

guestdes

Andlise de Entropia

FomAeautora (2024).

A parstirresdul t adps e ssposfrear efulmiegd dcadMpPpr eens «o

di n©Omi casegnbeckemma organi zaciodehteosdai shat

facil adoancé&ko a@ae estrat ®gias espec?2ficas

0S regimesode contrata- «

par a

(
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4ANCLI SE SI TUACI ONAL

4.1. CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA

O estudo buscou investigar se O regi me
administrativa de um hospital pY¥bl i co exerce
na satisfa-«0 no trabal ho. Assi mse apn P aaoarms
geral sobre as caracter2sticas sociodemogr §f

A caracterizacdo sociodemogréfica esta apresentada na Tabela

TabelaCaracteriza-«o d®acitordabiodgtraBd o0 sceasn a Ger
Admi ni str &JtFiGDa (®2d 2H4Y

Variavel Contagens %
Idade
18 a 30 anos 15 15,8%
31 a 45 anos 61 64,2%
>46 anos 19 20,0%
Sexo
Feminino 46 484%
Masculino 49 51,6%
Estado Civil
Sem companheiro (a) 28 295%
Com companheiro (a) 67 70,5%
Filhos
0 40 421%
1 31 32,6%
2 23 24,2%
3 1 1,1%

FonDadopesdjafic®9a 4) .

A analise das caracteristicas sociodemograficas e profissionais dos trabalhadores revela
gue a maioria significativa (p<0,05) dos participantes se encontra na faixa etaria de 31 a 45 anos
(64,2%), enquanto as faixas de 18 a 30 anos e acima de 46 anggarutesn a 15,8% e 20,0%,
respectivamente. Isso indica que a maior parte dos trabalhadores é adulta, em uma faixa etaria

produtiva.



54

A distribuicéo por sexo € equilibrada, sem diferenca significativa na propor¢cdo masculina

(51,6%) e a feminina (48,4%), sugerindo uma composi¢do de género quase igualitaria entre os

participantes.Em relacdo ao estado civil, obses&que uma predominancia significativa

(p<0,05)dos trabalhadores possuem companheiro(a). Quanto ao namero de filhos, 42,1% dos

trabalhadores nao possuem filhos, enquanto 32,6% tém um filho, 24,2% tém dois filhos e apenas

1,1% tém trés filhos. A maioria dos trabalhadores, ptotgossui até dois filhos

A Figura 3 traz o detalhamento e caracteristicas da populacdo deste estgde diz

respeito asuaformacéo profissionalNota-se una concentracdo significativa grticipantes

comelevadonivel de educacéo, sendo q6@,5% possuem péagaduacado e 17,9% tém ensino

superior, enquanto uma menor parqedgsui apenafrmacado técnica (5,3%) e ensino médio

(7,4%).
Fi gB+Caracteriza-«o profissional de
Ger °ncia Admi UF&SEDr §2024d4)do HU
Formacgao Cargo
Médio Médio
Técnico Superior
== Superior mm Teécnico
mm Pos-Graduagado
31,6% 56,8%
Lotacgio Contrato
Diviséo CLT
Setor RJU
Superintendéncia o
Unidade AL
72,6%
Renda Pessoal Renda Familiar
< R$5 mil < R$5 mil
de R$5 a 10 mil de R$5 a 10 mil
de R$10 a 15 mil == de R$10 a 15 mil
> R$15 mil = > R$15 mil

F o n Da d o pe sdgaf2 Ospad

ser vi

dor
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Ao analisar o nivel dos cargagupados, a maioria dos trabalhadores (56,8%) ocupa
cargos de nivel méali enquanto 31,6% atuam em cargos de nivel superior e 11,6% em cargos
técnicos. Em relacdo ao local de lotagdo, uma parte significativamente maior (60,0%) dos
participantes estdo lotados em unidades, seguidos pelos que estdo inseridos em setores (24,2%),
divisdes (14,7%) e superintendéncia (1,1%), confdfigera 3.

A proporcao dos regimes de contratagaoGeménciaAdministrativa do HUUFGD
apresenta diferenga significativa (p<0,05), com 72,6% dos trabalhadores contratados sob o
regime CLT e 27,4% sob o regime RJU, sendo os trabalhadores CLT a maioria da amostra deste
estudo

Com relacdo a renda pessoal dos trabalhadores, ofssergae 40,0% possuem
rendimentos mensais de até R$ 5.000, enquanto 34,7% tém uma renda entre R$ 5.001 e R$
10.00Q e apenas 15,8% dos trabalhadores recebem entre R$ 10.001 e R$ CoEiAtotse
ainda que,5% ganham acima de R$ 15.000.

Sob a dtica d renda familiar, o perfil de distribuiciambém ndo apresenta diferencas
significativas entre ele¥ma menor proporcad 8,7%9 das familias tém rendimentos de até R$
5.00Q As faixas seguintes sao distribuidas de forma mais equilibrada: 30,5% das familias tém
renda entre R$ 5.001 e R$ 10.020,4% entre R$ 10.001 e R$ 15.086@8,4% recebem acima
de R$ 15.000. Esse aumento nas faixas de renda famidier equilibrada (sem diferenca
significativa; p>0,05) possivelmente se relaciona ao fato de muitosabalhadores terem
companheiros(as) ou conjuges que contribuem para o orcamento familiar

Em sintese, &sas informacdesvelam um perfil de trabalhadorpeedominantemente
adultos jovens (3#5 anos) majoritariamentecom alta escolarid&l comuma distribuicédo

equilibrada de génerestado civile renda

4.2. FIABILIDADE DOS INSTRUMENTOS

Neste estsiedog,&larpdloa!|Ctr andach pafaabféerdad

guestieonsBumine $ sitn°trecrifdal ®an$l pseapdime dwaol | da- «

de i nstrumens$ en d deeudp&dsaq ueisstaa U | in ichd amse@etaii [fii zcaad
se 0s itens de um questi ob&gyv & lol2i@Hottyoo rceofrerre’l na

para a ans8lise, foram adotadas as def,jni- »e
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coeficientes de alfa de Cronbach superiores
como quase perfeita.

Conforme o0s ter mos apresentados anterio
guestion8rio de clima organumacicomali s{ ECOOS&
per fleit a0T(®d7Bs) os fatores constituintes do gt
I nteraoa@anf or meF aaman sidq e mas d r ®membof er r ament a
para captar asr apar dceaplomesoasiimddiarri dudlamenes, c
obsesgaqual odlesvdeam umaO ,aBafp, 95 lnem edd rftearen - a

significativa entre eles (p>0, 05) .

FigdtAan 8l i se deECO@®i | i dade

Alfa de Cronbach U)
o
()]

> : ¢
‘b&‘v %%& 0&“ . vaz ‘$\e @@m ‘bc?e
& < @Q > ‘,39 \“) &
& o ¥ & S < S
v & & < ?° &
& & > > <
Sl QL & s~
N Q)% Q “)
QJQ < »Qc qg
& © & <
9 & R
o“’& ¢
'\0
&
&
Font eDadpoess qgq@daD 84 Li nha pontil hada = 0,8; ponto de refeil

A fiabilidade tambémdemonstrou uma consisténcia interna quase penf@taua
totalidade(U = )opar@ f@estionario S20/202a8ssimcoms efiat ores Dnp @@L 8 du
< U < .0s 96a83waleisados i ndi vinduwa |anperaetiseef nét raaend ®an

estat2stica significativa entre si (p>0, 05) .
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A figura 5 apresenta os resultados para a Analise de fiabilidade do questionario
S20/23.

Fi gbtAan 81 i se deSZX0/ab3d | i dade

Alfa de Cronbach ()
o
(63}

Satisfagdo intrinseca ao  Satisfagdo com ambiente fisico Satisfagdo com relacdes
trabalho de trabalho hierarquicas

Font eDadpoess qduai shi §R&82@gonti |l hada = 0,8; pont.o de refe

4.3. TESTE DE NORMALIDADE

Ap-s a col et a-skke odacksd,e rdealnttrdni | pdade adue
se as vari8veis apres@ntaesam -WebkhR@pwitodd zm
pesquisas cient?2ficas por sua sensibilidade

em amostr.as menor es

Os resul tados obtidos i ndicaram que ape
hier8rquicas" seguia wuma distribui-«o par an
aproxi madamente nor mal, permitindo oneBseede
pressuposto. As demais vari8veis, no entant

sugerindo a presen-a de assimetrias ou curto
estat?2sticos par am@ste inceocse s aD8 raaname® tedu dsssso ,n «too rp

para garantir uma an8lise mais robusta e ade
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A tabela 2 apreseste de nesmht adasedo

Tabel-Aeste de normali dade dos fatores de
trabaGédro®° mai a Admi UFSDr 4 2i02d)do HU

Shapiro-Wilk
W p

Clima Organizacional

Lideranga 0.800 <.001
Desenvolvimento pessoal 0.938 <.001
Relacionamento e espirito de equipe 0.756 <.001
Relacdo com a comunidade 0.940 <.001
Segurancga do trabalho 0.848 <.001
Estratégia 0.964 0.010
Remuneragéo 0.923 <.001
Score total 0.951 0.001
Satisfacédo no Trabalho

Satisfagdo intrinseca ao trabalho 0.932 <.001
Satisfagdo com ambiente fisico de trabalho 0.879 <.001
Satisfacdo com relacdes hierarquicas 0.979 0.132
Score total 0.919 <.001

Font eDadpoess qduai ssa (2024)

4.4 ANALISE DESCRITIVA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E DA SATISFACAO NO
TRABALHO

Os dados <coletados foram analisados e e
regi mes de contrata-«o (CLT e RJU), buscando
de cada grupo, per miat ionrd og eanspsa ohme tra \vaad luiadfr | uceonnt

aspectos no contexto organi zfaz wicdniat o mpErsesean s
acedadki feren-as estruturtaiash aé hipe © & ledm df oesr aean t een
regisnetssi dedahdesges trabal ho.

