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RESUMO 

 

No campo da sa¼de p¼blica h§ necessidade de melhorar o cuidado com pessoas, n«o s· 

aumentando a satisfa­«o dos usu§rios com os servi­os, mas tamb®m a dos pr·prios 

trabalhadores, especificamente no que diz respeito ¨ sua percep­«o laboral de bem-estar.  A 

presente pesquisa objetiva investigar se o regime de contrata­«o dos trabalhadores da §rea 

administrativa de um hospital p¼blico exerce influ°ncia na percep­«o do clima organizacional 

e na satisfa­«o no trabalho. A pesquisa empregou m®todos estat²sticos para an§lise dos dados 

coletados. A caracteriza­«o sociodemogr§fica dos participantes e a avalia­«o da percep­«o dos 

trabalhadores sobre os construtos foram realizadas por meio de an§lise descritiva. A fiabilidade 

dos instrumentos foi verificada pelo coeficiente Alfa de Cronbach, enquanto o teste de Shapiro-

Wilk foi utilizado para avaliar a normalidade dos dados. Para comparar os fatores do clima 

organizacional e da satisfa­«o no trabalho entre os regimes CLT e RJU, aplicou-se o teste U de 

Mann-Whitney. A correla­«o entre essas vari§veis foi investigada por meio da correla­«o de 

Spearman, e a an§lise de entropia permitiu identificar as quest»es que mais destoaram da 

homogeneidade entre os respondentes. A amostra avaliada foi composta por 95 trabalhadores, 

que responderam a tr°s question§rios: Question§rio de Caracteriza­«o Sociodemogr§fica e 

Profissional, Question§rio de Escala de Clima Organizacional para Organiza­»es de Sa¼de 

(ECOOS) e o Question§rio de Satisfa­«o no Trabalho (S20/S23). O perfil dos respondentes se 

apresentou como sendo de adultos jovens (31-45 anos), com alta escolaridade, com distribui­«o 

equilibrada de g°nero, estado civil e renda. Como resposta ao objetivo do estudo, concluiu-se 

que os resultados obtidos n«o indicaram diferen­as estatisticamente significativas entre ambos 

os  v²nculos (p > 0,05), sugerindo um panorama homogeneidade. Para clima organizacional, o 

fator Relacionamento e Esp²rito de Equipe obteve a maior avalia­«o, enquanto Remunera­«o 

apresentou a menor. Embora n«o tenha sido detectado diferen­as significativas entre os fatores 

avaliados e os v²nculos, observou-se que os fatores Lideran­a (p = 0,064) e Remunera­«o (p = 

0,055) demonstraram uma tend°ncia a diferen­as. A correla­«o de Spearman revelou uma 

rela­«o positiva moderada entre clima organizacional e satisfa­«o no trabalho (ɟ = 0,560, p < 

0,001), e a an§lise de entropia destacou a aus°ncia de consenso sobre o quesito remunera­«o. 

Esses achados contribuem para a compreens«o das rela­»es organizacionais e para o 

aprimoramento das condi­»es de trabalho no setor p¼blico. 

 

Palavras-chave: satisfa­«o; clima organizacional; gest«o; pessoas. 



 

 

ABSTRACT 

 

In public health, there is a need to improve the care of individuals, not only by increasing user 

satisfaction with services but also by enhancing the well-being of workers themselves, 

particularly regarding their perception of workplace well-being. This study aims to investigate 

whether the employment regime of administrative workers in a public hospital influences their 

perception of organizational climate and job satisfaction. 

The research employed statistical methods to analyze the collected data. The sociodemographic 

characterization of participants and the evaluation of workers' perceptions of the constructs 

were conducted through descriptive analysis. The reliability of the instruments was assessed 

using Cronbach's Alpha coefficient, while the Shapiro-Wilk test was used to evaluate data 

normality. To compare the factors of organizational climate and job satisfaction between CLT 

and RJU employment regimes, the Mann-Whitney U test was applied. The correlation between 

these variables was examined using Spearmanôs correlation, and entropy analysis identified the 

questions that deviated the most from homogeneity among respondents. The evaluated sample 

consisted of 95 workers who answered three questionnaires: the Sociodemographic and 

Professional Characterization Questionnaire, the Organizational Climate Scale for Health 

Organizations (ECOOS), and the Job Satisfaction Questionnaire (S20/S23). The respondents' 

profile was predominantly young adults (31-45 years), with a high level of education and a 

balanced distribution in terms of gender, marital status, and income. Regarding the study 

objective, the results did not indicate statistically significant differences between the 

employment regimes (p > 0.05), suggesting a homogeneous scenario. For organizational 

climate, the Relationship and Team Spirit factor received the highest rating, while 

Remuneration had the lowest. Although no significant differences were found between the 

evaluated factors and employment regimes, Leadership (p = 0.064) and Remuneration (p = 

0.055) showed a tendency toward differences. Spearmanôs correlation revealed a moderate 

positive relationship between organizational climate and job satisfaction (ɟ = 0.560, p < 0.001), 

while entropy analysis highlighted a lack of consensus regarding remuneration. These findings 

contribute to a better understanding of organizational relationships and provide insights for 

improving working conditions in the public sector. 

 

Keywords: satisfaction; organizational climate; management; people.  
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1 INTRODU¢ëO 

 

A percep­«o do clima organizacional e a satisfa­«o no trabalho s«o vari§veis cr²ticas no 

contexto da gest«o de recursos humanos, especialmente em ambientes complexos como hospitais 

p¼blicos (Ribeiro; Veiga, 2022). Conforme Ramos (2012), uma organiza­«o conta com suas 

pr·prias caracter²sticas e propriedades que s«o exclusivas e essas podem afetar a percep­«o de 

clima e a conduta dos colaboradores. Dessa forma, o clima organizacional pode ser descrito como 

a atmosfera psicol·gica e social que permeia uma institui­«o, influenciando diretamente a forma 

como os trabalhadores percebem seu espa­o de trabalho (Santana; Estender, 2019). 

O ambiente hospitalar emprega diversos cargos devido sua ampla gama de contrata­»es, 

uma vez que, al®m da atividade-fim de presta­«o de atendimentos na §rea da sa¼de, tamb®m h§ 

uma rede de suporte administrativo que ampara todos os procedimentos realizados pela 

institui­«o. Dentre os diversos profissionais alocados em §rea administrativa de um hospital, 

destacam-se administradores, contadores, engenheiros, assistentes administrativos, equipe de 

seguran­a do trabalho, entre outros (Nishio, 2017). 

Considerando a relev©ncia da §rea administrativa de um hospital para o adequado 

funcionamento e qualidade dos servi­os prestados, estudar a percep­«o dos trabalhadores acerca 

do clima organizacional e da satisfa­«o no trabalho ® fundamental para subsidiar a §rea de gest«o, 

visando a ado­«o de estrat®gias adequadas ¨ promo­«o da sa¼de e do bem-estar de seus 

colaboradores. Estudos apontam uma correla­«o entre a qualidade do clima organizacional e os 

n²veis de satisfa­«o no trabalho entre funcion§rios administrativos, refletindo-se em melhores 

resultados institucionais (Bravo et al., 2018; Yamassake et al., 2021). 

Uma pesquisa realizada em um hospital estadual no Peru, e publicada por Bravo et al. 

(2018) observou uma forte correla­«o positiva entre o clima organizacional e a satisfa­«o no 

trabalho, destacando que fatores como estrutura, autonomia, recompensas e identidade 

influenciam o bem-estar laboral dos trabalhadores da sa¼de.  

De forma semelhante, outro estudo realizado no Brasil em um hospital universit§rio 

evidenciou que um clima organizacional mais favor§vel est§ diretamente associado a uma maior 

satisfa­«o no trabalho, com a lideran­a sendo um fator de destaque nesta rela­«o (Yamassake et 

al., 2021). 

Neste sentido, a an§lise das percep­»es que os colaboradores nutrem sobre diversos 

aspectos de seu ambiente de trabalho tem sido um tema relevante nos estudos envolvendo 
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comportamento organizacional (Menezes et al., 2009). Por sua vez, o clima organizacional 

tamb®m ® apontado como um fator importante no ©mbito da gest«o de pessoas, podendo ser 

considerado um sinalizador dos elementos reguladores de desempenho dentro das institui­»es 

(Menezes; Gomes, 2010; Keller de Aguiar, 2020). 

 Alguns estudos recentes apontam uma forte correla­«o entre a qualidade do clima 

organizacional e os n²veis de satisfa­«o no trabalho, destacando que, em ambientes hospitalares, 

essa rela­«o ® crucial para a efici°ncia e o bem-estar organizacional (Bravo et al., 2018; 

Yamassake et al., 2021). A influ°ncia que o clima organizacional exerce sobre a percep­«o de 

satisfa­«o no trabalho, corrobora com as justificativas de relev©ncia para a proposta deste estudo.  

Al®m disso, ® suposto que, as quest»es de clima organizacional n«o afetem somente a 

produtividade individual, mas tamb®m a coes«o e a sinergia entre as equipes (Santos et al., 2021). 

Logo, entender como esses profissionais percebem seu ambiente de trabalho ® um passo essencial 

para a cria­«o de estrat®gias que melhorem a gest«o do hospital como um todo.  

Dessa forma, partindo da hip·tese de que ambos os conceitos, clima organizacional e 

satisfa­«o no trabalho, interferem diretamente na experi°ncia vivenciada pelo trabalhador, o 

objetivo deste estudo ® investigar se o regime de contrata­«o exerce influ°ncia na percep­«o 

desses fatores no contexto da §rea administrativa de um hospital p¼blico. A pesquisa busca ainda 

identificar como essas vari§veis interagem entre si, com o intuito de fornecer subs²dios para a 

implementa­«o de estrat®gias gerenciais que promovam um ambiente de trabalho mais favor§vel 

e uma maior satisfa­«o dos trabalhadores. 

Com base no objetivo geral do estudo, formulam-se as seguintes hip·teses: 

primeiramente, o regime de contrata­«o (CLT e RJU) exerce uma influ°ncia significativa na 

percep­«o do clima organizacional e na satisfa­«o no trabalho dos trabalhadores administrativos 

em hospitais p¼blicos, com a expectativa de que diferentes v²nculos empregat²cios resultem em 

percep­»es distintas sobre esses construtos. Em segundo lugar, assume-se que a percep­«o do 

clima organizacional esteja positivamente correlacionada com a satisfa­«o no trabalho, ou seja, 

colaboradores que percebem um clima organizacional mais favor§vel tendem a relatar maior 

satisfa­«o no trabalho (Hwang, 2008; Bravo et al., 2018; Shin 2020). 

Almeja-se, assim, apresentar um estudo que ampare a gest«o hospitalar a implementar 

melhorias, podendo inclusive, extrapolar o ambiente administrativo, promovendo a sa¼de e o 

bem-estar dos seus trabalhadores, refletindo assim, na qualidade do servi­o prestado ¨ popula­«o 

usu§ria de seus servi­os.  
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1.1  PROBLEMA DE PESQUISA 
 

A multiplicidade de regimes de contrata­«o poss²veis, a exemplo do Regime Jur²dico 

Đnico (RJU) e a Consolida­«o das Leis do Trabalho (CLT), pode influenciar a percep­«o dos 

trabalhadores em rela­«o ao clima organizacional e satisfa­«o no trabalho? Essa ® a pergunta que 

se pretende responder com a presente pesquisa.  

A an§lise da influ°ncia do v²nculo empregat²cio na percep­«o do clima organizacional e 

na satisfa­«o no trabalho ® um tema de relev©ncia crescente, especialmente em contextos como 

o de hospitais p¼blicos, onde a diversidade de v²nculos pode impactar diretamente a qualidade 

do atendimento aos pacientes e o bem-estar dos pr·prios colaboradores. Este problema de 

pesquisa busca investigar como diferentes tipos de v²nculos empregat²cios afetam a percep­«o 

dos trabalhadores sobre o clima organizacional e sua satisfa­«o no trabalho. A compreens«o 

dessas din©micas se torna fundamental para promover um ambiente de trabalho saud§vel em 

institui­»es que lidam com a sa¼de p¼blica (Bravo et al., 2018; Yamassake et al., 2021). 