Os r esul taandaol si sfaocdroassm j ndi w®sd tm@&dmansit - »e s n

respostas dos apaiat iza@irphantfas,a- «xo de tend°nci e
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Os resultados descritivos para cada fat ol

Tab&l&core dos fatores avaliados para cli
di ferentes vZzncul osAcmpnmiegtart &JEiGDas (@@ 2 HBE
Clima organizacional Vinculos empregaticios
Fatores CLT RJU
Lideranca 450 84D 436 M1 3
Desenvolvimento pessoal 355 .MN21 350 W52
Relacionamento e espirito de 458 HN7 O 44 4 N4
equipe
Relag&o com a comunidade 409 N5 9 402 M2 ®
Seguranca do trabalho 410 ,0N12 402 N7 D
Estratégia 365 N6 D 342 &HN5®
Remuneragio 279 4A18 338 N4 49
Score geral 403 N4 D 396 N8 D

Satisfacdo no Trabalho

Satisfag&o intrinseca ao traball 358 N4 1 325 N4 12
Satisfagdo com ambiente fisicc 374 AN52 345 394
de trabalho
Satisfacdo com relacoes 375 N1 @ 358 A7
hierarquicas
Score geral 372 N8 1 345 N42

FonbDadopedguisa (2024)

ma

Em an®lsi sdeaddaciaoonlaidma or g ab s esaee agopinéad t, or

rel aci onamento e esp?ritaedeveadduiap&ra lpeooshds a
vancul o45,8 &@radm 484 70b ar a DRbWsaec aainnd &, f at or e :
mai s bemnavahi8adsese do c| o mfachdoroagna hapz as eah all

mai or avalia-«#450 gfiMgln aeh tRJe@TE EBL O retimati nd
percep-«oapedwmased arca lonadaemeamnoaena organi za-«o

Aavalia-«o sdiniielraern tgenstdaneecga snelsud trr eques f at
de cl i ma organi zacional, ospegqueep-n@ao S:p xointt
rel aci oeamémrei eqqaui peEsshi denahabtha-«0 ® corrot
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identificam a |ideran-a como um el emento crt
gue | 2deres =eficazes i mpactam diretamente
( Ni eDaenel s, 2016) .

Em que peseo score geralter apreserddo uma percepcao positiva para o clima
organizacionalg¢ possivel observar fatores com avaliacfes relativamente inferiores ao, demais
tais comoremuneracd¢2,7 9 14N1Bar a &AS K4 @ar a), eRidskhvolvimento
pessoal§5 5 WNpataCLTe350 NP ar a. RAU)Nnflu°ncia signific
no c¢l i ma ovagaaencont® de constatdc@psesentadas epesquisas sobre clima
laboral Suryana, 2023)e ha anos tem sido associada diretamente a problemas de retencéo e
motivacdo de equipéderzberg Mausney Snyderman1959).

No tocantea avaliagdo do construtatssfacdo ndrabalhoobservaseo mesmo efeito de
similaridadeentre os regimes de contratac®ara o fatorsatisfacdo intrinseca ao trabalho
obtevesescore de35 8 N4 1p a rcantraBR B, ,B pataRJU.Para a satisfacio com
ambiente fisico de trabalho, os valotesnbémforam proximos entre os dois regimes de
contratacdo37 4 ,Nata CLT contr8,4 5 & Pata RIU). Por fim, arasatisfacdio com
relacées hierarquicascore d8,7 5 ,Npdba CLTe35 8 & pada RIU.

Esses resultados sugerem,cqarabos os grupos demorastr uma satisfacao e percepcéao
de clima organizacionastatisticamentsemelhanteg¢p>0,05)e predominantemente positiva
(Scores maiores que 3), conforme demonstiaFiguras6, 7 e 8

Figbr@ompar a-oswogeantal d p amagga ni z ssxti ionfa#h -adbam | rho
para os grupos CLT e RJU

Satisfacdo no Trabalho

Clima Organizacional

0 1 2 3 4

ORJU OCLT

FonDadopedguisa (2024)
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Figudr@ompara-«o dos fatores de clima organi z
5
4 b b
3 —
2
1
0
> NS & & o 2> )
& 3& S \8& & R &~
& L & & & & &
v S o & © Q &
& -3 < 0
& R > Q‘b <&
& K & o
N e N &
%@Q xO 'Q,o %@%
QQ’ & é‘b‘c"
& <
&
N
OCLT ©RJU

FonDadopedgui sa (2024)

Fi g8+tAan 8l i se dos fatores de satisfa-«0 no tre
4
3
2
1
0
Satisfacéo intrinseca ao  Satisfacdo com ambiente fisico  Satisfacéo com relagbes
trabalho de trabalho hierarquicas
OCLT ORJU

FonDaedopedgui sa (2024)
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Tais resultados estdo em consonancia com as teorias que associam um ambiente
organizacional positivo a altos niveis de motivacgwaelutividade (Harter; Schmidt; Hayes,
2002), evidenciando, assim, uma avaliacdo geral favordvel do clima organizacional e da

satisfacao no trabalho entre os trabalhadores analisados

45 - ANALJSE COMPARATIVA DOS FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL E
SATISFACAO NO TRABALHOENTRE OS REGIMEELT E RJU

A segarxo apresentados Uoder dWaininnaay ogu alo
i ndicado para mampapdagei grepvsporsenor mal i dade
No contexto deste estudo, o teste foli

estatisticamente significativas entre o0s r e

considerando as distribui-»es das varsif&aweios
no trAbahBobise foi realizada para cada fato
compi | @dadboegl anancl ui ndo os valores de p, que in

alcan-ado em cada compara- «o0.

TabdiResultados doWheshephpae abaimmagiani zaci one
sati sf &g-adba | rmogr @ pdolsee RPIU

Clima Organizacional U p
Lideranca 676 0. 01«
Desenvolvimento pessoal 872 0. 8.
Relacionamento e espirito de equipe 779 0. 3:
Relacdo com a comunidade 809 0. 41
Seguranca do trabalho 817 0. 51
Estratégia 766 0. 2"
Remuneracéo 667 0. 0!

Satisfagdo no Trabalho
Satisfacdo intrinseca ao trabalho 751 0. 2.
Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho 795 0. 3!
Satisfacdo com relag8es hierarquicas 799 0. 4:

FonDadopedguisa (2024)
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A an8lise dos resul t aadpolsi rceahdieil do 11 mp @ra nroe ia
de homogeneidade nas per cep- »peasr ae natmieey sonse st r .
CLT e RJU.

N«o f oi identificada diferen-a significa
i ndicando qgue a percep-«0 do ambiente e da r
v2ncul os analisados li dveo aenntaa nldpoy= glaalacdm)s (g at
os valores de p est«o pr-ximos ao | imite de
di feren-as, embora insuficiente para rejeit
convenEso@malresul tades pocesmri Maei darf eq en- as
regi mes de contrata-«o, como condi-»es de e
compartil ham percep-»es semel hantes ,saoturid odi
emborpar otxailmi dade dos val orpcsaspammlairna agru edse »seis
merecem aten- «o.

No caeomudaar avaborogppdea,g0e5ndba poss? vel di f
percep-«0 sobre anesdmoguuas-t« o as arleamuinaelr actu r i a,
ou discrep®©ncias percebidas entre os dois r
remuner a- «0 est«o fraquenrti amae nd e @ aapsosdeean soshead
i nfluenciadas por di f@®oéemniegs ea@®dL 69gstruturas

De maneira semelleraamt-ea,, ocaofma hpo a=mpla,pOacs4s,? v e
di feren-a na percep-«0 SoOobre os estilos de g
podem refletir varia-»es nos model os de | i de
forma como o0os trabal hadpoeseavhbramidoqgpal i d

Assi m, embora o tipo de contrato n«o ten
do ambiente ou da satisfa-«o no trabal ho, f
parecem ser ipaffltuaendiaap disadgcsde cada regi me,
de aten-«o difereocOmbdgesat easasgagnuniesdaciecsn al

Em rel satd o f atr alwa Inhoo , os fatores anali sa
consist°ncia nas percep-»es esttri sin@ds &torsaelcal h
trabal ho ap22ls,enitrodui qpa=eMdo percep-»es semel han
senso de prop-sitatnef a+ adba kelihcs.ec® afdet o t e\
p=90, mostrando que as condi-»es f2sicas e

uni forme pelos doi ssafgirsfoaed ahoers dri qui coa sf aa por
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p=1l6ugerindo que as intera-»es com gestores
entre os trabal hadores CLT e RJU.

E relevantedestacarque, durante o planejamento da pesquisa, havia se cogitado a
realizacdo do teste de comparacdes multiplas (D@t Critchlow-Fligner-DSCF) nos dados
obtidos através dteste de U de ManWhitney. O objetivo seria identificar, as variagcbes em
fatores que inicialmente poderiam indicar diferencas entre os grupos avaliados. Contudo,
considerando que nenhum dos valores de p foi significativo ao nivel de 0,05, a realizacdo de uma
analise de comparacéeslltiplas se mostrou inadequada frente a ausénciaidéneias de

diferencas significativas entre os fatores avaliados.

46 CORRELACOESGERAIS ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO
TRABALHO

A correla-«o0o de Spearman f oi escol hida ¢
rel a- «oc emgdreuetaoss consi derar a gdmifd udwaliiaa dass
monotlnicas com base nos rankings dos dados
necessidade de | inearidade. Esse m®t odo per
rela-»es avaliadas, i deeontqgudda cproder ipadrmrnesc e
outras abordagens.

AFi g®mast r al -ax oc adrrirtrrae or g asait 2 & d irocandad | rheo .

Fig9€arrel as«orestde cli ma organizacional
6—.
o) e gl
O et
— 4- PR RTLE % "_.:-:t i
[ I R Tt T
= | e
o | e
O
o
o 2+
Q
N
Y =0,2430"X + 3,123 R: 0,56 (p<0,001)
0 1 1 1
0 2 4 6

Score Geral ST
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A correla-«o0o ger al entre clima organi zac
analisada e o resultado revel=0ulp wbraOQr 8D &) «0
coeficiente coadenpesaqumiesdavacsadaue, ~ medi d;
um ambiente organizacional positivo aument a,
satisfa-«o0 nuet(Radb,a)bB@dhdrra veasxssea correla-«o n
se aproxime de 1), 0O valder veldaentnrde cas u e
apontando para uma influ°ncia substancial do

na amostra estudada.

O valor de p inferior a 0,001 torna essa
menos de O, 1% de chance que a rela-«o0 ®bser\
poss?2vel aki smar umae associa-«0 estatistican
conceitos, € que iniciativas para mel horar ¢
positivamente a satisfa-«o0o dos col aboradores

A analise da matriz de correlagbes revela associacdes entre os fatores de clima
organizacional e satisfacdo no trabalho, com destaque para os niveis de significancia estatistica

observados em alguns casos, conforme demonstrado na Jabela

Tab&iGorrel a-«0 entre os fatores de clima or
LID DP REE RC ST EST REM SIAT  SCAFT

DP 0,551 3

REE 0,715* 0,517 3

RC 0537 0512 0,549 3

ST 0533 0577 0564 0,569 3

EST 0533 0646* 0490 0603 0,384 3

REM 0248 0335 0304 0502 0292 0435 3

SIAT 0329 0350 0340 0374 0344 0342 0,363 3

SCAFT | 0321 0341 0374 0322 0526 0169 0224 0617 )

SCRH 0294 0244 0279 0238 0345 0114 0198 0567  0,620*

FonDa do pe sdgaf2i OsPas = Significancia estatistigp < .01).L i d e r-LalnB;a De s e nPveos| sifag
Relacionamento e Espirito de EquipREE;Relagdo com a ComunidadérC; Seguranga do TrabalfioST; Estratégia
EST; RemuneracdoREM; Satisfagdo intrinseca ao trabalh8IAT; Satisfacdo com ambiente fisico de traballBCAFT;
Satisfagdo com relagdes hierarquic&CRH
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O fatorlideranca (LID) apresenta uma forte correlacdo melationamento espirito de
equi pe ( REB) indicandoqueluma lideranca eficaz tende a estar associada a um
ambiente de cooperacao entretr@balhadoresAlém disso,0 fatorlideranca também mostra
correlacéo positiva moderada calesenvolvimentgpe s s o a | (,BbP) )esedquranca=do O
tr abal ho GEX)evidefciandague Oma liderancaatisfatoriapode promover tanto o
desenvolvimento quanto uma percepcao de seguogngacionaentre os trabalhadores.

No que tange adesenvolviment@essoal (DP), obsense uma correlacdo moderada
significativa comes t r at ®g i a ,§4®.SEB9a refagdo implic@ que a percepcdo de
oportunidades de desenvolvimento é fortalecida em ambientes com estratégias organizacionais
bem estabelecida®esenvolvimentgpessoal também apresenta correlacdes moderadas com
outros fatores, comgeguranca dtr a b a | h,677)(ereplacenafento e espirito de equipe¢
= 0,517), reforcando o papel de um ambiente organizacional coegu® s® incentivo ao
desenvolvimento dos colaboradores.

O fatorseguranca do traballi§T) demonstra uma correlacédo moderada celagao com
a comunidadgl RC) (569), possifelmenterefletindo a importancia de uma imagem
organizacional segura e confiivé&eguranca do trabalhtambém possui uma correlacéo
significativa com Satisfa-«o0o com o ,2B6bient ¢
apontando que a percepcédo de seguranca pode impactar a satisfacdo com o ambiente fisico.

Quanto aos fatores dmtisfacdo no trabalhmotase uma associacdo ensatisfacao
intrinseca ao trabalh(SIAT) e satisfagdo com o ambiente fisico de trabadlh8 CAF T ) ( }
0,617), sugerindo que a satisfacdo pessoal com o trabalho pode estar intimamente ligada a
qualidade do espaco fisico de trabalho. De forma semelhsatisfacdo com relacdes
hierarquicas( SCRH) mostra uma forte ¢620), ogleappdeo c O
evidenciarque a satisfacdo com os superiores hierarquicos € impactada pelagdes do
ambiente fisico de trabalho.

Por fim, emboraemuneracagREM) apresente correlagcdes mais baixas com os demais
fatores, sua associacéo cogtacdo com a comunidafleR C) ,%50p) sugereddque a percepcao
de remuneracao adequada pode contribuir para uma boa imagem da organizacdo na comunidade.
No geral, os resultados indicam quee fatoredideranca e a&stratégia sdo fatores centrais que
influenciam mudltiplos aspectos do clima organizacional e da satisfagéo no trabalho, ressaltando
a importancia de um ambiente organizacional estruturado para promover um ambiente de

trabalho satisfatério
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4.7. ENTROPIADAS QUESTOES

A an8lise de entropia ® uma abordagem e
detal hada, a contrumuidioasoms i que svtiiduradr des caplai
as guest»es que apresentaram maior variabil:|
fundamentado no conceito de incerteza da te€
identificar pa&drcoenprrerandrees gosnoadi ferentes v
de um é6Zetemap, 1982).

Para a6 Tzlepa |loosu dados de extremos da an &g

Tab&lthan 81 i se de entddmpiagamniazaguensalb»es

N° ~ Entropia
Questio Questéo Fator e(di) Peso
Q11 A comunica- « Lideranca 0,099966 0,57%

chefe ® f §c

Na minha eql

Relacionamento e
Q31 coopera-«0 pa

0,
Espirito de Equipe 0,999952  0,80%

met as
Na minha eq!
Q35 condi -»es de Rel@qonamentp e 0,999950  0.84%
aos meus col ¢ Espirito de Equipe

com el es

Conhe-o0 a e

Q55 organi zaci ont

Estratégia 0,999949 0,85%
Mi nha remune
Q61 acordo com a Remuneragéo 0,999813 3,13%
mer cado
Participei, (
Q56 do proeceéadborec Estratégia 0,999810 3,18%
pl anejamento
A minha remt
mel hor do qu
Q64 parte dos me Remuneragéo 0,999799 3,36%
trabal ho (del
setor ou di vi
Mi nheamuner a
compatzzvel
responsabilid
qgue real.@
De um modo g
Q62 satisfeito Remuneracéao 0,999785 3,60%
remuner a- -
FonDa&dos da(2Bgdgqui sa

Q60 Remuneragéo 0,999793 3,47%
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Zel eny a(f 1 &8naqgdyae , marcast aes aEmuenaapriadhdrti da
superiaoran8lise de entropia sinaliza poss?vi
respondentes, sugerindo aspectos que podem
| adogueasst »es com mai or homogenei dahggomdandes
fatores que podem ser considerados como pont

Assim, -xqpusd aqa@si»ekideran-a), Q31 e Q3
Esp2rito de Equipe) e Q55 (Estrat®gia) obti\
um) , i ndicando uma menor varia-«0 nas Trespo:
i mpacto reduaiger aalo Pdoe s apduttasiedregveh® , as quest »e
mai ores entropias (valores mais pr:-ximos de
percep-»es doesdthademdal emdespsci al, o fator Re
e QéMuali nconsi st °ncia dasn«oe shp8 sutmaas oopbitnii d<aos
compartil hada sobre a adequa-«oedds esalmPpoiso ®
aval.i adesse caso, opaveaslsoars dgod epsebssoe soabitoirdeos d e
sendo possdmelinesiesali dade de i nt ebruvsegna-jeraesst aorr
as pol 2tidead ogalasmx mesethaltervas dos trabal hado

Para satisfas «xmchlaoaddags afpaad @dogs oan8ld ses de

Tabé&than 81 i se da ent-sadpisd adaatsm lghoe st » e s

N° Entropia

Questic Questéo Fator e(di) Peso

Q9 A ventilagdo do local de trabalho SCAFT 0,999341 9,34%

Forma como sprocessam as
Q23 negociacdes sobre a SCRH 0,999398 8,54%
contratacao de beneficios