O clima organizacional ® um conceito que abrange as percep­»es coletivas dos 

colaboradores sobre o ambiente de trabalho, incluindo aspectos como comunica­«o, lideran­a e 

rela­»es interpessoais. Estudos indicam que um clima organizacional positivo est§ associado a 

n²veis mais altos de satisfa­«o no trabalho, especialmente em ambientes hospitalares (Gonzalez 

et al., 2015). A literatura sugere que o tipo de v²nculo empregat²cio pode tamb®m influenciar 

significativamente essas percep­»es, uma vez que v²nculos mais est§veis tendem a proporcionar 

maior seguran­a e comprometimento por parte dos colaboradores (Santos e Lima, 2019).  

A gest«o pela EBSERH introduziu uma dualidade de regimes de trabalho nos hospitais 

universit§rios (HUs) combinando trabalhadores regidos pelo Regime Jur²dico Đnico (RJU) e 

regidos pela Consolida­«o das Leis do Trabalho (CLT). No HU-UFGD, assim como em outros 

HUs, essa coexist°ncia de regimes de contrata­«o gerou tens»es e desafios, particularmente em 

rela­«o ¨ gest«o de pessoal e ¨ valoriza­«o dos profissionais de sa¼de. 

Os servidores contratados pelo regime estatut§rio, tamb®m conhecido como Regime 

Jur²dico Đnico (RJU), t°m, al®m da estabilidade no emprego, uma s®rie de garantias legais 

espec²ficas, incluindo progress»es autom§ticas na carreira e incentivos ¨ qualifica­«o 

profissional.  

Por outro lado, a EBSERH, ao contratar novos funcion§rios, optou pelo regime celetista, 

que lhe conferiu maior flexibilidade ¨ gest«o, mas reduziu a estabilidade dos trabalhadores, que 
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passaram a terem a demiss«o por justa causa como realidade, e ainda sujeitos a negocia­»es 

coletivas para reajustes salariais e benef²cios. Embora o regime ofere­a maior adaptabilidade ¨ 

gest«o, os trabalhadores contratados sob essa modalidade t°m menos seguran­a e prote­«o em 

compara­«o aos servidores estatut§rios. 

Estudos apontam que, em hospitais universit§rios geridos pela EBSERH, como o HU-

UFMA e o Hospital Universit§rio Cassiano Ant¹nio Morais da UFES, ocorreram registros de 

desqualifica­«o dos servidores RJU, conflitos de hierarquia e aus°ncia de pol²ticas de gest«o de 

pessoas adequadas para os estatut§rios. Alves et al. (2018) analisaram o impacto da cria­«o da 

EBSERH e sua inser­«o nos hospitais universit§rios federais, discutindo os desafios relacionados 

¨ gest«o e ¨ reestrutura­«o das rela­»es de trabalho no setor p¼blico de sa¼de. O estudo avaliou 

a efic§cia da EBSERH na moderniza­«o da gest«o dos hospitais universit§rios e sugere que ainda 

h§ incertezas quanto ao impacto da otimiza­«o na rela­«o entre a presta­«o de servi­os 

assistenciais e nas mudan­as organizacionais e de satisfa­«o decorrentes da implementa­«o da 

nova gest«o. 

A gest«o do HU-UFGD pela EBSERH trouxe melhorias estruturais e maior efici°ncia na 

aloca­«o de recursos humanos, mas tamb®m gerou desafios no campo das rela­»es de trabalho. 

A coexist°ncia de regimes estatut§rios e celetistas criou tens»es, e a longo prazo, ser§ essencial 

que a gest«o da EBSERH considere a integra­«o dos trabalhadores e o fortalecimento das 

condi­»es de trabalho, assegurando que a miss«o dos hospitais universit§rios de prestar um 

servi­o p¼blico de sa¼de de qualidade seja plenamente cumprida. 

Nessa mesma linha de racioc²nio, de acordo com estudos de Ahmad e Jameel (2018) e 

Sinha (2024), a coexist°ncia de regimes contratuais distintos em uma mesma organiza­«o pode 

dificultar a constru­«o de uma cultura organizacional coesa, al®m de gerar percep­»es 

diferenciadas de direitos e deveres, o que pode impactar o clima organizacional e a satisfa­«o no 

trabalho.  

Com base no estudo de Singh e Waldia (2024) essa heterogeneidade nas formas de 

contrata­«o tende a acentuar diverg°ncias nas rela­»es de trabalho, podendo gerar conflitos 

interpessoais, al®m de desafios adicionais para a gest«o, que precisa equilibrar as particularidades 

de cada regime para promover uma conviv°ncia harm¹nica e produtiva. De maneira semelhante, 

Turnbull et al. (2022) destacam que a presen­a de m¼ltiplos regimes de contrata­«o dentro de 

um organograma amplo pode comprometer a coes«o organizacional, uma vez que as pol²ticas de 

gest«o nem sempre contemplam de forma igualit§ria as necessidades de cada v²nculo.  
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Portanto, a compreens«o de como os diferentes v²nculos empregat²cios influenciam o 

clima organizacional e a satisfa­«o no trabalho, pode contribuir significativamente ao fornecer 

subs²dios te·ricos e t®cnicos para a implementa­«o de pol²ticas mais eficazes de gest«o de 

pessoas em institui­»es de sa¼de. Al®m disso, essa an§lise pode contribuir, de igual maneira,  para 

a formula­«o de estrat®gias que promovam um ambiente mais inclusivo e motivador (Duarte, 

2017). 

Por fim, registra-se que este estudo pretende n«o apenas preencher uma lacuna na 

literatura sobre gest«o de pessoas em ambientes hospitalares, mas tamb®m oferecer indica­»es 

pragm§ticas para gestores, vez que, ao identificar as rela­»es entre v²nculo empregat²cio, clima 

organizacional e satisfa­«o no trabalho, espera-se contribuir para um aprimoramento das pr§ticas 

de gest«o.  

 

1.2 OBJETIVOS 

1.2.1 Objetivo geral 

 

Investigar se o regime de contrata­«o dos trabalhadores da §rea administrativa de um 

hospital p¼blico exerce influ°ncia na percep­«o do clima organizacional e na satisfa­«o no 

trabalho. 

 

1.2.2 Objetivos específicos 

 

¶ Identificar a percep­«o dos trabalhadores sobre o clima organizacional e a 

satisfa­«o no trabalho em rela­«o ao seu regime de contrata­«o; 

¶ Comparar a percep­«o de clima organizacional entre trabalhadores CLT e RJU; 

¶ Comparar a satisfa­«o no trabalho entre trabalhadores CLT e RJU; 

¶ Analisar a correla­«o entre os fatores que comp»em o clima organizacional e a 

satisfa­«o no trabalho; 

¶ Apresentar produto t®cnico tecnol·gico, em formato de um relat·rio t®cnico com 

as conclus»es e recomenda­»es da pesquisa para a gest«o do hospital; 
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1.3 JUSTIFICATIVA  

 

No contexto do trabalho em ambiente hospitalar, ® comum encontrar estudos sociais e 

organizacionais que envolvem diretamente as equipes dedicadas ao atendimento ¨ sa¼de dos 

pacientes (Yamassake et al., 2021; Peduzzi et al., 2021; Almeida, 2017; Carvalho e Oliveira, 

2017). Embora seja not·rio o m®rito dos profissionais voltados ao cuidado assistencial, ® 

igualmente importante destacar a escassez de estudos que abordem aspectos organizacionais 

espec²ficos da §rea administrativa dessas institui­»es (El Nahas et al., 2018; Ravagh et al., 2018). 

O trabalho administrativo em hospitais abrange uma ampla gama de processos para o 

funcionamento da institui­«o, incluindo compras, licita­»es, contrata­»es de empresas 

terceirizadas, gest«o de pessoas, sa¼de e seguran­a do trabalho, infraestrutura, hotelaria 

hospitalar, gest«o de res²duos, entre outros. El Nahas et al. (2018) destacam a import©ncia da 

qualidade do sistema administrativo e sua rela­«o com o cuidado prestado aos pacientes em 

hospitais. J§ Guevara (2022) prop¹s um modelo de gest«o administrativa para melhorar os 

servi­os hospitalares em um hospital p¼blico no Equador, ressaltando a falta de estudos que 

explorem a rela­«o entre a gest«o administrativa e a qualidade dos servi­os oferecidos. 

Diante da complexidade dos processos executados por esses profissionais, e que s«o 

necess§rios ao funcionamento de uma institui­«o hospitalar, fica evidente a necessidade de 

estudos que se concentrem especificamente nesses trabalhadores (Adusei, 2018; Karoki; 

Mwangangi, 2020; Agama et al., 2021). A realidade que eles vivenciam, assim como os pr·prios 

desafios e percep­»es de satisfa­«o e clima organizacional s«o poucos explorados, com estudos 

mais focados em trabalhadores da §rea assistencial.  

Lee (2016) investigou como o estresse de fun­«o afeta os trabalhadores administrativos 

em hospitais. No entanto, ressalta que escassas pesquisas analisam a complexidade da atividade, 

evidenciando uma lacuna nas investiga­»es sobre esses profissionais. Nurmi et al. (2016) 

tamb®m ressaltaram a falta de pesquisas voltadas para esse grupo espec²fico. A car°ncia de 

estudos com esses profissionais tamb®m ® um fator motivador para a presente pesquisa, vez que 

busca preencher uma lacuna nos estudos de satisfa­«o e clima organizacional em §rea 

administrativa de hospitais p¼blicos.  

Ainda na mesma linha de discuss«o, Jilke (2016) analisou como diferentes regimes de 

trabalho afetam a satisfa­«o no emprego, mostrando que altera­»es significativas nos regimes 

institucionais podem impactar a satisfa­«o no trabalho de maneira substancial. Entretanto, 



21 

 

embora a correla­«o entre satisfa­«o no trabalho e clima organizacional seja reconhecida, ainda 

s«o modestos os estudos que contemplem especificamente trabalhadores da §rea administrativa 

de hospitais p¼blicos, podendo ser visto como uma lacuna, a qual ® destacada por diversos autores 

que refor­am a necessidade de mais pesquisas nesse campo (El Nahas et al., 2018; Shin, 2020; 

Kumareswaran et al., 2022). 

Shin (2020) tamb®m analisou a rela­«o entre conflitos organizacionais e a satisfa­«o no 

trabalho de funcion§rios administrativos em hospitais. O estudo mostrou que altos n²veis de 

conflito organizacional estavam associados a uma menor satisfa­«o no trabalho, refor­ando a 

necessidade de abordar os conflitos para melhorar a satisfa­«o dos funcion§rios administrativos. 

A gest«o administrativa eficaz ® uma pe­a na rela­«o entre clima organizacional e satisfa­«o, 

porque, de acordo com El Nahas et al. (2019) a efici°ncia da gest«o administrativa ® fundamental 

tanto para o bom clima organizacional quanto para a satisfa­«o dos colaboradores como um todo.  

Diante da conjuntura apresentada, o local escolhido para a realiza­«o deste estudo ® o 

Hospital Universit§rio da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-UFGD). Esse hospital 

contempla uma equipe de profissionais que desempenham diferentes cargos e fun­»es, todos 

vinculados ¨ Ger°ncia Administrativa. Um ponto espec²fico dessa popula­«o ® a coexist°ncia de 

dois regimes distintos de contrata­«o: empregados p¼blicos regidos pela Consolida­«o das Leis 

do Trabalho (CLT) e servidores p¼blicos federais regidos pelo Regime Jur²dico Đnico (RJU). 

Nesse contexto, torna-se relevante investigar se o regime de contrata­«o dos trabalhadores 

da §rea administrativa de um hospital p¼blico influencia a percep­«o do clima organizacional e 

a satisfa­«o no trabalho. Tal investiga­«o possibilitar§ uma an§lise aprofundada das rela­»es de 

trabalho, identificando poss²veis conex»es entre v²nculo empregat²cio, clima organizacional e  

satisfa­«o no trabalho. Assim, espera-se contribuir para a cria­«o de um ambiente de trabalho 

mais favor§vel aos profissionais, fortalecendo as Pol²ticas de Sa¼de do Trabalhador e fornecendo 

subs²dios para decis»es estrat®gicas na gest«o organizacional da institui­«o. 

 

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO  

 

Esta disserta­«o est§ dividida em seis cap²tulos. O primeiro cap²tulo apresenta a 

introdu­«o ao tema, abordando a contextualiza­«o, a lacuna e o problema de pesquisa, al®m dos 

objetivos geral e espec²ficos e a justificativa para a realiza­«o do estudo. No segundo cap²tulo, ® 

apresentada a fundamenta­«o te·rica, explorando os temas Clima Organizacional e Satisfa­«o no 

Trabalho, bem como estudos anteriores relacionados a essas tem§ticas. O terceiro cap²tulo 
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descreve a metodologia adotada na pesquisa. O quarto cap²tulo traz a an§lise situacional, 

incluindo os resultados obtidos e sua discuss«o. O quinto cap²tulo apresenta a conclus«o do 

estudo, juntamente com recomenda­»es e breve s²ntese descritiva do Produto T®cnico 

desenvolvido. No sexto cap²tulo, s«o apresentadas as considera­»es finais. Ap·s os cap²tulos, 

seguem as refer°ncias que deram suporte ¨ pesquisa. Finalmente, s«o disponibilizados os 

question§rios aplicados e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), e produto 

t®cnico elaborado.  