Ambiente e espaco fisico do

0
Q7 local de trabalho SCAFT 0,999458 7,69%
Q16 Forma com que avaliam e julgam o seu trabi SCRH 0,999755 3,48%
019 A possibilidade delecidir com SCRH 0,99981 2.70%

autonomia sobre o proprio trabalho

Possibilidade que lhe
Q21 dao em participar nas decisdes SCRH 0,999819 2,56%
da area de trabalho
Fontee Dados da@Bgdqui sa
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Para as quest»es com asQ9ma( "oA ewe ntail loa -e«so
trabal ho"), Q23 ("Forma como SsSe processam as
e Q7 ("Ambiente e espa-®ot?2siecal d adias ol pd e
di versidade nas respostas. l sso indica uma |
possivel mente refleniondommbéexpétwiutdméivaabadhidad
satisfa-«o

A gqguestabor@a3d a percep-«0 sobre as negoci
entropia aqui indica umai amp lgared ear ifabrimai dcaodme
negocia-»es s«0 conduzidas n«o t® apearl.chedsostae s
varia-«o0 pode estar associada a diferen-as n
benef2cios entre o0os trabal hadores, o que pod
mai s clara ou de pr 8ti ckhss @t®aénaE gamdeisgp-ad bdaoma a s
aval aaraxaboad at or @e mOn &§r da,vead &nat de rpi aorrameorstt & ut o

clima organizacional
Por outro | ado, as quest»ed Qdém (Jd $ omenmo rc
gue avaliam e julgam o seu trabalho"), Q19 (

pr-prio trabalho") e Q21 ("Possibiai8ada de
trabaldmmds)t ram mai or homogenei dade nas respo.
mai s consi stems ea sepre crted sa-eded -axe D nAidoOsSSr gui c a
nas respostas pode maeflientbiard@gomat expesi® mciaa
percebida como just a, ou negativo, cBhs®e o s
consenso paocidngdlas ugendependentsema rgifear -cdeab | 2oy, e | €
pr8tica ® experienciadatdabfad.hmaosemel hant e

Com o imwttuiitfocde se existiamasiekcEposenhaas i
ambos o0s grupos avaliados aqLLTegulRId&JJosqudad
guest »aepd e co uMa sWlei tdreeOys resul t adoslabeBloaapr ese

Tab@&tAan 8| ieser dpi a das quest»es para 0S grupos

Construto p
Clima Organizacional 0,428
Satisfacdo no Trabalho 0,664

Fontee Dados da@Bgdqui sa
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Asan 8ddiosse resul t dddadse Mainheelyei derando os g
e R3$Ugmreqgee hnSEkiof egeesnt-aat i st i c ameenntter es iegsnsiefsi cqrt
rela-«o " s vari8ve) spara ealtirmpi ar g @ni=z alc,i 402n8
trabal ho (p=0,664).

Essreesuditnaddiqcuae as percep-»es soebrseatoi scflai-r
no tr,abamhoer mos de variabilidade de omlsespo:s
trabalrhegipbesambos o0os v?22nc el)RIJVJavsadihcaadadsie( i
signi $§ircefliamtaa homogenei dade nas experi®°n
i ndepende rtoemmermatroe giat dicgamgedos fatores anal i s

de fssremalshant e
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5PRODUTO TE£ONKICOOL €GI

O Produto T®cnico Tecnol -gico (PTT) a ser
um r el at -croinoc lu&cdtvebodo o0s principais resulta
clima organizacional e da satisfa-«o0o no trab
da 8rea admiWiFGtEina tciovnap | deanekhd lbpe c eendo que a Re
gerencia mais de 40 hospitais universit8rios
roadmap (rotei riosaper 8tpil ¢ cdav-agdweadpesasraam outr as

Estruturado par a daapcliilciat-a<ro rahax densptpuedean, s xa@ d
PTTof er &8s gestores uma feaemralanmseanttuaa rt ®conbircea
organi zacional e a satisfa-«o no, trabri madc
fundament a-ed nseruimeat es de pesquisa ECOOS
replica-«o da metodol ogia wutilizada.

O roteiro proposto abrange etapas fundam
®tica, defini-«o da popul a-«o, reali za-«o de
e ans8lise estat?2sti caofdeorse cchamaopseamadss & mao, d ot &I
context-F@D, HbWas dambi®mursa como um model o r e

processos decis-rios e fomentar a mel horia ¢
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DERAEI RAI S

esultados deste estudo evidenciam qu

atisfa-«o Geo° Admibrail tor stk G appr eHslUlent am car a

mi | a
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mbi en

N o

ompar
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fat

evad

fato

or

fere

fator e
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o OO w
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o

c

X

rrei

or i

sul t

Em

rai s

mpar

ambi

r

r

a

e

idade entre o0s regimes de contrata- ««¢
aci onalquoef etre¢naleeeme ndadeesf avorecendo
e de trabalho inclusivo

l i ma organizacional, o score geral f
-«0 ao RJU (3,96 N 0,583), indicando
res avaledadadso,n aseEtiadcwe pdeem ss cor es mali
s em ambos os grupos (4, 58P0\ 0o ust7rOo pla:
remunera-«o apresentou uma diferen-a
atisfa-«o (3,38 N 0N944¥18n, rekaiedi
-as nas estruturas salariais entre o
como as promo-»es baseadas no tempo
ndo progrecaes Bahatiaises aadiomi8omnai s
a. Al ®m di sso, i ncentivos financeiro
a-«0 profissional presentes no regi me
nch@ai em peacep- «o0 de satisfa-«o0o salari
el a-«0 " satisfa-«o0o no trabal ho, 0s |
embotr am@Rmrhiap apClesentado um score s
-«0 ao grupeaRIBfa3«d5i Ntd2md8Fa ao t

nte f2sico apresentaram m®di as mai s

a-»es ¢$deermpresienad ®uermtarsea aas e dei sni vAmcul o

gerem que, apesar das di besamndis$ aesxbDr mtoutrta

cl us

vament e determinada pelo v2Znculo e mj

rgani zacionais e individuai s.

o

Ver i-sfea caue a avalia-«o0o ger al da satisfa-«
regime CLT em compar a-3¢o/2aole ) W58180rm, ng

espectivament e. Em contra&pgaldnteli ddhe moonss t t B ab ¢

nsat.

S

fa-«o com a remunera-«®,Netmdedimpada-

me®di 2, 4 MbkseXt4d4ZAada entre os trabal hadores do
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embora a remunera-«o seja um fator rel evant
satisfa-«o profissional, corroborando g Teor
Snyder man, 1959). De acordo comoen®sa dalouchag
is«0o essenciais para prevenir a insatisfa-«
reconheci ment o, responsabil i dadempee ndhparr tpuanpi e
fundamental na promo-«o0o de deatsababha:-«o pl
Al ®m da Teoria dos Dois Fatores de Herzbe
Ryan (2000) of erece respaldo 6 comei autden ognui
compet°ncia e rel adiexnearnceenth olsm immapeEaglpemxioai e
no trabalho do que o0os fatores extr2nsecos,
embora a remunera-«0 Seja iIimportante para e

bemstar dos col aboradores depremaodse me pma tnicvi godad

Embora a ang8lise estat2zstica n«o tenha re
de <contrata-«o0o em rela-«o0o 7 perchple«a@anda e
remuner a- «0 avparleosreenst gorram ipmos ~ s1i gdifcaosn€n mi a

8reas priorit8rias pauvugeimanmecessi daseester an®

aprof umadradmasrte.da institui-«o

Em conson®©ncia com os achados, a ans8lise
apresentou a maior inconsist°nciaamps amespes:
compartilhada sobre a adequa-«o0 dos sal 8rio
avaliados. Esse resul tado corroborVdhida neegnd

refor-ando a falta de consensowagoblerssses tdamda
direcionar esfor-o0s na revis«o das pol 2ticascs
expectativas dos trabal hador es.

Ao que compete o0 registrosdasol|l deni §aesesa

f2sicos emoedleettrriEnpesnatoos scol ha f oi feita com o
nYamer o poss?2vel de participantes, garantind
di ficuldades ou restri-»es no acesso a for mt
um esfosiderc®ovel da pesqui sador a, ta@dmto n &

instrymendt®ars de demandar umcoempbaskgnif ida gt

manuweals dados. Ainda assi m, essa estrat®gi a
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amostra r empuidsobrotrat iesa,udos futuros possam c:
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etr*nicas para otimizar O processo sem com
Paraspr of undar o entendi mento sobre os fato
a satisf anaoveostou dtorsa bl golohgo,it lviélxiptha s ha mOmMi ¢ a
olu-«o0 da percep-«o0 dos trabal hadores ao |
gani zacional , como reestrutura-»eeronitmova

mdado- «o de teste de hip-teses com fator es

Yabl i cas e .Releenhdmetdkepd wwirautsr os fatores que po:

ambient e de trabal ho, tais cC omo as rel
ortuni dades de desenvolvimento profission
deran-a e asercgoonndtimi»ceass fdPosPiéceagsaies de c¢ombab
alitativas, como entrevistas e/ ou grupos

ofundi dade as nuances das percep-»es dos t
sqgui sa.

Esses direcionamentos podem ampliar O e€es
gani zacionais e contribuir para o desenvol
i cazes e adaptadas " s necessidadesi dasi bna
S i ndpwosduhbifoimeart ha um ambiente de trab
| aborati vo.

Em s?2 ntesssebusctomdopiabai a | iteratura ao abo
cul o empregatterche dhasopgrunonéepgaceéeo®nal e sa
a adminimnsthaspivtaldep¥%bl i co, preesg€heado

omseerdajue pesqui sas futuras ampliem a an
ani zaci ontaamnba@ngilni csoersp oy eansiatpaatni evsassdi ¢ | ¢ ®Etas
I denti fic8veis por qgreecoe nddeo daasd odsi sqcuuasnst»ie

terven- »a@as mibsity ad fR®Qgd azaes .
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APENDICE A i QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E PROFISSIONAL

1- Qual seu vZ2Zncul-UF@R?|CLAbAEBSERSB) HU [
2- ldade: _

3- Sexo: [ ] feminino | ] masculino [
4- Estado Civil: | tommaobempaahéno)a (0)
5- Fil hos: | ] Sim. Quantos _ [
6- |l ncluindo voc®°, quantas pessoas moram em
7- Renda Bruta Pessoal por m°s (em R$): o
8- Renda Bruta Familiar por m°s(em RS$)_
9- N2vel de Forma-«o Acad®°mica [ -glr aMiRudai -0« 0

10 Nzvel do Cargo que ocupRGDEm [B@a@niccoonclur k ¢
[] Superior

11 No organogVU&G®, dvokEHU est§ diretamente vir
[ ] Setor [ ] Unidade

12 Ocupa fun-«o gratificada? | ] Sim [

13 N¥Ymer o m®di o de horas semanais trabal hada
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APENDICE B i TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

TERMDECONSENTI MENVEGEESCL ARE C(I TDCL E)

O (A) Senhor (a) estd sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa intitulada
ACLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALHO: ANALISE ENTRE
DIFERENTES VINCULOS EMPREGATICIOS EM UM HOSPITAL PUBLICO o,
desenvolvida pela pesquisadora Marcella Machado Moura, aluna do Curso de Mestrado do
Programa dePoésGraduacdo de Mestrado Profissional em Administragcdo Pduablica da
Universidadd-ederal da Grandeourados UFGD, sob a orientacédo da Prof.2 Dr.2. Vera Luci de
Almeida.

Oobj edt@ yto@ed or el aci onar a percep-«0 de cl i
trabal ho e v2Zncul o empregdtF2GdDi.o em 8r ea admi

Desta forma, gentiimente qostaria de consultdo(a) sobre seu interesse e

disponibilidade de cooperar com gesquisa.

Sua participacdo € voluntéria, isto €, ela ndo é obrigatoria, e vocé tem plena autonomia
para decidir se quer ou ndo participar, bem como retirar sua participacao a quaioesIto.
Vocé néo tera prejuizo algum caso decida ndo consentir sua participagésistiuda mesma.
Contudo, ela € muito importante para a execucdo da pesquisé&erao garantidasa
confidencialidade a privacidadedasinformacdes prestada®rvoceé.

Vocé recebera todos os esclarecimentos necessarios antes, durante e apés a finalizacao
da pesquisa, e Ihe asseguro, que seu nome nao sera divulgado, sendo mantidigarosais
sigilo mediante a omissdo total de informacbes peemitam identificdo(a). Os dados
provenientesde sua participacdo na pesquisa, oriundos das respostas fornecidas nos
questionarios, ficardsob a guarda do pesquisador responsavel pela pesquisa. A qualquer
momento, durante gesquisa,ou posteriormente,vocé podera solicitar apesquisador
informacgdes sobresua participacdo e/ou sobre a pesquisa, o que podera ser feito através dos
meios decontatoexplicitados neste Termo.

O (A) Sr (a) ndo tera custos e nem recebera qualquer beneficio financeiro para participar
da pesquisa. Se houver algum dano, comprovadamente decorrente da presente yEsEuisa,
terd direito a indenizacao, através das vias judiciais, como dispde o codigo cédigo do

processo civil e a Resolucédo n° 466/2012, do Conselho Nacional de(Saig)e
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Escl guedPenetl?t ceodmumo !l ab daeae-f«weisdqaoimpa,i o
aos gestores da i nstlia una «mwog mpErroare nd «sd acko sa malt
na percep-«0 de clima organizacional e sati:
medi das preventivas e corretmelalsornca ambi sai
trabal hadoaesi.se@uwantmasdugpasar t i ci pa-«o0 da pesqg
desconforto m2ni mo pacal eot ap goeetr | didajjcesnd tei odnu§r rai
devigdwa exSemassor.onc® temde mMda eirgoponder qual
guestion8rio de geamo dierstcomf ompger, asscsolmet a
participa-«o0 da&s¢peaognutiasdae,. caso sej a

Caso o(a) Sr.(a) tenha duvidas, podera entrar em contato com a pesquisadora responséavel
Marcella Machado Mourapelo telefone (67) XXXX-XXXX, elou pelo e-mail
XXXXX @hotmail.com, ou ainda com dComité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres
Humanos (CEP), da Fundacdo Universidade Federal da Grande Dourados (BR@&Dgco:
Prédioda Reitoria, Unidadé Sala 501, Rua Jodo Rosa Goes, 1-78ila ProgressoDourados
MS - Cep:79.8255070, Telefone:(67) 34102853 Email: cep@ufgd.edu.br.

Caso aceite participar da pesquisa, assil

Decl ara-«o0o de Consentimento

Concordo em participar do estudo i ntito
SATI SFA¢téO N O TRABALHO: ANCLI SE ENTRE DI
EMPREGATECI OS EM UM HOSPI TAL PDBDBLI COO

Assinatura do par

Eu, Marcella Machado Moura, declaro cumprir as exigéncias contidas nos itens IV.3 e
IV.4, da Resolugéo n°® 466/2012 MS.

Assinatura do Pesquisador


mailto:cep@ufgd.edu.br
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ANEXO-EISCALA DE CLI MA ORGANI ZACI ONAL PARA OR
SADDEECOOS)

LE - O c 5 ) _E
o |oE|o °cg|©°
Og|lOoO|oE |Co ©
Eu concordo que. c c > o | P> | ©
+— +—
©Oo|0w0 © c Em = 5
Op|o-|2 - =

FATOR 1: LI DERANCA
1 Meu chefe trata de form
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2|Confio nas decis»es tom

3/Meu chefe tem capacidad

4 Meu chefegaeséirta para m

Meu chefe encara os err
5 . .
oportunidade de crescim
Meu chefe conhece bem o
6
trabal ho
7 Meu chefe me mant ®&m i nf
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indo e como faremos par
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Sou informado sobrtr aba
para o0os resultados da m

JExi ste igualdade de tra
subordinados

Sou avaliado de acordo
trabal ho

| o meu
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Eu concordo que.

m

Concor
Tot al
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S COT
eveme
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m
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Concor
Tot al

m

Concor

eveme

con

N« o

S COT

eveme

S COI

Tot al

m

4 6

As condi-»es do meu | oc

Na miumhaade existem rec
adequados para a realiz

A I nstitui-«o0 se
trabal ho

preocu

N
(@]

lexecu-«0 do meu

Exi stem medi das de segu
trabal h

(&)
(an)

Osqui pamentos de trabal
garantir a seguran-a do

a1
[y

A | nstsiet upir-e«ooc U p a-e 68 b mr ma
trabal ho

5 2

Tenho as condi - »es
meu trabal ho

nece

FATORESTRATEGI A

~
5 3
~

Conhe-0 o planejamento

54

Conhe
i

O 0sS indicadores
Il nst u

t i - «o0

Conhe-0o a estrutura org

Par
do

icipei, de al galmabd
|l anejamento estrat®

Tdi r

Con go apl ar nas min

[ i c
trizes do planej ame

® nw| T

A Il nstitui-«o tem real.
vi sando ao seu cresci me

5

(o]

Na nstitui-«o, 0S
esti mul ados a

empr eog
participa

FATOR 7:

REMUNERAC¢EO

6 (

Mi nha remunera-«o0o ® com
responsabilidades do tr

6 1

Mi nha remunera-«opeati8c
mer cado

(o]
)

P4
remuner a- «0

De um modo geral, estou




95

Eu concordo que.

Concor
Tot al

m

Concor

eveme

con

N« o

nem d

e

S COT

eveme

S COI

Tot al

m

iConsidero as pol 2ticas
7l ustas e motivadoras

A minha remunera-«o0o ® m
dos melbsegas de trabal ho
ou divis«o em que atuo)




ANEXO 2 - QUESTIONARIO DE SATISFACAO NO TRABALHO

(S20/23)

96

Qual

S e

u n2vel de sati s

m

Tot al

| nsat.

Parci al

| nsat.