 

2 REFERENCIAL TEčRICO 

 

2.1 CONCEITO DE TRABALHO E SATISFAÇÃO NO TRABALHO 

 

A satisfa­«o no trabalho ® um conceito amplamente estudado e de grande import©ncia 

tanto para empregadores quanto para pesquisadores de comportamento organizacional (Silva;  

Ferreira, 2023). Trata-se de uma constru­«o complexa, que abrange a resposta emocional e 

cognitiva dos colaboradores em rela­«o ao seu trabalho. A seguir, s«o exploradas as abordagens 

te·ricas que formam a base do entendimento sobre a satisfa­«o no trabalho. 

 

2.1.1 Abordagens teóricas 

 

Diversos autores cl§ssicos contribu²ram com defini­»es que ajudaram a consolidar a 

compreens«o dos fatores que influenciam a satisfa­«o dos trabalhadores em seus ambientes 

profissionais (Herzberg et al., 1959). Essas defini­»es abrangem uma ampla gama de aspectos, 

desde a avalia­«o das condi­»es materiais e estruturais do trabalho, como remunera­«o, carga 

hor§ria, seguran­a e infraestrutura, at® as experi°ncias subjetivas e emocionais que os indiv²duos 

vivenciam em suas atividades di§rias (Juariyah; Saktian, 2018). Al®m disso, estudiosos da §rea 

ressaltam que a satisfa­«o no trabalho ® influenciada por elementos psicossociais, incluindo o 

reconhecimento profissional, as rela­»es interpessoais dentro da organiza­«o e a percep­«o de 

justi­a no ambiente laboral (Locke, 1976). Dessa forma, a compreens«o da satisfa­«o no trabalho 

envolve n«o apenas fatores objetivos e mensur§veis, mas tamb®m elementos subjetivos que 

variam de acordo com as percep­»es e expectativas individuais dos trabalhadores,  
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O Quadro 1 apresenta as principais defini­»es de satisfa­«o no trabalho, conforme os 

estudos de autores seminais na §rea, proporcionando uma vis«o abrangente sobre os diferentes 

enfoques do tema ao longo do tempo. 

 

Quadro 1 -Defini­»es de satisfa­«o no trabalho por diferentes autores 

Autor(es) Definição de Satisfação no Trabalho 

Hoppock (1935) 

Qualquer combinação de circunstâncias psicológicas, 

fisiológicas e ambientais que levam uma pessoa a afirmar, 

com sinceridade, "estou satisfeito com o meu trabalho. 

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) 

Resultado da presença de fatores motivacionais (realização, 

reconhecimento, responsabilidade) e da ausência de fatores 

higiênicos (salário, condições de trabalho, políticas 

organizacionais). 

Locke (1976) 

Um estado emocional positivo ou prazeroso resultante da 

avaliação do próprio trabalho ou de experiências 

relacionadas a ele. 

Smith, Kendall e Hulin (1969) 

Grau de prazer que um trabalhador obtém em relação a 

diferentes aspectos do trabalho, incluindo supervisão, 

colegas, salário e crescimento profissional. 

Hackman e Oldham (1976) 

Reflete a correspondência entre as características do 

trabalho e as necessidades psicológicas dos trabalhadores, 

afetando motivação e desempenho. 

Spector (1997) 

Sentimentos que os indivíduos têm sobre seus trabalhos, 

podendo variar de extremos positivos a negativos, 

dependendo de fatores como ambiente, carga de trabalho e 

recompensas. 

Fonte: Adaptado de Hoppock (1935); Herzberg, Mausner e Snyderman (1959); Locke (1976); Smith, Kendall e 

Hulin (1969); Hackman e Oldham (1976) e Spector (1997). 

 

A satisfa­«o no trabalho pode ser definida como a atitude geral ou sentimentos de um 

colaborador em rela­«o ao seu trabalho. De acordo com Juariyah e Saktian (2018), a satisfa­«o 

no trabalho ® descrita como um estado emocional positivo que surge quando o indiv²duo se sente 

feliz e orgulhoso com seu emprego. Diferentes abordagens te·ricas exploram essa satisfa­«o, 

como a teoria das necessidades de Maslow, que sugere que a satisfa­«o deriva do atendimento 

de necessidades b§sicas, e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Essa ¼ltima distingue entre os 

fatores motivacionais, como realiza­«o e reconhecimento, e os fatores higi°nicos, como sal§rio 
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e condi­»es de trabalho. Em estudos recentes, a aplica­«o de Herzberg mostrou que os fatores 

higi°nicos, como as condi­»es de trabalho e a remunera­«o, desempenham um papel cr²tico na 

satisfa­«o, especialmente em setores como a hotelaria e sa¼de, onde esses fatores muitas vezes 

t°m maior influ°ncia do que os motivacionais (Juariyah; Saktian, 2018).  

De acordo com Platis et al. (2015), a satisfa­«o no trabalho e o desempenho est«o inter-

relacionados, sendo que a satisfa­«o reflete como o trabalho atende aos valores importantes para 

os colaboradores. Esse estudo sugere que a satisfa­«o no trabalho ® diretamente influenciada por 

fatores como o ambiente de trabalho e as condi­»es de supervis«o. Outros autores, Jalalkamali et 

al. (2016), complementam essa defini­«o ao afirmar que a satisfa­«o no trabalho est§ diretamente 

ligada ¨ correspond°ncia entre os valores do trabalho e as recompensas percebidas pelos 

trabalhadores. Ou seja, quanto mais o trabalho atende ¨s expectativas e necessidades dos 

colaboradores, maior ser§ o n²vel de satisfa­«o. 

De acordo com a Teoria da Avalia­«o Cognitiva, desenvolvida por Locke, a satisfa­«o no 

trabalho ® fun­«o da avalia­«o cognitiva que os trabalhadores fazem do quanto o trabalho atende 

¨s suas expectativas e valores pessoais. Esta teoria sugere que a satisfa­«o no trabalho ® subjetiva 

e depende da percep­«o individual dos colaboradores sobre seus pap®is e condi­»es de trabalho. 

Estudos como o de Walczak (2018), corroboram com essa teoria ao destacar que a satisfa­«o das 

necessidades psicol·gicas b§sicas no trabalho est§ mediada pelas autoavalia­»es centrais dos 

indiv²duos, o que influencia diretamente a satisfa­«o no trabalho. Da mesma forma, Jalalkamali 

et al. (2016) demonstraram que os valores de trabalho cognitivos e a satisfa­«o comunicacional 

est«o relacionados ¨ satisfa­«o e desempenho no trabalho, refor­ando a ideia de que a avalia­«o 

subjetiva do ambiente de trabalho afeta diretamente os n²veis de satisfa­«o. 

A Teoria dos Valores e Recompensas no Trabalho, desenvolvida por Kalleberg, continua 

relevante, sendo que a satisfa­«o no trabalho ® maior quando os colaboradores conseguem alinhar 

suas expectativas e valores com as recompensas que recebem. Segundo o estudo de Lechner et 

al. (2017), os trabalhadores valorizam recompensas intr²nsecas, como autonomia e significado 

no trabalho, e extr²nsecas, como seguran­a no emprego e compensa­«o financeira. A pesquisa 

refor­a a import©ncia de a satisfa­«o no trabalho estar atrelada tanto a recompensas intr²nsecas, 

como autorrealiza­«o, quanto extr²nsecas, como benef²cios financeiros. Al®m disso, Maan et al. 

(2020) destacam que a autonomia no trabalho e um ambiente inovador aumentam 

significativamente a satisfa­«o intr²nseca dos colaboradores, mostrando que o controle sobre suas 

fun­»es ® um componente essencial para maximizar a satisfa­«o no trabalho.  
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A Teoria das Necessidades e Satisfa­«o sugere que a satisfa­«o no trabalho resulta da 

capacidade do trabalho de satisfazer as necessidades psicol·gicas e sociais dos colaboradores. A 

conhecida Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, amplamente validada ao longo dos anos, 

distingue entre fatores motivacionais, como realiza­«o e reconhecimento, que geram satisfa­«o, 

e fatores higi°nicos, como sal§rio e condi­»es de trabalho, que evitam a insatisfa­«o (Yousaf, 

2019). Pesquisas atuais, como o de Alrawahi et al. (2020), confirmam que a aus°ncia de fatores 

higi°nicos est§ diretamente ligada ¨ insatisfa­«o no trabalho, enquanto a presen­a de fatores 

motivacionais contribui para uma maior satisfa­«o. Esses estudos s«o corroborados por Yousaf 

(2019), que destaca a relev©ncia da remunera­«o, reconhecimento e relacionamento com colegas 

como principais elementos de satisfa­«o no ambiente de trabalho. 

A Teoria dos Eventos Afetivos, proposta por Weiss e Cropanzano (1996), sugere que a 

satisfa­«o no trabalho ® influenciada pelos eventos afetivos que ocorrem no ambiente de trabalho. 

Esses eventos desencadeiam rea­»es emocionais que moldam o comportamento dos 

colaboradores. De acordo com o estudo de Hashemi et al. (2016), eventos afetivos no ambiente 

de trabalho, como intera­»es entre fam²lia e trabalho, podem gerar efeitos emocionais que 

impactam diretamente a satisfa­«o e o comportamento organizacional dos trabalhadores. O 

estudo de Ghasemy et al. (2021) demonstraram que fatores como a carga de trabalho e o 

envolvimento t°m um impacto significativo na satisfa­«o e no desempenho por meio de estados 

afetivos positivos. 

Modelos contempor©neos sobre a satisfa­«o no trabalho destacam a import©ncia do 

engajamento, o qual ® definido como o n²vel de envolvimento e entusiasmo que os colaboradores 

t°m em rela­«o ¨s suas atividades laborais. Colaboradores altamente engajados tendem a 

experimentar maiores n²veis de satisfa­«o, pois o engajamento est§ diretamente relacionado ¨ 

motiva­«o e ao bem-estar no trabalho (Vorina et al., 2017; Riyanto et al., 2021). Ainda de acordo 

com Vorina et al. (2017), existe uma rela­«o positivamente significativa entre engajamento e 

satisfa­«o no trabalho, em que colaboradores mais entusiasmados, consequentemente alcan­am 

melhores resultados para a organiza­«o. Riyanto et al. (2021) tamb®m demonstram que o 

engajamento, mediado pela motiva­«o e satisfa­«o no trabalho, tem um impacto positivo no 

desempenho dos colaboradores.  
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2.1.2 Fatores que influenciam a satisfação no trabalho 

 

A satisfa­«o no trabalho ® um conceito multifacetado que abrange uma ampla gama de 

fatores relacionados tanto ao ambiente de trabalho quanto ¨s caracter²sticas pessoais dos 

funcion§rios (Juariyah e Saktian, 2018). Identificar e entender esses fatores ® importante para 

melhorar o bem-estar dos colaboradores e, consequentemente, o desempenho organizacional. A 

seguir, s«o descritos os principais fatores que influenciam a satisfa­«o no trabalho, segunda a 

base te·rica pesquisada. 

A compensa­«o financeira, incluindo sal§rios e benef²cios, desempenha um papel central 

na satisfa­«o dos funcion§rios (Pandy;  Asthana, 2017). Os autores indicam que a percep­«o de 

justi­a e adequa­«o na compensa­«o est§ diretamente relacionada com a satisfa­«o no trabalho. 

A remunera­«o adequada n«o s· atende ¨s necessidades financeiras dos colaboradores, como 

tamb®m ® vista como um reconhecimento de seu valor para a organiza­«o. Al®m disso, benef²cios 

adicionais, como b¹nus e seguros, t°m um impacto positivo na percep­«o de valoriza­«o e 

seguran­a dos funcion§rios.  

As condi­»es f²sicas do ambiente de trabalho, incluindo fatores como temperatura, 

seguran­a e equipamentos adequados, t°m grande influ°ncia sobre a satisfa­«o dos funcion§rios. 