Il ndi f e

Parci al

Sati sf

m

Tot al

Sati sf

.0 trabal

ho enquanto prop

a

. As oportunidades

S quai s

gue o0 s
se destaca.

e

As
que

oporturtircdadbchd h oqg wd eaqa ¢

gos

t a

Os

objetivos e

metas qu

Hi g

ene

e salubridade d

Amb

ent

e e espa-0 f2sic

A

umi

na-«o do | ocal d

. VANt

| a-

«0 do | ocal de t

A

c

|l i mati za-«0 do

| oc a

As
per.i

0]

r el
res

a-»es pessoai s ¢
/| chefes)

A

supervi s«o

sobre o t

Pe

r

i oSduipceirdvaidsecod al sobr e

Fo

r

ma

com que avaliam

al d

ade de tratament

Q

poi

O recebido das i

R R P R R R R R O o N o U aw SN R

-~ ©| 00 N o Oof M~ ©C W O

> O

SSi
0]

bilidadendmi deso

N
- O

jr—f

pa- «0 nas deci s»

=

(2]

ilidade que | he
abal ho

| et i

MmO S«O0 cumpricoos§g

O Nl ODN WUDN

O Wl ON

ntr a

t

a- «

como

S cessa
o de b

ci os

D
D ©
N O




ANEXO 3 - PARECER DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA -UFGD

UNIVERSIDADE FEDERAL DA £~ Plataforma
GD GRANDE DOURADOS - UFGD %oﬂ

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALHO: ANAL'ISE ENTRE
DIFERENTES VINCULOS EMPREGATICIOS EM UM HOSPITAL PUBLICO

Pesquisador: Marcella Machado Moura

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 77613124.1.0000.5160

Instituicao Proponente: Faculdade de Administragédo, Ciéncias Contabeis e Economia
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.771.249

Apresentacao do Projeto:

1. Introdugéo

O ambiente hospitalar emprega os mais diversos cargos em seu rol de contratagdes, uma vez que, além da
atividade fim de prestacdo de atendimentos em area da saude, também co-atuam em uma rede de suporte
administrativo para amparar todos os procedimentos realizados pela Instituicdo. Dentre os diversos
profissionais lotados em area administrativa de uma instituicdo hospitalar, se destacam administradores,
contadores, engenheiros, assistentes administrativos, equipe de seguranca do trabalho, etc. Considerando
que a area administrativa de um hospital € uma parte essencial da engrenagem que move o
estabelecimento, depreende-se que estudar a percepgdo dos trabalhadores acerca do clima organizacional
e satisfacdo no trabalho seja de fundamental relevancia para subsidiar a area de gestéo, visando a adogao
de estratégias adequadas a promogao da saude e bem-estar de seus colaboradores. A analise das
percepgdes que colaboradores nutrem sobre os diversos aspectos de seu trabalho tem sido um tema
relevante nos estudos envolvendo comportamento organizacional. (Menezes et al., 2009). Por sua vez, o
clima institucional também & apontado como um importante ator no ambito da gestao de pessoas (Keller; De
Aguiar, 2020), podendo ser considerado um sinalizador dos elementos reguladores de desempenho dentro
das instituicdes (Menezes; Gomes, 2010). Adiante nos conceitos, Oviedo e Calderén (1994), discorrem
sobre a influéncia que o clima organizacional exerce sobre a percepgdo de satisfagdo no trabalho dos

Enderego: Rua Jodo Rosa Goes, 1761

Bairro: Vila Progresso CEP: 79825070
UF: MS Municipio: DOURADOS
Telefone: (67)3410-2853 E-mail: cep@ufgd.edu.br
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empregados, corroborando com as justificativas de relevancia para a proposta de trabalho. Deste modo,
partindo do pressuposto que ambos os construtos mencionados interferem na experiéncia vivenciada pelo
empregado dentro da Instituicdo, e que, considerando a possibilidade de diferentes vinculos empregaticios
dentre os membros da equipe, propdem-se analisar o clima organizacional e satisfagdo no trabalho,
confrontando os resultados frente aos diferentes regimes de contratagdo vinculados ao érgéo.

2. Hipdtese

Existe uma correlagéo significativa entre o clima organizacional e a satisfagdo no trabalho em um ambiente
hospitalar publico. Espera-se que essa relagdo seja influenciada, dentre outros fatores, pelos diferentes
tipos de vinculos empregaticios. Supde-se também que fatores como seguranga no emprego, oportunidades
de crescimento profissional e participagdo nas decisdes organizacionais possam desempenhar um papel
mediador nessa relagdo, influenciando a percepgéo do clima e a satisfagdo no trabalho dos colaboradores.
Ademais, conjectura-se que variaveis contextuais, como a carga de trabalho, o suporte da equipe, e a
percepcao de equidade salarial, também desempenhem um papel crucial na relagdo entre clima
organizacional e satisfagdo no trabalho, podendo modular os efeitos observados nos diferentes tipos de
vinculos empregaticios. Esta pesquisa busca, portanto, proporcionar insights relevantes para a gestéo de
recursos humanos no contexto hospitalar publico, promovendo um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo para todos os profissionais envolvidos.

3. Metodologia Proposta

Estudo a Ser Realizado Propdem-se a realizagdo de um estudo de abordagem quantitativa, transversal e
descritiva de corte transversal. Consideragdes Eticas da Pesquisa O presente projeto sera encaminhado ao
Comité de Etica em Pesquisa do HU-UFGD, solicitando autorizagdo para a realizagdo do estudo, sendo
garantido os direitos e deveres que relacionados aos participantes da investigacdo, a comunidade cientifica
e ao Estado, conforme as exigéncias da Resolugdo n® 466/12 do Conselho Nacional de Saude, (Brasil,
2012). Os funcionarios serdo previamente questionados quanto ao seu interesse e disponibilidade em
participar da pesquisa, e mediante concordancia, assinardao o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
Ressalta-se que sera garantido o carater confidencial e voluntario da participagdo, bem como o
compromisso de divulgagdo dos resultados do trabalho. Local da Pesquisa A presente pesquisa propde
atuar no cenario da Geréncia Administrativa (GAD) do Hospital Universitario da Universidade Federal da
Grande Dourados (HU-UFGD), Caracterizagdo e Recrutamento da Amostra A populagdo analisada
contemplara todos os empregados publicos e
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servidores federais que exercem suas atividades junto a GAD. Atualmente, a GAD possui em seu quadro 32
servidores vinculados ao Regime Juridico Unico e 72 empregados publicos regidos pela CLT. Portanto, o
trabalho se embasara em uma populagdo de 104 pessoas. Como a populagdo a ser amostrada possui
caracteristicas distintas frente aos vinculos empregaticios avaliados, optou-se pela técnica de amostragem
estratificada com alocagao proporcional, com nivel de confianca de 95% (=0,05). Apés o calculo do tamanho
da amostra, fez-se a determinacédo do tamanho proporcional dos estratos, garantindo uma representacao
precisa, segundo sua proporg¢do na populagdo. Desta forma, obteve-se uma amostra minima de 83
individuos, sendo necessario contemplar ao menos 26 servidores RJU e 57 empregados publicos vinculados
a CLT. Analise Estatistica Apos a coleta de dados, as respostas serdo compiladas em planilha do programa
EXCEL, e posteriormente serdo analisados em Software Estatistico SPSS. As correlagbes entre as variaveis
serdo analisadas através do coeficiente de correlagdo de Pearson. Procedimentos e Instrumentos da
Pesquisa Para a escolha dos instrumentos de medida, foram selecionadas escalas disponiveis em lingua
portuguesa, com estudos de evidéncia de validagdo empirica publicados. Deste modo, propde-se o uso de
trés instrumentos, os quais serdo entregues pessoalmente pela pesquisadora, de forma impressa e em
horario de expediente, para que os empregados publicos e servidores federais lotados na GAD, respondam,
de acordo com sua disponibilidade de tempo. Estima-se que o tempo médio para a resposta dos formularios
seja de cerca de 15 minutos. Os formularios que serdo aplicados sdo: o Questionario sociodemografico e
profissional. o Escala de clima organizacional para Organizacdes de Saude (ECOOS); o Questionario de
Satisfagdo no Trabalho - S20/23. Para o questionario sociodemografico e profissional serdo solicitadas ao
participante da pesquisa informacgdes relativas a idade, sexo, estado civil, filhos, renda pessoal e familiar,
formacao profissional, tempo de formacao na area que atua, local de trabalho, cargo, tempo de atuagdo na
equipe atual, tipo de contrato de trabalho, média de horas trabalhadas por semana, tipo de turno, existéncia
de outro vinculo empregaticio. A escala definida para verificagdo de clima organizacional foi a proposta por
Menezes et al., (2009). O instrumento trata-se de escala de autorrela—to composta por 64 itens, divididos
nos fatores seguranca, estratégia, remuneracéo, relacionamento e espirito de equipe, rela—¢édo com a
comunidade, lideranca e desenvolvimento profissional. Adotou-se a escala de Likert de 5 pontos para a
concessao de respostas. A Satisfagdo no Trabalho sera mensurada através do Questionario de Satisfacao
no Trabalho - S20/S23, elaborado por Melia

4. Metodologia de Analise de Dados
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Apos a coleta de dados, as respostas serdo compiladas em planilha do programa EXCEL, e posteriormente
serdo analisados em Software Estatistico SPSS. As correlagdes entre as varidveis serdo analisadas através
do coeficiente de correlagcdo de Pearson.

5. Critério de Incluséao

Serao incluidos na pesquisa todos os empregados publicos e servidores federais, que exergam suas
atividades junto a GAD, desde que, ha mais de 30 dias consecutivos.

6. Critério de Exclusao

Serao excluidos da pesquisa os individuos que estiverem em usufruto de qualquer tipo de afastamento legal
da empresa, tais como licenga médica, gestacional, férias ou outro.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario: Correlacionar a percepgdo de clima organizacional, satisfagdo no trabalho e vinculo
empregaticio em area administrativa de um hospital publico.

Objetivo Secundario: Mensurar o clima organizacional entre trabalhadores de diferentes vinculos
empregaticios em area administrativa de um hospital publico. Mensurar o nivel de satisfacédo laboral entre
trabalhadores de diferentes vinculos empregaticios em area administrativa de um hospital publico. Analisar
se ha diferengas entre as percepgdes de clima organizacional e satisfagdo no trabalho frente aos diferentes
vinculos empregaticios que atuam no hospital.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Riscos: Por se tratar de coleta de dados através de formularios impressos, é possivel que transferéncia
manual de dados para um sistema eletrénico resulte em erros de digitagéo e interpretagdo. Para tanto, é
previsto que se aplique a dupla digitagdo independente. Também é possivel que seja imputado o risco de
constrangimento aos participantes no momento da entrevista. Assim, buscar-se-a minimiza-lo através de
entrevistas individuais respeitando a vontade do entrevistado em participar ou ndo da pesquisa.
Beneficios: Almeja-se com a presente pesquisa promover uma reflexdo a respeito das relagdes de trabalho
que envolvam os construtos de clima organizacional e satisfagao no trabalho, contemplando os empregados
publicos e servidores federais lotados no HU-UFGD, especificamente na Geréncia Administrativa.
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Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

O presente estudo tem como objetivo correlacionar a percepgao de clima organizacional e satisfagdo no
trabalho dos servidores federais e empregados publicos de area administrativa de um hospital publico. Os
dados serdo coletados através de 3 questionarios, os quais avaliardo aspectos sociodemograficos, nivel de
clima organizacional e satisfagdo no trabalho. Para verificar a percepgédo do Clima Organizacional sera
utilizado o instrumento ECOQOS, elaborado e validado por Menezes, Sampaio, Gomes, Teixeira e Santos
(2009), especificamente para instituicdes de saude. Para avaliacdo de satisfacdo no trabalho, utilizar-se-a o
questionario de satisfagdo no trabalho S20/23, adaptado e validado por Carlotto e Camara (2008). Os dados
serdo analisados estatisticamente, visando verificar a possivel correlagdo entre os construtos, e ainda
compara-los com o vinculo empregaticio da amostra.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Vide ;Conclusdes ou Pendéncias ou Lista de Inadequagdes;,

Recomendagoes:
Vide ; Conclusdes ou Pendéncias ou Lista de Inadequagdes;,

Conclusoées ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:

1. Quanto ao registro de consentimento livre e esclarecido, versdo " TCLE_assinado.pdf'(esse é o nome do
arquivo que esta na plataforma), postado na Plataforma Brasil em 01/02/2024seguem as seguintes
consideragoes:

1.1. constar o Ressarcimento em caso de despesas em virtude da pesquisa, uma vez que somente ha a
previsao de indenizagdo no TCLE postado;

PENDENCIA ATENDIDA

2. Incluir os itens Critério de Incluséo e Critério de Exclusdo nas Informagdes Basicas da pesquisa, uma vez
que tais itens nao foram informados no protocolo.

PENDENCIA ATENDIDA

Consideragoes Finais a critério do CEP:
Diante do exposto, o CEP/UFGD, de acordo com as atribuicdes definidas na Resolugdo CNS n° 510 de
2016, na Resolugdo CNS n° 466 de 2012 e na Norma Operacional n°® 001 de 2013 do CNS, manifesta-se

pela APROVACAO em virtude do(a) pesquisador(a) ter atendido as recomendagdes do parecer n.

6.761.870.

Conforme orientagdes das resolugdes vigentes que regem a ética em pesquisa com seres
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humanos:

* 0 pesquisador deve comunicar qualquer evento adverso imediatamente ao Sistema CEP/CONEP;

Q=

* O pesquisador deve apresentar relatério parcial e final ao Sistema CEP/CONEP.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informacgoes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 13/04/2024 Aceito
do Projeto ROJETO 2280917 .pdf 11:16:00
Cronograma Cronograma_assinado.pdf 13/04/2024 |Marcella Machado Aceito
11:15:36__ | Moura

Projeto Detalhado / |Projeto_de_Pesquisa.pdf 13/04/2024 |Marcella Machado Aceito

Brochura 11:07:52 | Moura

Investigador

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 13/04/2024 | Marcella Machado Aceito

Assentimento / 11:03:38 | Moura

Justificativa de

| Auséncia

Folha de Rosto Folha_Rosto_Assinado.pdf 20/02/2024 | Marcella Machado Aceito
11:23:00 | Moura

Qutros Questionarios_da_Pesquisa.pdf 10/02/2024 | Marcella Machado Aceito
09:19:02 | Moura

Qutros Resolucao_FACE.pdf 10/02/2024 | Marcella Machado Aceito
09:16:25 [Moura

Folha de Rosto folha_De_Rosto.pdf 10/02/2024 | Marcella Machado Aceito
09:14:20 | Moura

Declaragao de Carta_Anuencia_HU_UFGD.pdf 02/02/2024 | Marcella Machado Aceito

concordancia 09:06:56 | Moura

Folha de Rosto Folha_de_Rosto_assinado.pdf 01/02/2024 | Marcella Machado Aceito
11:29:40 | Moura

Qutros Declaracao_de_Compromisso.pdf 01/02/2024 | Marcella Machado Aceito
11:14:00 | Moura

Orgamento Orcamento_assinado.pdf 01/02/2024 | Marcella Machado Aceito
11:08:21 | Moura

Qutros Carta_de_Viabilidade.pdf 01/02/2024 | Marcella Machado Aceito
11:02:51 Moura

Declaragéo de Termo_de_Compromisso.pdf 01/02/2024 | Marcella Machado Aceito

Pesquisadores 11:01:38 | Moura

Declaragédo de Demonstrativo_de_infraestrutura.pdf 01/02/2024 | Marcella Machado Aceito

Instituicéo e 11:00:47 |Moura

Infraestrutura
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Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Néo

DOURADOS, 17 de Abril de 2024

Assinado por:

Leonardo Ribeiro Martins
(Coordenador(a))
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ANEXO 4 - PRODUTO TECNICO TECNOLOGICO

& -
< PROFIAP CDES

MESTRADO PROFISSIONAL EM
ADMINISTRAQ;\O PUBLICA

am
Um c=:

CLIMA ORGANIZAGIONAL E SATISFAGAO NO
TRABALHO NO HU-UFGD: RESULTADOS E
DIRETRIZES PRATICAS PARA APLIGAGAO EM
HOSPITAIS DA REDE EBSERH

A
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CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAGAO NO
TRABALHO NO HU-UFGD: RESULTADOS E DIRETRIZES
PRATICAS PARA APLICACAO EM HOSPITAIS DA
REDE EBSERH

Relatério técnico apresentado pela mestranda MARCELLA MACHADO
MOURA ao Mestrado Profissional em Administragéo Publica em Rede, sob
orientagéo da docente Prof® Dra. Vera Luci de Almeida, como parte dos
requisitos para obtencéo do titulo de Mestre em Administragdo Pablica.
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

RESUMO

Este produto técnico apresenta os principais
resulfados e desdobramentos da dissertacdo de
mestrado, cujo objetivo foi investigar se o regime de
contratacdo influencia significativamente na
percepcdo de clima organizacional e satisfacdo no
trabalho dos trabalhadores lotados na Geréncia
Administrativa do  Hospital  Universitario  da
Universidade Federal da Grande Dourados (HU-UFGD).

A pesquisa teve como foco a comparagdo entre os
regimes CLT e RJU, analisando suas percepgdes em
relacGo a aspectos como condi¢gdes de trabalho,
relagdes interpessoais, oportunidades de crescimento,
remuneragdo e lideranga.

Para alcangar esses objetivos, o estudo utilizou
metodologias quantitativas robustas, integrando
andlises estatisticas descritivas e inferenciais, bem
como a aplicagdo de andlise de entropia. Esta ulfima
permitiu identificar as questdes que mais se desviaram
da homogeneidade nas respostas, indicando os
fatores que geram maior divergéncia de percepcdo
entre os grupos analisados. Esse método proporcionou
uma visd@o detalhada e diferenciada sobre os pontos
crificos e as dimensdes mais sensiveis do clima
organizacional e da satisfagdo no ambiente de
trabalho.

A partir dos resultados, € possivel que a gestdo
adote estratégias direcionadas para mitigar possiveis
diferencas percebidas entre os regimes de
contratagdo.

Considerando que os achados deste produto técnico
também fornecem subsidios para aplicagdo em outros
hospitais da Rede EBSERH, propde-se ainda a
apresentacdo de um roteiro, cujo objetivo € avaliar a
percepgc@o de clima organizacional e satisfagdo no
trabalho em outras unidades da rede.

O rofeiro apresentado detalha os questiondrios a serem
aplicados, os quais abordam diversos aspectos
organizacionais, tais como lideranca, remuneragdo,
ambiente fisico de trabalho, relagcdes interpessoais,
dentre outros.