Ambientes de trabalho saud§veis e seguros contribuem significativamente para o bem-estar dos 

colaboradores. Al®m disso, condi­»es de trabalho inadequadas podem aumentar o estresse, 

reduzir a motiva­«o e impactar negativamente a produtividade (Sypniewska, 2014). Outro fator 

importante que influencia a satisfa­«o no trabalho ® a possibilidade de crescimento pessoal e 

profissional. Colaboradores que t°m oportunidades de promo­«o, capacita­«o e desenvolvimento 

de novas habilidades tendem a ser mais satisfeitos com seus empregos. Isso ocorre porque essas 

oportunidades est«o associadas ao progresso na carreira e ¨ autorrealiza­«o, elementos que s«o 

altamente valorizados no ambiente de trabalho (Lee et al., 2017). 

A qualidade das rela­»es entre colegas, subordinados e l²deres tamb®m exerce um impacto 

direto na satisfa­«o no trabalho. Ambientes de trabalho que promovam o respeito m¼tuo, a 

comunica­«o aberta e o apoio entre os membros da equipe tendem a aumentar a satisfa­«o dos 

funcion§rios. Rela­»es interpessoais positivas proporcionam um ambiente laboral mais 

harmonioso, o que pode reduzir o estresse e elevar a motiva­«o dos colaboradores (Roelen et al., 

2008). 
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A autonomia no trabalho refere-se ¨ capacidade dos colaboradores de tomar decis»es 

sobre suas tarefas e controlar como as executam. Um alto n²vel de autonomia est§ associado a 

n²veis elevados de satisfa­«o, pois os funcion§rios se sentem mais empoderados e respons§veis 

pelos resultados. Estudos como o de Barken et al. (2018) demonstram que a liberdade de decidir 

como realizar o trabalho aumenta a satisfa­«o no trabalho e a capacidade dos colaboradores de 

prestar um servi­o de qualidade. Al®m disso, essa autonomia ® um fator crucial para a reten­«o 

de funcion§rios, especialmente em setores de alta demanda e complexidade. Da mesma forma, 

Zaniboni et al. (2016) encontraram uma rela­«o positiva entre a autonomia de decis«o e a 

satisfa­«o no trabalho, principalmente entre trabalhadores mais velhos, que apresentaram maior 

bem-estar quando tinham mais controle sobre suas fun­»es.  

A quantidade e a natureza da carga de trabalho tamb®m afetam diretamente a satisfa­«o. 

Um equil²brio entre carga de trabalho e capacidade de execu­«o gera n²veis mais altos de 

satisfa­«o, enquanto sobrecargas constantes podem resultar em burnout e insatisfa­«o (Vieira et 

al., 2014). Al®m disso, o estresse relacionado ao trabalho, seja causado pela press«o por 

resultados ou por prazos apertados, pode reduzir a motiva­«o e levar a uma deteriora­«o da sa¼de 

mental dos colaboradores (Aydemir-Dev; Bayram, 2018). E por fim, pol²ticas organizacionais 

claras e justas, que ofere­am oportunidades equitativas para todos os funcion§rios, s«o um 

componente essencial para garantir a satisfa­«o no trabalho. Gormley (2003), afirma que 

organiza­»es que promovem uma cultura de apoio, transpar°ncia e reconhecimento tendem a ter 

colaboradores mais satisfeitos e engajados. 

Diversos fatores influenciam a satisfa­«o dos funcion§rios, desde aspectos tang²veis, 

como a remunera­«o e as condi­»es de trabalho, at® fatores mais subjetivos, como as rela­»es 

interpessoais e a autonomia. Ao compreender e gerenciar esses fatores de forma eficaz, as 

organiza­»es tendem a aumentar a satisfa­«o dos funcion§rios, o que, por sua vez, pode melhorar 

o desempenho e a reten­«o de talentos. 

 

2.1.3 Modelos de satisfação no trabalho 

 

A satisfa­«o no trabalho tem sido amplamente estudada por meio de diferentes modelos 

te·ricos que buscam explicar como fatores individuais, organizacionais e ambientais influenciam 

conjuntamente esse construto. Esses modelos oferecem diversas perspectivas para entender como 
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as percep­»es dos funcion§rios em rela­«o ao seu trabalho afetam suas atitudes e 

comportamentos. A seguir, s«o descritos os principais modelos de satisfa­«o no trabalho. 

O Modelo de Facetas prop»e que a satisfa­«o geral no trabalho ® composta pela soma da 

satisfa­«o em diferentes aspectos ou facetas do trabalho, como sal§rio, supervis«o, promo­»es, 

condi­»es de trabalho, entre outros. Cada faceta pode ter um impacto vari§vel sobre a satisfa­«o 

geral. Estudos recentes, como o de Putra e Asnur (2020), identificaram que facetas como 

remunera­«o, supervis«o e promo­»es t°m um papel significativo na satisfa­«o dos funcion§rios. 

Al®m disso, Valaei e Rezaei (2016) analisaram a rela­«o entre nove facetas da satisfa­«o no 

trabalho, incluindo supervis«o, remunera­«o e comunica­«o, e encontraram que essas facetas 

impactam positivamente no compromisso organizacional e na satisfa­«o geral dos trabalhadores. 

Esses estudos corroboram a ideia de que a satisfa­«o no trabalho n«o ® unidimensional, mas 

composta por diversas facetas que, quando combinadas, formam a satisfa­«o global. 

O Modelo de Satisfa­«o-Desempenho sugere uma rela­«o direta entre a satisfa­«o no 

trabalho e o desempenho dos funcion§rios, sendo amplamente estudado no campo da psicologia 

organizacional e da gest«o de pessoas. Esse modelo prop»e que funcion§rios mais satisfeitos 

tendem a ser mais produtivos, apresentar maior engajamento com suas atividades e demonstrar 

um compromisso mais elevado com a organiza­«o, resultando em menores ²ndices de 

rotatividade e absente²smo. Al®m disso, colaboradores satisfeitos tendem a desenvolver um 

v²nculo emocional positivo com seu trabalho, o que pode influenciar diretamente sua 

criatividade, proatividade e capacidade de resolver problemas de forma eficaz. 

Uma meta-an§lise de Mackay et al. (2016) confirmou que existe uma correla­«o 

significativa entre a satisfa­«o no trabalho e o desempenho, indicando que o aumento da 

satisfa­«o resulta em maior efetividade no desempenho individual e, consequentemente, em 

benef²cios para a organiza­«o como um todo. Da mesma forma, o estudo de Guti®rrez Vargas et 

al. (2020) mostra que a rela­«o entre bem-estar ï que inclui a satisfa­«o no trabalho ï e o 

desempenho ® complexa, mas significativa, destacando que trabalhadores satisfeitos com seu 

ambiente profissional tendem a apresentar maior comprometimento organizacional, mais 

resili°ncia diante de desafios e uma atitude colaborativa mais acentuada.  

O Modelo de Compensa­«o, Segmenta­«o e Spillover explora a rela­«o entre satisfa­«o 

no trabalho e satisfa­«o na vida pessoal. Ele prop»e tr°s teorias principais: compensa­«o, 

segmenta­«o e spillover. A primeira sugere que os indiv²duos compensam a insatisfa­«o no 

trabalho com atividades mais satisfat·rias na vida pessoal. A segunda  prop»e que os dom²nios 



29 

 

de trabalho e vida pessoal s«o independentes e n«o se influenciam mutuamente.  E por fim, a 

teoria do spillover sugere que as experi°ncias no trabalho "transbordam" para a vida pessoal e 

vice-versa. Os autores Schnettler et al. (2020), apoiam parcialmente a referida teoria, mostrando 

uma correla­«o positiva entre a satisfa­«o no trabalho e a satisfa­«o com a vida, principalmente 

em dom²nios relacionados ¨ fam²lia e alimenta­«o. Al®m disso, Sirgy e Lee (2016) destacam que 

as estrat®gias de balanceamento entre trabalho e vida pessoal, como o gerenciamento de conflitos 

e o enriquecimento de pap®is, afetam positivamente a satisfa­«o geral com a vida. 

O Modelo de Satisfa­«o baseado em Valores afirma que a satisfa­«o no trabalho surge 

da correspond°ncia entre os valores do trabalhador e as recompensas oferecidas pelo emprego. 

Kalleberg prop¹s que a satisfa­«o depende do grau em que os trabalhadores conseguem alinhar 

suas expectativas e necessidades com as recompensas fornecidas pelo trabalho. Estudos atuais, 

como o de Busque-Carrier et al. (2021), demonstram que os valores no trabalho, tanto intr²nsecos 

quanto extr²nsecos, impactam diretamente na satisfa­«o no trabalho, sendo que a satisfa­«o das 

necessidades psicol·gicas b§sicas atua como mediadora dessa rela­«o. Mncwango et al. (2023) 

tamb®m descobriram que, na Ćfrica do Sul, a qualidade do emprego e a satisfa­«o resultam da 

intera­«o entre as expectativas dos trabalhadores e as recompensas recebidas, com maior foco 

nas recompensas extr²nsecas em mercados de trabalho mais desafiadores. 

O Modelo dos Determinantes da Satisfa­«o no Trabalho, baseado no modelo de Price-

Mueller e revisado por Agho et al. (1993), sugere que a satisfa­«o no trabalho ® influenciada por 

vari§veis ambientais, caracter²sticas do trabalho e caracter²sticas de personalidade. A pesquisa de 

Arekar et al. (2016) examinou a rela­«o entre fatores individuais e estruturais e sua influ°ncia na 

satisfa­«o no trabalho, encontrando que a justi­a distributiva, autonomia e oportunidades de 

promo­«o t°m impacto positivo na satisfa­«o. Al®m disso, fatores como o estresse no trabalho e 

a rotiniza­«o mostraram um efeito negativo sobre a satisfa­«o. O estudo utilizou t®cnicas de 

modelagem de equa­»es estruturais para confirmar esses achados, explicando uma significativa 

parte da vari©ncia na satisfa­«o dos funcion§rios. 

Esses resultados refor­am a import©ncia de identificar os determinantes ambientais e 

individuais que impactam a satisfa­«o no trabalho, proporcionando um direcionamento para a 

implementa­«o de pol²ticas organizacionais eficazes. Os diferentes modelos de satisfa­«o no 

trabalho fornecem diversas abordagens para compreender esse fen¹meno complexo. Cada um 

oferece insights sobre diferentes fatores que influenciam a satisfa­«o, desde caracter²sticas do 

trabalho at® valores individuais e intera­»es entre trabalho e vida pessoal. 
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2.2 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL  

 

O conceito de clima organizacional diz respeito ̈ s percep­»es compartilhadas pelos 

membros de uma organiza­«o sobre os aspectos internos que caracterizam o ambiente de trabalho 

(Keller; Aguiar, 2020). Essas percep­»es moldam o comportamento dos colaboradores e podem 

afetar o desempenho e a efic§cia organizacional. O clima organizacional, por sua vez, pode ser 

determinado por fatores estruturais, culturais e contextuais, o que o torna um conceito 

multidimensional no qual se faz necess§rio inferir suas correla­»es no ambiente de interesse, 

dado seu car§ter multifacetado (Gonzalez et al., 2015). 

 

2.2.1 Histórico e evolução do conceito de clima organizacional 

 

O conceito de clima organizacional teve sua origem nas ci°ncias sociais e 

organizacionais entre as d®cadas de 1930 e 1940, quando os primeiros estudos passaram a 

investigar o ambiente psicol·gico no local de trabalho (Santos, 2021). Kurt Lewin, reconhecido 

como um dos precursores dessa §rea, introduziu a no­«o de ñcampo psicol·gicoò, que 

posteriormente foi consolidada no conceito de clima organizacional (Acevedo, 2024). 

Sob a perspectiva de Lewin, o clima organizacional est§ intrinsecamente relacionado ¨ 

sua Teoria de Campo, que concebe o comportamento humano como um reflexo da intera­«o entre 

o indiv²duo e o meio em que est§ inserido. O autor afirma ainda que o conceito representa a 

din©mica das for­as psicol·gicas e sociais atuantes no ambiente de trabalho, exercendo influ°ncia 

direta sobre as atitudes e comportamentos dos colaboradores. 

Nesse sentido, o clima organizacional pode ser entendido como um fen¹meno din©mico 

e mut§vel, influenciado por fatores como estrutura organizacional, lideran­a e rela­»es 

interpessoais (Lewin, 1951). Essa abordagem destaca que o ambiente organizacional n«o ® 

est§tico, mas sim um sistema de for­as em constante transforma­«o, sendo poss²vel modific§-lo 

por meio de interven­»es estrat®gicas que visem ¨ melhoria da motiva­«o e do desempenho dos 

indiv²duos (Gonzalez et al., 2015). 