Para além disso, s@o apresentadas ainda as
respectivas metodologias de andlise a serem adotadas
na busca de uma compreensdo mais aprofundada dos
dados coletados. O roteiro contempla também um
detalhamento das etapas envolvidas para a aplicagéo
dos instrumentos de forma ética e padronizada,
garantindo a confidencialidade das respostas e a
validade das informagdes obtidas.

Os resultados esperados incluem ndo apenas a
idenfificagdo de pontos fortes e dreas a serem
melhoradas, mas também a geragdo de subsidios para
a tomada de decisbes estratégicas no dmbito da gestao
organizacional.

Por fim, este documento se propde a servir como
uma ferramenta prafica para gestores que almejam
promover ambientes de frabalho mais saudaveis, e
produtivos nos hospitais da rede EBSERH, contribuindo
para o fortalecimento das politicas de gestdo de
pessoas e de saude do trabalhador.
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

CONTEXTO

A percepc@o do clima organizacional e da
satisfagdo no trabalho tem ganhado destaque
como elementos fundamentais para a gestdo
estratégica em instituicdes de saude. O clima
organizacional pode ser definido como as
percepgdes compartilhadas pelos frabalhadores
sobre os aspectos formais e informais do
ambiente de ftrabalho. Santos et al. (2021)
descrevem o clima organizacional como a
qualidade ou o cardater do ambiente inferno de
uma organizagdo, percebido pelos membros e
com influéncia direta sobre seus comportamentos.

Por outro lado, a satisfagdo no trabalho &
compreendida como o estado emocional positivo
ou prazeroso resulfante da avaliagdo das
experiéncias de trabalho. Locke (1976) explica que
essa satisfacdo deriva tanto de fatores infrinsecos,
como a realizagdo pessoal, quanto de fatores
extrinsecos, como saldrio e condigdes de frabalho.

Nos hospitais universitarios da rede EBSERH,
essas varidveis podem assumir um papel ainda
mais relevante, considerando a complexidade dos
ambientes laborais e a coexisténcia de diferentes
regimes de contratacdo: Regime Juridico Unico
(RJU) e o CLT. Essa diversidade de vinculos
empregaticios pode impactar a forma como os
trabalhadores avaliom os aspectos do ambiente
organizacional e suas condicées de frabalho,
exigindo uma abordagem de gestdo que
considere as especificidades desses diferentes
contextos.

Os resultados obtidos na pesquisa realizada no
Hospital Universitario da Universidade Federal da
Grande Dourados (HU-UFGD), destacaram que, de
modo geral, a percep¢do do clima organizacional e
da satisfacdo no trabalho foi similar entre os
trabalhadores vinculados a ambos os regimes de
contratagdo.

Entretanto, os fatores Lideranga e Remuneragdo
apresentaram p-valores préximos ao limiar de
significncia estatistica, sugerindo uma tendéncia
de diferencas nas percepcdes entre ambos os
grupos avaliados.

O fator Remuneracdo destacou-se especialmente
por sua variabilidade nas respostas, indicando uma
auséncia de consenso entre os trabalhadores sobre
a adequagdo salarial e as politicas de
compensacado, apontando para possiveis
insafisfacdes ou  discrepancias  percebidas.
Ja no fator Lideranga, os resultados podem refletir
variacdes nos estilos de gestdio ou na percepgdo de
acessibilidade e suporte por parte dos lideres entre
0S grupos.

Com base nesses achados, este roteiro propde um
modelo replicavel para avaliar clima organizacional
e satisfagdo no trabalho em outros hospitais da
rede EBSERH. Além de sistematizar a aplicagdo de
questiondrios e métodos de andlise estatistica, ele
oferece orientacdes realizar diagnosticos
organizacionais, visando contribuir no entendimento
das particularidades inerentes as percepgoes dos
trabalhadores.
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO a

PUBLICO ALVO DA PROPOSTA

e Hospital Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados - HU-UFGD

e Demais Hospitais Universitarios Federais da rede EBSERH
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OBJETIVOS GERAIS

« Andlisar a influéncia do regime de contratacéo (CLT e RJU) sobre o
clima organizacional e a satisfagdo no trabalho no Hospital
Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-
UFGD).

« Propor um roteiro para andlise de clima organizacional e satisfagéo
no trabalho em outros hospitais da Rede EBSERH.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar os fatores que impactam mais significativamente o clima
organizacional e a satisfagéo dos trabalhadores lotados na Geréncia
Administrativa do HU-UFGD, considerando os diferentes vinculos empregaticios

* Mapear os fatores que apresentam maior potencial de intervengdo para melhorar
a qualidade do ambiente de trabalho e a satisfagdo dos profissionais.

e Apresentar os resultados do estudo & gestéio do HU-UFGD.
¢ Disponibilizar a metodologia aplicada e as diretrizes em formato técnico e prético,

facilitando sua aplicacéo pelos profissionais envolvidos na gestdo organizacional
da Rede EBSERH.
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METODOLOGIA

« A aplicagéo dos questiondrios foi realizada de forma
presencial.

A pesquisa ufilizou uma abordagem quantitativa,
exploratoria e descritiva para analisar a influéncia do
regime de contratacdo (CLT e RJU) no clima
organizacional e na satisfagdo no trabalho no Hospital
Universitario da Universidade Federal da Grande
Dourados (HU-UFGD).

« Os dados obfidos foram submetidos a andlises
quantitativas, utilizando algumas técnicas
estatisticas, dentre elas:

o Andlise Descritiva: Para apresentar as
caracteristicas da amostra e os resultados gerais
das varidveis pesquisadas.

O estudo foi conduzido em etapas distintas, conforme
descrito a seguir:

« O projeto de pesquisa foi submetido ao Comité de o Testes Inferenciais: Para verificar diferencas

Efica em Pesquisa, e aprovado sob parecer n°
6.771.249 de 17/04/2024.

« A populacdo foi composta por trabalhadores da
Geréncia Administrativa do HU-UFGD,
abrangendo ambos os vinculos empregaticios
(CLT e RJV).

« Os dados foram coletados por meio de
questiondrios, baseados em instrumentos &
validados na literatura.

significativas entre os grupos CLT e RJU,
utilizando testes estatisticos como Spearman e
Mann Whitney.

o Andlise de Entropia: Aplicada as respostas dos
questionario para identificar os itens que
apresenftaram maior variabilidade nas
percepgdes, revelando aspectos criticos do clima
organizacional e da satisfa¢do.
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METODOLOGIA

INiclo

SUBMISSAO AO A @€
[AAAATNIN

COMITE DE ETICA EM
PESQUISA

Submissao e aprovagao
do Comité de Etica e Pesquisa

DEFINICAO DE A Revisao da Literatura
ng%fygsi —\[\— Formulagao de hipoteses
Definicao de objetivos

S@=
7 Populacao: Trabalhadores do HU-UFGD

DELIMITACAO DA [
Y EBBH apaln :
@ I8 Amostra: funcionarios com vinculos CLT e RJU

masametoo: BB : Aplicacao de questionarios - piloto e definitivo
DADOS Consolidagao das respostas

Comparagao entre vinculos empregaticios (CLT x RJU)
t | Testes estatisticos para avaliar significancia;
vl

ANALISE
ESTATISTICA ¢ :
Analise de entropia

DISCUSSAQ E Apresentacao de resultados
CONCLUSAO Conclusao

FIM
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RESULTADOS

Fatores CLT RJU . L
Clima Organizacional
Clima Organizacional » Relacionamento e Espirifo de
- Equipe: Melhor avaliagcdo em
Lideranga 420+ 0,643 43650,6013 ambos os vinculos.
Desenvolvimento pessoal 3,50+ 1,052 « Lideranga: Excelente percepgdo
Relacionamento e espirito 4,58 £0,570 4,44 +£0,744 de ambos 0? liale U,IOS'
de equipe « Remuneragdo: Unico fator que o
vinculo RJU apresenta uma
3 i + +
Relagdo com a comunidade 4,09 £0,755 4,020,626 percepgdo melhor que CLT.
Seguranga do trabalho 4,020,973 « Estratégia e Desenvolvimento
Bt 65+0.96 34240856 Pe_sspoi também es:rqr dentre as
prioridades da gestdo.
Remuneragdo 2,79+ 1418 3,38 +0,944
Score geral 4,03 + 0,642 3,96 + 0,583
Satisfagdo no Trabalho
Sahiacho 5o Trabalte e Mesmo efeito de similaridade
Satisfagdo intrinseca ao 3,58+ 1,141 3,25+1,147 entre os regimes de contratagéo;
trabalho
Satisfagdo com ambiente 3.45+1,394 « Satisfagdo com relagdes
fisico de trabalho hierarquicas: melhor resultado.
Satisfagdo com relagdes 3,58 +0,873
hierarquicas « Satisfacdo intrinseca ao trabalho:
Seare gored 3,72 + 1,081 345+ 1,142 menor avaliacao.

Esses resultados apontam que, demonstram uma satisfacao
e percepcao de clima organizacional estatisticamente (p>0,05) e
predominantemente positiva (Scores maiores que 3).

Constata-se que hd uma avaliag¢do geral do clima organizacional e da
satisfacdo no trabalho entre os trabalhadores analisados.
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