 Durante os anos 1960, Litwin e Stringer desenvolveram a base para os estudos 

modernos de clima, propondo que este representa a percep­«o dos funcion§rios sobre as pol²ticas, 

pr§ticas e processos da organiza­«o, influenciando diretamente o comportamento dos 

colaboradores. 
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O conceito de clima organizacional evoluiu ao longo do tempo, refletindo o 

desenvolvimento das §reas de psicologia organizacional e comportamento organizacional. No 

in²cio, havia uma °nfase na medi­«o do clima por meio das percep­»es subjetivas dos 

trabalhadores, o que gerou debates sobre a precis«o e validade das m®tricas utilizadas (Schneider 

et al., 2009). 

O interesse no conceito diminuiu durante as d®cadas de 1980 e 1990 devido a quest»es 

metodol·gicas e conceituais, como a dificuldade de separar o clima organizacional de construtos 

relacionados, tais como a satisfa­«o no trabalho. No entanto, a partir do final dos anos 1990, 

houve um ressurgimento no estudo do clima organizacional, especialmente com o 

desenvolvimento de teorias e m®todos de pesquisa mais robustos. Estudos come­aram a focar 

em "climas espec²ficos", como clima de seguran­a e clima de servi­o, buscando compreender 

como diferentes dimens»es do clima afetam resultados organizacionais espec²ficos (Ehrhart;   

Kuenzi, 2015). 

O clima pode ser entendido como as percep­»es e significados atribu²dos pelos 

colaboradores ¨s suas experi°ncias no trabalho, enquanto a cultura se refere aos valores e cren­as 

mais profundamente enraizados, que guiam a vida organizacional (James et al., 2008). 

Em resumo, o conceito de clima organizacional evoluiu de uma simples agrega­«o de 

percep­»es individuais para um construto mais complexo e interrelacionado com outros aspectos 

do comportamento organizacional, como a cultura e o desempenho. Hoje, o clima organizacional 

® visto como um elemento-chave para a compreens«o da efic§cia organizacional e da satisfa­«o 

dos funcion§rios.  A evolu­«o do conceito de clima organizacional reflete o progresso nas 

pesquisas em psicologia organizacional, sendo agora um componente fundamental para entender 

a din©mica e o desempenho das organiza­»es (Junior; Freitas, 2020). 

 

2.2.2 Principais dimensões do clima organizacional 

 

O conceito de clima organizacional envolve a percep­«o coletiva dos colaboradores 

sobre o ambiente de trabalho. Essas percep­»es afetam o comportamento, atitudes e desempenho 

dos funcion§rios (Santos, 2021). V§rias pesquisas indicam que o clima organizacional pode ser 

decomposto em diferentes dimens»es, cada uma refletindo aspectos espec²ficos do ambiente de 

trabalho. A seguir, s«o apresentadas as principais dimens»es do clima organizacional, conforme 

descri­«o da literatura. 
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O suporte organizacional refere-se ¨ percep­«o dos funcion§rios sobre o grau de apoio 

que recebem da organiza­«o, especialmente de seus superiores e da administra­«o (Einsenberger 

et al., 1986). Esse suporte inclui a disponibiliza­«o de recursos, feedback e apoio emocional. 

Quando os colaboradores percebem que a organiza­«o valoriza suas contribui­»es e se preocupa 

com seu bem-estar, isso melhora seu compromisso e satisfa­«o com o trabalho. Estudos como o 

de Kurtessis et al. (2017) mostram que o suporte organizacional percebido est§ positivamente 

relacionado ¨ satisfa­«o no trabalho, ao desempenho dos colaboradores e ao compromisso 

organizacional. Al®m disso, a pesquisa sugere que um ambiente de trabalho bem estruturado, 

com clareza nos processos e responsabilidades, contribui para aumentar o bem-estar e o 

desempenho dos funcion§rios. 

A autonomia trata da liberdade que os funcion§rios t°m para tomar decis»es dentro de 

suas §reas de responsabilidade. Um clima organizacional que valoriza a autonomia estimula a 

inova­«o e a criatividade. A flexibilidade tamb®m se refere ¨ capacidade de adapta­«o da 

organiza­«o ¨s mudan­as e ¨ maneira como os funcion§rios podem ajustar seus hor§rios ou 

m®todos de trabalho (Englehardt; Simmons, 2002). 

O reconhecimento e a recompensa s«o componentes essenciais para a satisfa­«o dos 

funcion§rios. Um ambiente organizacional positivo oferece feedback construtivo e recompensas 

tang²veis ou intang²veis que reconhecem os esfor­os e o sucesso dos colaboradores. Isso refor­a 

comportamentos desej§veis e motiva os funcion§rios a continuar se esfor­ando. Estudos como o 

de Chiang e Birtch (2011) e Nascimento et al., (2019) confirmam que recompensas e 

reconhecimento t°m um impacto significativo na motiva­«o e na satisfa­«o no trabalho, sendo 

fundamentais para aumentar a efici°ncia organizacional. Da mesma forma, Arun (2015) 

demonstrou que tanto recompensas financeiras quanto n«o financeiras est«o diretamente ligadas 

ao aumento da satisfa­«o e do desempenho dos colaboradores. 

A seguran­a psicol·gica refere-se ao sentimento dos funcion§rios de que podem 

expressar suas opini»es, ideias e preocupa­»es sem medo de repres§lias ou julgamentos 

(Edmondson; 2004). Os autores Andersson et al. (2020) demonstram que um clima de seguran­a 

psicol·gica est§ positivamente associado ao desempenho e ¨ inova­«o nas organiza­»es, 

incentivando os colaboradores a assumirem riscos e a se engajar de forma colaborativa. J§ a 

inova­«o ® uma dimens«o importante do clima organizacional, refletindo o grau de apoio ¨ 

experimenta­«o e novas ideias. De acordo com Xu e Suntrayuth (2022), um clima organizacional 

que valoriza a inova­«o tamb®m aumenta a seguran­a psicol·gica e o compartilhamento de 



33 

 

conhecimento, promovendo comportamentos inovadores. Por fim, a integra­«o e coes«o no 

ambiente de trabalho, como destaca Bergman e Payne (2018), facilitam a colabora­«o e reduzem 

conflitos, criando um ambiente de trabalho mais harmonioso e eficaz, especialmente em §reas de 

seguran­a organizacional. 

A orienta­«o para metas refere-se ao grau em que uma organiza­«o ® focada em alcan­ar 

objetivos claros e bem definidos. Um clima organizacional orientado para metas ajuda a manter 

os funcion§rios motivados e direcionados, j§ que eles entendem o prop·sito de seu trabalho e 

como ele contribui para o sucesso organizacional. Segundo Dickhªuser et al. (2020), a estrutura 

de metas dentro de uma organiza­«o, combinada com uma lideran­a que apoia a autonomia e 

fornece feedback positivo, est§ associada a uma maior orienta­«o de metas de aprendizagem entre 

os colaboradores. Al®m disso, a cultura de colabora­«o dentro da organiza­«o pode reduzir 

orienta­»es de metas baseadas em desempenho que muitas vezes est«o associadas a evitamento 

e estresse. A pesquisa de Liu et al. (2019) tamb®m destaca que a orienta­«o para metas e o 

empoderamento das equipes est«o diretamente relacionados ¨ criatividade e ao desempenho 

inovador dos funcion§rios. 

As dimens»es do clima organizacional abordam aspectos essenciais do ambiente de 

trabalho, como suporte, estrutura, autonomia, reconhecimento, inova­«o, seguran­a psicol·gica, 

coes«o e orienta­«o para metas. Juntas, essas dimens»es determinam a qualidade do ambiente de 

trabalho e impactam diretamente a produtividade, satisfa­«o e reten­«o dos colaboradores. 

 

2.2.3 Modelos teóricos de clima organizacional 

  

Os modelos te·ricos de clima organizacional t°m como objetivo mapear e explicar a 

influ°ncia desse conceito no comportamento organizacional (Menezes e Gomes, 2010). O estudo 

do clima organizacional ao longo do tempo gerou diversos modelos te·ricos que buscam explicar 

como esse construto se forma e influencia o comportamento dentro das organiza­»es. Na 

sequ°ncia, s«o apresentados os principais modelos te·ricos que moldam a compreens«o atual do 

clima organizacional. 

O modelo multin²vel de clima organizacional sugere que o clima pode ser analisado em 

diferentes n²veis da organiza­«o, como o n²vel geral da organiza­«o e o n²vel das unidades ou 

equipes (Zohar; Luria, 2005). Os mesmos autores, afirmam ainda que, no n²vel organizacional, 

o clima reflete as normas e valores amplos, enquanto no n²vel das equipes ou subunidades, ele ® 
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influenciado pelas pr§ticas locais, como a discri­«o dos supervisores na implementa­«o de 

pol²ticas. Esse modelo permite entender como o clima organizacional global pode afetar o 

comportamento, mediado pelo clima no n²vel das equipes.  

De acordo com Martin e Uddin (2005), o modelo de clima psicol·gico e clima 

organizacional estabelece uma distin­«o importante entre o clima psicol·gico, que se refere ¨s 

percep­»es individuais dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho, e o clima organizacional, 

que resulta da agrega­«o dessas percep­»es em n²vel coletivo. Al®m disso, a abordagem sugere 

que o clima psicol·gico pode funcionar como um recurso de enfrentamento durante per²odos de 

mudan­as organizacionais. Um clima positivo, nesse contexto, facilita a adapta­«o dos 

funcion§rios ¨s mudan­as, impactando positivamente sua satisfa­«o no trabalho, bem-estar 

psicol·gico e comprometimento com a organiza­«o. 

Adiante nas teorias, destaca-se um modelo te·rico conhecido como Modelo Relacional 

de Clima Organizacional e Seguran­a no Trabalho, o qual afirma que,  o clima organizacional 

influencia diretamente a percep­«o de seguran­a no ambiente de trabalho(C§rdenas Boh·rquez 

et al., 2020). Os autores conceituam que as dimens»es do clima relacionadas ¨ seguran­a incluem 

recompensas, comunica­«o, participa­«o e recursos dispon²veis para melhorar as pr§ticas de 

seguran­a. Este modelo enfatiza a necessidade de uma integra­«o entre as pr§ticas de gest«o de 

seguran­a e o clima organizacional para promover ambientes mais seguros.  

J§ o Modelo Configural de Clima Organizacional prop»e que o clima organizacional pode 

ser compreendido por meio de diferentes configura­»es que combinam m¼ltiplas dimens»es do 

clima. Tr°s caracter²sticas principais definem as configura­»es do clima: eleva­«o (m®dia das 

dimens»es do clima), variabilidade (grau de varia­«o entre dimens»es) e formato (padr«o das 

dimens»es). Essas configura­»es podem prever atitudes coletivas, satisfa­«o dos clientes e 

desempenho financeiro. Esse modelo destaca a import©ncia de se considerar o clima como uma 

entidade configuracional, ao inv®s de se focar em dimens»es individuais isoladas (Schulte et al., 

2009). 

O Modelo Integrado de Clima Organizacional e Cultura prop»e uma integra­«o entre os 

conceitos de clima organizacional e cultura organizacional. O clima reflete as percep­»es dos 

colaboradores sobre suas experi°ncias di§rias no ambiente de trabalho, enquanto a cultura est§ 

mais profundamente enraizada nos valores e pressupostos que guiam a vida organizacional. O 

modelo sugere que, embora relacionados, clima e cultura funcionam em diferentes n²veis: o clima 

® mais percept²vel e pass²vel de mudan­as no curto prazo, enquanto a cultura ® mais resistente e 
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muda ao longo do tempo. A rela­«o entre lideran­a e clima tamb®m ® destacada como um fator 

chave nesse modelo (Schneider et al., 2009). 

Os modelos te·ricos de clima organizacional oferecem diferentes lentes para entender 

como as percep­»es do ambiente de trabalho influenciam o comportamento e o desempenho dos 

funcion§rios. Desde abordagens multin²veis at® modelos que integram cultura e clima, essas 

teorias fornecem um quadro valioso para gerentes e pesquisadores na promo­«o de ambientes de 

trabalho mais eficazes e seguros. 

 

2.3 CORRELAÇÃO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAÇÃO NO 

TRABALHO  

 

2.3.1. Clima organizacional como preditor da satisfação no trabalho 

 

A rela­«o entre o clima organizacional e a satisfa­«o no trabalho ® amplamente 

reconhecida como um fator cr²tico para o sucesso organizacional (Aparecida; Martins, 2024). O 

clima organizacional refere-se ¨ percep­«o coletiva dos membros de uma organiza­«o sobre o 

ambiente em que trabalham, enquanto a satisfa­«o no trabalho representa as atitudes e 

sentimentos dos colaboradores em rela­«o ¨s suas fun­»es (Putti; Kheun, 1986; Moulicharam; 

Amuthan, 2023).  

Estudos emp²ricos t°m demonstrado que o clima organizacional exerce uma influ°ncia 

direta sobre a satisfa­«o dos funcion§rios. Uma pesquisa realizada em uma organiza­«o p¼blica 

na ĉndia revelou uma correla­«o significativa entre essas vari§veis, destacando que fatores como 

rela­»es no ambiente de trabalho e condi­»es laborais s«o cruciais para a satisfa­«o dos 

colaboradores (Rao, 2017). De forma semelhante, um estudo conduzido no setor p¼blico do 

Qu°nia identificou que aspectos como identidade, gest«o de conflitos e recompensas 

desempenham um papel significativo na satisfa­«o dos funcion§rios, evidenciando a import©ncia 

de um ambiente de trabalho positivo para o bem-estar dos colaboradores (Gaunya, 2016). 

Al®m de influenciar a satisfa­«o no trabalho, o clima organizacional tamb®m afeta a 

reten­«o de talentos, pois est§ intimamente ligado ao compromisso organizacional e ¨ inten­«o 

de perman°ncia dos funcion§rios. Uma pesquisa conduzida por Jyoti (2013) demonstrou que um 

clima de trabalho positivo contribui para a satisfa­«o no trabalho, o que, por sua vez, reduz a 

inten­«o de rotatividade dos trabalhadores. Os resultados indicaram que um ambiente 
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organizacional favor§vel pode fortalecer o compromisso dos funcion§rios com a organiza­«o e 

minimizar a inten­«o de sa²da. 

Outro fator relevante na rela­«o entre clima organizacional e satisfa­«o no trabalho ® a 

personalidade dos funcion§rios. Ahmad e Jameel (2018) investigaram esse aspecto e descobriram 

que os tra­os de personalidade podem influenciar a percep­«o do clima organizacional e, 

consequentemente, a satisfa­«o no trabalho. Caracter²sticas individuais, como extrovers«o e 

neuroticismo, foram determinantes na forma como os trabalhadores interpretam o ambiente 

organizacional, sugerindo que pr§ticas de gest«o e pol²ticas organizacionais podem ter impactos 

diferenciados dependendo do perfil psicol·gico dos colaboradores. 

A rela­«o entre clima organizacional, satisfa­«o e desempenho tamb®m foi explorada 

em outras pesquisas. Um estudo realizado por Khadivi et al. (2020) em hospitais de ensino no 

Ir« revelou uma correla­«o significativa entre essas vari§veis, apontando que fatores como 

encorajamento organizacional e apoio da hierarquia foram determinantes para a satisfa­«o e o 

desempenho dos funcion§rios. Al®m disso, Garc²a-Buades et al. (2020) demonstraram que o 

clima organizacional de inova­«o em equipes de servi­o fortalece a conex«o entre o engajamento 

das equipes e o desempenho. Esses achados sugerem que diferentes setores dentro de uma 

organiza­«o podem apresentar climas distintos, impactando diretamente a satisfa­«o dos gestores 

e o rendimento das equipes. 

 

2.3.2 Dimensões do clima organizacional e satisfação no trabalho 

 

Estudos adicionais sugerem que diferentes dimens»es do clima organizacional podem 

ter impactos variados na satisfa­«o dos funcion§rios (Oliveira;  Silva, 2024). Um estudo realizado 

em um hospital p¼blico no Peru revelou que dimens»es do clima organizacional, como estrutura, 

autonomia e recompensas, influenciam diretamente o bem-estar e a satisfa­«o no trabalho dos 

colaboradores, demonstrando a import©ncia de um ambiente bem-organizado e de apoio para 

melhorar a satisfa­«o dos funcion§rios Bravo et al., 2018). Al®m disso, uma pesquisa de 

Karanika-Murray et al. (2017) mostrou que a combina­«o de alta autonomia e apoio gerencial 

no ambiente de trabalho impacta positivamente a satisfa­«o dos colaboradores, refor­ando a ideia 

de que cada dimens«o do clima organizacional exerce uma influ°ncia distinta sobre a satisfa­«o. 

Evid°ncias emp²ricas indicam que o clima organizacional est§ fortemente relacionado ¨ 

satisfa­«o no trabalho. Um ambiente de trabalho positivo, caracterizado por pol²ticas justas, 
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suporte gerencial e oportunidades de crescimento, contribui para o bem-estar dos funcion§rios e 

melhora o desempenho organizacional (Lizote et al. 2017). O estudo de Khadivi et al. (2020) 

encontrou uma rela­«o significativa entre o clima organizacional e o desempenho de enfermeiros, 

destacando que um clima de apoio e justi­a organizacional tem um impacto positivo sobre a 

satisfa­«o e o desempenho dos colaboradores.  

Na mesma linha de pesquisa,  Ahmad e Jameel (2018) indicaram que seguran­a no 

trabalho, recompensas financeiras e empoderamento t°m um impacto significativo na satisfa­«o 

no trabalho, sugerindo que gestores devem considerar tanto fatores organizacionais quanto as 

necessidades individuais dos trabalhadores ao promover um ambiente de trabalho saud§vel.  

 

2.4 IMPACTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE A SATISFAÇÃO NO 

TRABALHO 

 

O clima organizacional ® um dos fatores mais cr²ticos que afetam a satisfa­«o dos 

funcion§rios em seu ambiente de trabalho, referindo-se diretamente ¨s suas percep­»es coletivas 

e influenciando suas atitudes, comportamentos e desempenho (Yamassake et al., 2021).  

Os autores  Safitra et al. (2021) destacaram que o clima organizacional tem um impacto 

direto na satisfa­«o dos funcion§rios p¼blicos, e que essa satisfa­«o, por sua vez, melhora o 

desempenho organizacional, refor­ando a import©ncia de um ambiente de trabalho positivo para 

a satisfa­«o e produtividade. 

Um clima organizacional positivo tem o poder de reduzir as taxas de rotatividade, 

melhorar o comprometimento e aumentar a reten­«o de talentos (Paula; Queiroga, 2015).  De 

acordo com um estudo de Jyoti (2013), um ambiente de trabalho com um clima organizacional 

positivo contribui significativamente para a satisfa­«o dos funcion§rios e reduz a inten­«o de 

sa²da. Al®m disso, os funcion§rios que experimentam altos n²veis de satisfa­«o no trabalho, 

devido a um bom clima organizacional, t°m maior probabilidade de permanecer comprometidos 

com a organiza­«o a longo prazo. 

Um estudo conduzido por Balamurugan e Santhiya (2020) investigou o impacto dos 

componentes do clima organizacional sobre a satisfa­«o dos funcion§rios. Eles descobriram que 

a clareza na estrutura organizacional, boa coordena­«o e sistemas de comunica­«o eficazes s«o 

elementos cruciais para aumentar a satisfa­«o no trabalho. Quando esses componentes s«o bem 

estabelecidos, os funcion§rios tendem a se sentir mais valorizados e motivados, o que resulta em 

uma maior satisfa­«o e um ambiente de trabalho mais positivo. 
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O estilo de lideran­a dentro de uma organiza­«o tamb®m desempenha um papel 

significativo no estabelecimento de um clima organizacional positivo e na satisfa­«o dos 

funcion§rios (Sousa; Souza, 2021).  Fu e Deshpande (2014) demonstraram que um clima de 

cuidado, associado a pr§ticas de lideran­a que se concentram no bem-estar dos funcion§rios, 

aumentam a satisfa­«o no trabalho e o comprometimento organizacional. Acrescentam ainda que 

a lideran­a eficaz pode mediar os efeitos do clima organizacional, criando um ambiente de 

trabalho mais satisfat·rio e produtivo.  

 

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

 

Diferentes tipos de clima, como o clima ®tico, inovador ou burocr§tico, produzem efeitos 

distintos na satisfa­«o dos colaboradores (Victor; Cullen; 1988); (Ekvall, 1996); (Patterson et al. 

2004).  Por exemplo, um clima de apoio ®tico tem mostrado aumentar a satisfa­«o em institui­»es 

de sa¼de, enquanto climas mais autorit§rios ou burocr§ticos tendem a reduzir a motiva­«o e o 

bem-estar dos funcion§rios (Garc²a et al., 2014). 

O clima organizacional pode se manifestar de diferentes maneiras dentro de uma 

organiza­«o, e cada tipo de clima pode influenciar a satisfa­«o dos colaboradores de formas 

distintas. Diversos modelos identificam varia­»es no clima organizacional, como clima de 

suporte, clima de inova­«o, clima autorit§rio e outros, cada um com impactos ¼nicos na satisfa­«o 

dos funcion§rios.  

O clima de suporte, caracterizado por uma cultura organizacional que valoriza o bem-

estar e o desenvolvimento dos funcion§rios, tem sido amplamente associado a altos n²veis de 

satisfa­«o. De acordo com o estudo de Al-Sada et al. (2017), uma cultura organizacional de 

suporte tem uma rela­«o significativa com a satisfa­«o no trabalho e o compromisso 

organizacional, sugerindo que quando os colaboradores percebem que a organiza­«o est§ 

comprometida com seu crescimento e desenvolvimento, sua satisfa­«o aumenta 

significativamente. Outra pesquisa realizada por Han e McLean (2020) revelou que um ambiente 

organizacional com suporte, especialmente no equil²brio entre trabalho e vida pessoal, tamb®m 

melhora a satisfa­«o dos funcion§rios, promovendo um ambiente mais colaborativo e motivador. 

Organiza­»es que promovem um clima de inova­«o, onde os funcion§rios s«o 

incentivados a experimentar e propor novas ideias, tendem a ter colaboradores mais satisfeitos. 
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Rahimiĺ (2013) descobriu que em organiza­»es que valorizam a criatividade e a inova­«o, os 

funcion§rios relataram maior satisfa­«o com seu trabalho, especialmente quando suas ideias s«o 

reconhecidas e implementadas pela gest«o.  

Por outro lado, um clima autorit§rio, caracterizado por r²gidos controles hier§rquicos e 

falta de participa­«o dos funcion§rios nas decis»es, tende a diminuir a satisfa­«o no trabalho. 

Saeed et al. (2023) demonstraram que um clima de processo interno autorit§rio, onde as decis»es 

s«o centralizadas e a comunica­«o ® limitada, resulta em n²veis mais baixos de satisfa­«o, e pode 

at® mesmo aumentar a inten­«o de sa²da dos funcion§rios.  

Um clima organizacional orientado para metas, onde h§ um foco claro em atingir 

objetivos organizacionais, tamb®m influencia a satisfa­«o dos colaboradores. Embora possa gerar 

altos n²veis de press«o, quando combinado com recompensas e reconhecimento adequados, esse 

tipo de clima pode aumentar a satisfa­«o. Uma an§lise realizada por Baporikar (2021) resultou 

que, em ambientes organizacionais com estrutura clara de recompensas, tanto motiva­«o 

intr²nseca quanto extr²nseca, como reconhecimento por conquistas e seguran­a no emprego, 

contribuem significativamente para aumentar a satisfa­«o dos funcion§rios. Da mesma forma, 

Groza e Luchian-Ursachi (2021) descobriram que um clima organizacional focado em metas e 

recompensas tang²veis aumenta a satisfa­«o e o desempenho, especialmente em ambientes 

educacionais. 

Desta forma, infere-se que diferentes tipos de clima organizacional exer­am efeitos 

variados na satisfa­«o dos trabalhadores. Um clima de suporte e inova­«o tende a aumentar a 

satisfa­«o, enquanto um clima autorit§rio pode reduzi-la. O reconhecimento das caracter²sticas 

do clima permite aos gestores promover um ambiente que maximize o bem-estar e a satisfa­«o. 

 

2.5 O HOSPITAL UNIVERSITÁRIO E REGIMES DE TRABALHO 

 

A gest«o dos hospitais vinculados ¨s Universidades Federais no Brasil passou por 

transforma­»es com a cria­«o da Empresa Brasileira de Servi­os Hospitalares (EBSERH), que 

trouxe novos paradigmas na administra­«o desses estabelecimentos. Este cap²tulo aborda a 

implanta­«o do Hospital Universit§rio da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-

UFGD) sob a gest«o da EBSERH, destacando a evolu­«o hist·rica do hospital, as mudan­as nos 

regimes de trabalho, e as potenciais implica­»es para o clima organizacional e satisfa­«o no 

trabalho entre os funcion§rios do setor administrativo.  
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2.5.1 Histórico do HU-UFGD e sua adesão à EBSERH 

 

O Hospital Universit§rio da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-UFGD) foi 

inicialmente fundado em 2003 sob o nome de ñSanta Casa de Douradosò, sendo at® ent«o mantido 

pela Sociedade Douradense de Benefic°ncia (Sodoben). Em 2004, foi renomeado para ñHospital 

Universit§rio de Douradosò e passou a ser administrado pela Funda­«o Municipal de Sa¼de,  

atualmente sob a responsabilidade da Prefeitura Municipal de Dourados. A doa­«o da §rea onde 

o hospital se localiza ¨ UFGD foi oficializada pela Lei Municipal nÜ 3.118 de 2008, permitindo 

que o hospital fosse utilizado como hospital-escola e prestasse servi­os exclusivos ao Sistema 

Đnico de Sa¼de (SUS). 

Em 2009, a gest«o do hospital foi oficialmente transferida para a UFGD, e, em 2013, o 

HU-UFGD firmou contrato com a EBSERH, aderindo a um novo modelo de gest«o,  

implementado diretamente pelo Minist®rio da Educa­«o (MEC). A gest«o executada pela 

EBSERH visava melhorias significativas, incluindo um aumento no aporte de recursos humanos 

e a implementa­«o de melhorias estruturais, consolidando assim, o hospital como refer°ncia na 

assist°ncia p¼blica ¨ sa¼de e na forma­«o de profissionais da sa¼de em Mato Grosso do Sul. 

Criada em 2011, a EBSERH ® uma empresa p¼blica de direito privado, vinculada ao 

MEC, e foi estabelecida com o objetivo de reestruturar os hospitais universit§rios federais em 

resposta ¨ crise de gest«o que enfrentavam. O modelo de gest«o adotado pela EBSERH centraliza 

a administra­«o e a operacionaliza­«o desses hospitais, sendo respons§vel pela contrata­«o de 

pessoas, gest«o de recursos financeiros e implementa­«o de pol²ticas de efici°ncia operacional, 

al®m de outras pr§ticas estrat®gicas voltadas para a melhoria cont²nua dos servi­os de sa¼de. 

Dentre essas pr§ticas, destacam-se a otimiza­«o dos processos administrativos, a implementa­«o 

de tecnologias para gest«o de dados e a busca por parcerias que potencializem a infraestrutura 

hospitalar e a oferta de servi­os especializados (Brasil, 2010).  

A EBSERH tamb®m atua na defini­«o de normas e procedimentos que garantem a 

qualidade no atendimento e a sustentabilidade dos hospitais universit§rios. A empresa promove 

a integra­«o de diferentes §reas de conhecimento e a forma­«o de equipes multidisciplinares, 

com foco em inova­«o e adapta­«o ¨s novas necessidades de sa¼de p¼blica. Essa abordagem 

permite que os hospitais vinculados ¨ EBSERH se tornem centros de refer°ncia, n«o apenas no 

atendimento ¨ popula­«o, mas tamb®m na capacita­«o de profissionais da sa¼de, contribuindo 

para o fortalecimento da educa­«o e da pesquisa acad°mica no Brasil (Brasil, 2011). 
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Um aspecto a ser destacada no ©mbito da gest«o da EBSERH ® a padroniza­«o das 

estruturas organizacionais dos hospitais universit§rios, ajustadas conforme o porte de cada 

institui­«o. No HU-UFGD, a atual estrutura organizacional foi formalmente definida pela 

Portaria nÜ 41, de 05/11/2021, oriunda da Vice-Presid°ncia da empresa, e que  estabeleceu n²veis 

hier§rquicos e §reas de governan­a a serem implantadas. Ap·s a implementa­«o das diretrizes 

estabelecidas na supramencionada Portaria, foi poss²vel alcan­ar um marco no alinhamento entre 

a gest«o local e as orienta­»es da sede da EBSERH, promovendo um modelo organizacional mais 

estruturado.  

Com essa nova estrutura, o HU-UFGD, classificado como Hospital Tipo III, conta 

atualmente com um total de 64 fun­»es gratificadas, distribu²das entre 6 Divis»es, 16 Setores e 

42 Unidades. Especificamente na Ger°ncia Administrativa, houve uma reorganiza­«o dos 

servi­os, incluindo altera­»es nos nomes de algumas unidades e setores, jun­«o ou extin­«o de 

§reas e mudan­as na subordina­«o de servi­os e chefias.  

A partir dessa regulamenta­«o, cada §rea passou a atender a um conjunto espec²fico de 

atribui­»es, estabelecendo uma hierarquia que define as responsabilidades de gestores e 

trabalhadores. Esse modelo, ao mesmo tempo em que proporciona uma vis«o unificada e 

padronizada, tamb®m exige uma adapta­«o dos profissionais, especialmente em §reas em que 

atuam diferentes v²nculos empregat²cios: servidores estatut§rios e empregados p¼blicos.  

A gest«o da EBSERH possui uma significativa representatividade no Brasil, refletindo 

sua import©ncia no cen§rio nacional da sa¼de p¼blica, contribuindo para a gest«o e melhoria de 

hospitais universit§rios, promovendo a integra­«o de ensino, pesquisa e assist°ncia ¨ sa¼de. Sua 

presen­a abrange uma vasta rede de institui­»es em todas as regi»es do pa²s, tornando-se um 

pilar no sistema de sa¼de p¼blica federal.  

A expans«o e consolida­«o da EBSERH, ao longo dos anos, tem impactado tanto nos 

servi­os prestados aos usu§rios no ©mbito da sa¼de, quanto no fomento de um ambiente prop²cio 

para o desenvolvimento acad°mico e pr§tico dos estudantes, incentivando inova­»es e avan­os 

na sa¼de e educa­«o. Contudo, os desafios inerentes ¨ coexist°ncia de diferentes v²nculos 

empregat²cios e ¨ necessidade de adapta­«o ¨s diretrizes institucionais refor­am a import©ncia 

de uma gest«o estrat®gica, voltada ¨ valoriza­«o dos profissionais e ¨ manuten­«o nos servi­os 

oferecidos. 
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A alta representatividade da EBSERH no Brasil ® demonstrado na Figura 1.  

 

Figura 1 - Distribui­«o de hospitais com gest«o EBSERH no Brasil 

 

Fonte: Gov.br (2024).1 

 

A Figura 2 ilustra o organograma da Ger°ncia Administrativa do HU-UFGD, em detalhes, 

permitindo uma observa­«o das principais §reas de atua­«o e de como est«o organizados os n²veis 

hier§rquicos na §rea administrativa. 

 
1Dispon²vel em: https://www.gov.br/ebserh/pt-br/hospitais-universitarios/sobre-os-hospitais-universitarios-

federais. Acesso em: 10 nov. 2024. 

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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Figura 2 - Organograma Ger°ncia Administrativa HU-UFGD 

 
Fonte: Gov.br (2024).

2
 

 

 

2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFA¢ëO NO TRABALHO EM HOSPITAIS 

PĐBLICOS UNIVERSITĆRIOS 

 

O clima organizacional e a satisfa­«o no trabalho s«o elementos cr²ticos no 

funcionamento eficaz dos hospitais p¼blicos, onde a qualidade do ambiente de trabalho pode 

influenciar diretamente os resultados no atendimento ¨ sa¼de (Carvalho; Oliveira, 2017). Em 

hospitais p¼blicos universit§rios, a complexidade do trabalho ® acentuada pela presen­a de 

regimes de contrata­«o variados, como ocorreu com a inser­«o da Empresa Brasileira de Servi­os 

Hospitalares (EBSERH), elevando os desafios relacionados ao clima organizacional e satisfa­«o 

dos colaboradores. Este cap²tulo se concentra em estudos que analisam a rela­«o entre clima 

organizacional e satisfa­«o no trabalho em hospitais p¼blicos, considerando contextos 

espec²ficos, como a dualidade nos regimes de trabalho e as implica­»es da gest«o hospitalar para 

o bem-estar dos profissionais. 

 
2 Dispon²vel em: 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. Acesso em 10 nov. 

2024 

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 p¼blicos reflete as percep­»es coletivas dos 

trabalhadores sobre suas condi­»es de trabalho, pr§ticas de gest«o e intera­»es interpessoais. 

Estudos em institui­»es p¼blicas de sa¼de no Brasil mostram que a presen­a de burocracias 

complexas e a falta de recursos, frequentemente, resultam em um clima de trabalho desfavor§vel. 

Segundo Yamassake (2021), o clima organizacional em hospitais p¼blicos ® frequentemente 

caracterizado por sobrecarga de trabalho, falta de reconhecimento e problemas de comunica­«o 

entre diferentes n²veis hier§rquicos, que afetam negativamente a motiva­«o e o desempenho dos 

profissionais de sa¼de. 

Al®m disso, a dualidade entre trabalhadores celetistas e estatut§rios, como observado nos 

hospitais universit§rios geridos pela EBSERH, pode gerar um ambiente de tens«o e conflitos. A 

coexist°ncia desses dois regimes cria desigualdades nas condi­»es de trabalho e benef²cios, 

afetando o clima organizacional de forma significativa. Segundo Borges et al. (2018), as 

diferen­as na estabilidade e nas oportunidades de progress«o de carreira entre servidores 

estatut§rios e celetistas s«o fontes constantes de insatisfa­«o e desarmonia nos hospitais 

universit§rios. 

A satisfa­«o no trabalho em hospitais p¼blicos est§ intrinsecamente ligada ¨s condi­»es 

de trabalho, ao ambiente organizacional e ¨s pol²ticas de gest«o de pessoas. Em um estudo 

realizado por Sodr® et al. (2013), a introdu­«o da EBSERH nos hospitais universit§rios trouxe 

melhorias na infraestrutura e na aloca­«o de recursos, mas tamb®m gerou preocupa­»es sobre a 

precariza­«o das condi­»es de trabalho, principalmente entre os servidores estatut§rios. Esses 

profissionais relataram uma diminui­«o na autonomia e um aumento da sobrecarga de trabalho 

ap·s a implementa­«o da gest«o pela EBSERH. 

Fatores como o reconhecimento profissional, a oportunidade de progress«o na carreira e 

a estabilidade s«o centrais para a satisfa­«o no trabalho no ©mbito dos hospitais p¼blicos. 

Segundo estudos de Wisniewski et al. (2019), a falta de uma pol²tica clara de gest«o de pessoas, 

aliada a press»es por efici°ncia, gera um ambiente de insatisfa­«o entre os trabalhadores da sa¼de 

p¼blica. Essas press»es afetam particularmente os profissionais que lidam diretamente com o 

p¼blico, cujas condi­»es de trabalho s«o frequentemente caracterizadas pela escassez de recursos 

e infraestrutura inadequada. 

A rela­«o entre clima organizacional e satisfa­«o no trabalho em hospitais p¼blicos ® de 

amplo interesse social e cient²fico. De acordo com Nobre et al. (2016), a qualidade do ambiente 

de trabalho, especialmente em hospitais p¼blicos de grande porte, ® um preditor direto da 
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satisfa­«o dos funcion§rios. Em ambientes onde h§ uma boa comunica­«o entre a equipe, 

reconhecimento adequado e condi­»es de trabalho favor§veis, os n²veis de satisfa­«o tendem a 

ser mais elevados. No entanto, quando essas condi­»es est«o ausentes, a insatisfa­«o pode levar 

a altos n²veis de rotatividade e absente²smo, prejudicando tanto os trabalhadores quanto os 

servi­os prestados ¨ popula­«o. 

Estudos como o de Carvalho e Oliveira (2017) apontam que o clima organizacional tem 

um impacto significativo n«o apenas na satisfa­«o dos trabalhadores, mas tamb®m na qualidade 

do atendimento prestado aos pacientes. Em hospitais p¼blicos, onde os profissionais 

frequentemente enfrentam condi­»es adversas, um ambiente organizacional saud§vel ® essencial 

para manter a motiva­«o e garantir um servi­o p¼blico de qualidade. 

Alguns estudos mostram que o clima organizacional e a satisfa­«o no trabalho s«o 

elementos interligados e essenciais para a efici°ncia e qualidade nos hospitais p¼blicos (Ribeiro; 

Veiga, 2022). As tens»es causadas por regimes de contrata­«o distintos, como o coexistente nos 

hospitais geridos pela EBSERH, criam desafios adicionais, afetando tanto o ambiente de trabalho 

quanto a satisfa­«o dos profissionais (Lee et al., 2019; Yamassake et al., 2021). Pol²ticas de 

gest«o mais integradoras e atentas ¨s necessidades dos trabalhadores s«o fundamentais para 

promover um clima organizacional mais saud§vel e melhorar a qualidade dos servi­os prestados 

pelos hospitais p¼blicos. 
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3  METODOLOGIA 

 

3.1 DELINEAMENTO DE ESTUDO 

  

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de abordagem descritiva, transversal e 

quantitativa, realizado com os empregados p¼blicos e servidores federais lotados na Ger°ncia 

Administrativa (GAD) do Hospital Universit§rio da Universidade Federal da Grande Dourados 

(HU-UFGD). 

 

3.2 COMITÊ DE ÉTICA E PESQUISA 

 

Conforme as diretrizes ®ticas para pesquisas envolvendo seres humanos, este estudo foi 

submetido e aprovado pelo Comit° de £tica em Pesquisa (CEP) da Universidade Federal da 

Grande Dourados. O processo seguiu as normas estabelecidas pela Resolu­«o nÜ 466/2012 do 

Conselho Nacional de Sa¼de (Brasil, 2012), e que regulamenta os aspectos ®ticos de estudos com 

seres humanos no Brasil e foi aprovado sob o parecer nÜ 6.771.249 de 17/04/2024 (ANEXO 3). 

Todos os participantes foram devidamente informados sobre os objetivos e riscos da 

pesquisa e forneceram aquiesc°ncia no Termo de consentimento livre e esclarecido, garantindo 

o respeito aos princ²pios de confidencialidade, autonomia e voluntariedade. 

 

3.3 POPULAÇÃO DO ESTUDO 

 

A popula­«o analisada contemplou todos os empregados p¼blicos e servidores federais 

que exerciam suas atividades junto ¨ GAD do HU-UFGD, sendo 26 servidores vinculados ao 

Regime Jur²dico Đnico e 70 trabalhadores p¼blicos regidos pela CLT. 3Portanto, o trabalho 

contou com uma popula­«o total de 96 pessoas.  

Como a popula­«o detinha caracter²sticas distintas frente aos v²nculos empregat²cios 

avaliados, optou-se pela t®cnica de amostragem estratificada com aloca­«o proporcional, com 

n²vel de confian­a de 95% (Ŭ=0,05). Ap·s o c§lculo do tamanho da amostra, fez-se a 

determina­«o do tamanho proporcional dos estratos, garantindo uma representa­«o precisa, 

 
3 Dados fornecidos pela divis«o de gest«o de pessoas (DIVGP), em abril de 2024.  
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segundo sua propor­«o na popula­«o. Desta forma, obteve-se uma amostra m²nima de 79 

indiv²duos, contemplando ao menos 24 servidores federais e 55 empregados p¼blicos.  

Para facilitar a escrita e a compreens«o ao longo desta disserta­«o, os empregados 

p¼blicos vinculados ao regime CLT e os servidores federais vinculados ao Regime Jur²dico Đnico 

ser«o, a partir deste momento, referidos coletivamente como "trabalhadores". Essa padroniza­«o 

terminol·gica visa simplificar a leitura e reduzir a repeti­«o de termos espec²ficos de cada regime 

de contrata­«o, mantendo o foco nas quest»es centrais relacionadas ao clima organizacional e ¨ 

satisfa­«o no trabalho. Ao agrupar esses diferentes tipos de v²nculo sob o termo "trabalhadores", 

a an§lise se tornar§ mais coesa e acess²vel, sem perder o rigor conceitual necess§rio para a 

compreens«o das nuances entre os regimes jur²dicos em an§lise. 

 

3.4 INSTRUMENTOS E ESTUDO PILOTO 

 

Para a escolha dos instrumentos de avalia­«o, especificamente para as an§lises de clima 

organizacional e satisfa­«o no trabalho, foram selecionados instrumentos dispon²veis em l²ngua 

portuguesa e com estudos de evid°ncia de valida­«o emp²rica j§ publicados. O question§rio 

sociodemogr§fico e profissional foi elaborado pela pr·pria autora, enfatizando os itens a serem 

correlacionados com a presente pesquisa.  

Para testar os formul§rios propostos, realizou-se um estudo piloto no m°s de abril de 

2024, envolvendo uma amostra de 20 participantes, os quais foram escolhidos aleatoriamente, de 

acordo com disponibilidade em participar. O objetivo dessa etapa foi avaliar a aplicabilidade do 

instrumento de pesquisa, verificando se as quest»es estavam redigidas de forma clara, 

compreens²veis e adequadas ao p¼blico-alvo. Al®m disso, buscou-se analisar a receptividade dos 

trabalhadores ¨ pesquisa, identificando poss²veis dificuldades no preenchimento, e eventuais 

ajustes que poderiam aprimorar a coleta de dados. Os resultados desse estudo piloto forneceram 

subs²dios para a valida­«o e refinamento do instrumento.  

Ap·s a realiza­«o do teste piloto, algumas adequa­»es foram feitas nos quesitos do 

formul§rio para melhorar a clareza e precis«o das respostas. O quesito "N¼mero de pessoas com 

quem reside" foi reformulado para "Incluindo voc°, quantas pessoas moram em sua casa?", 

tornando a pergunta mais direta e compreens²vel. O item "Renda Pessoal" passou a ser 

denominado "Renda Bruta Pessoal por m°s (em R$)", e "Renda Familiar" foi alterado para 

"Renda Bruta Familiar por m°s (em R$)". No quesito referente ¨ forma­«o acad°mica, antes 
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descrito apenas como "Forma­«o Profissional" e com op­»es limitadas, houve a amplia­«o das 

alternativas, sendo alterado para  "N²vel de Forma­«o Acad°mica", incluindo a op­«o "T®cnico" 

al®m das j§ existentes: "M®dio", "Superior" e "P·s-gradua­«o". Da mesma forma, o quesito sobre 

o n²vel do cargo ocupado no HU-UFGD foi reformulado. Inicialmente, contemplava apenas as 

op­»es "M®dio" e "Superior", mas, ap·s o teste piloto, passou a incluir tamb®m a op­«o 

"T®cnico", garantindo maior precis«o na categoriza­«o dos cargos. 

Por fim, o item "Local de Trabalho (Setor/Unidade)" foi reescrito para especificar a 

vincula­«o no organograma da institui­«o, passando a ser formulado como: "No organograma do 

HU-UFGD, voc° est§ diretamente vinculado a um(a): Unidade, Setor,  Divis«o ou  

Superintend°ncia.  

Para a an§lise do  formul§rio de clima organizacional, a palavra "unidade" foi substitu²da 

em todas as quest»es por "unidade/setor/divis«o", alinhando-se ¨ nomenclatura utilizada no 

organograma da Institui­«o. O termo "servidor" foi substitu²do por "empregados/servidores", de 

modo a contemplar adequadamente os diferentes v²nculos de trabalho existentes. 

No formul§rio de avalia­«o de satisfa­«o no trabalho, o item 15 foi complementado com 

a express«o ñsobre o trabalho que realizaò.  

 Finalizada a etapa de adequa­»es dos instrumentos, distribuiu-se os question§rios a toda 

popula­«o do estudo, sendo entregues pessoalmente pela pesquisadora, em forma impressa e em 

hor§rio de expediente.  Os indiv²duos foram orientados a responder conforme sua disponibilidade 

de tempo 

 

3.5 DISTRIBUIÇÃO DOS FORMULÁRIOS  E COLETA DE DADOS 

 

Os formul§rios definitivos entregues aos trabalhadores foram:  

o Question§rio sociodemogr§fico e profissional (APąNDICE A) 

o Escala de clima organizacional para organiza­»es de sa¼de -ECOOS (ANEXO 1) 

o Question§rio de satisfa­«o no trabalho - S20/23 (ANEXO 2) 

o Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) (APąNDICE B) 

 

Para o question§rio sociodemogr§fico e profissional solicitou-se aos participantes  

informa­»es relativas ¨ idade, sexo, estado civil, filhos, renda pessoal e familiar, forma­«o 

profissional, local de trabalho, cargo, regime de contrata­«o e horas trabalhadas por semana. 
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O question§rio de clima organizacional foi  proposto por Menezes et al., (2009), sendo 

conhecido como Escala de Clima Organizacional para Organiza­»es de Sa¼de (ECOOS). Trata-

se de um instrumento de autorrelato composto por 64 itens, classificados em uma escala Likert 

de cinco pontos, onde as respostas variam de 1 (um)  ("discordo totalmente") a 5 (cinco) 

("concordo totalmente"), sendo divididas em sete fatores: lideran­a,  desenvolvimento 

profissional, relacionamento e esp²rito de equipe, rela­«o com a comunidade, seguran­a do 

trabalho, estrat®gia e remunera­«o.  

Os fatores, as suas abrang°ncias de an§lise e os respectivos n¼meros de identifica­«o 

das quest»es do ECOOS est«o descritos na Quadro 2.  

 

Quadro 2 -  Fatores avaliados pela ECOOS 

Fator Abrangência da Análise Nº das Questões 

Liderança 

Avalia a eficácia e apoio da liderança, incluindo a 

transparência, comunicação e capacidade de 

gestão dos líderes dentro da organização. 

1ï17 

Desenvolvimento 

Profissional 

Analisa as oportunidades de crescimento e 

aperfeiçoamento profissional oferecidas pela 

organização, como treinamentos e programas de 

capacitação. 

18-28 

Relacionamento e 

Espírito de Equipe 

Avalia a qualidade das interações entre colegas e 

o nível de cooperação e apoio dentro das equipes 

de trabalho. 

29-37 

Relação com a 

Comunidade 

Mede o relacionamento e o impacto que a 

organização tem na comunidade, bem como a 

percepção de responsabilidade social. 

38-45 

Segurança do Trabalho 

Avalia a percepção dos trabalhadores em relação 

à segurança no ambiente de trabalho, incluindo 

medidas de proteção e apoio ao bem-estar físico e 

psicológico. 

46-52 

Estratégia 

Avalia a clareza e eficácia das estratégias 

organizacionais, incluindo o alinhamento dos 

objetivos institucionais com as práticas adotadas. 

53-59 

Remuneração 

Examina a satisfação dos trabalhadores com a 

compensação financeira e benefícios oferecidos 

pela organização. 

60-64 

Fonte: Menezes et al., (2009). 
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A avalia­«o da satisfa­«o no trabalho foi realizada por meio do Question§rio de 

satisfa­«o no trabalho (S20/S23), desenvolvido por Meli§ e Peir· (1989), com vers«o brasileira 

validada por Carlotto e C©mara (2008). O instrumento ® composto por 20 itens, avaliados em 

escala de cinco pontos que varia de ñTotalmente insatisfeitoò (1) a ñTotalmente satisfeitoò (5), 

abrangendo tr°s dimens»es: satisfa­«o nas rela­»es hier§rquicas, satisfa­«o com o ambiente 

f²sico de trabalho e satisfa­«o intr²nseca no trabalho, conforme apresentado no Quadro 3. 

 

Quadro 3 - Fatores avaliados pelo S20/23 

Fator Abrangência da Análise Questões 

Satisfação intrínseca 

no trabalho 

Mede o grau de satisfação relacionado ao conteúdo do 

trabalho em si, como a realização de tarefas e desafios. 

1, 2, 3 e 5 

Satisfação com 

o ambiente físico de 

trabalho 

Refere-se à percepção de conforto, segurança e 

adequação das condições físicas no ambiente de 

trabalho. 

6-10 

Satisfação nas 

relações hierárquicas 

Avalia a satisfação do trabalhador em relação às 

interações e relacionamento com seus superiores 

hierárquicos. 

13-23 

Fonte: Carlotto; C©mara (2008). 

 

Os participantes da pesquisa receberam duas vias do Termo de Consentimento Livre e 

Esclarecido (TCLE), elaborado conforme as diretrizes da Resolu­«o nÜ 466/2012 (Brasil, 2012). 

Orientou-se que ambas as vias deveriam ser assinadas, entretanto, uma destas ficaria em posse 

do trabalhador, e a outra deveria ser devolvida ¨ pesquisadora. 

A distribui­«o dos formul§rios e do TCLE foi feita pessoalmente pela pesquisadora, 

entre os meses de maio e junho de 2024. Previamente ¨ entrega, alinhou-se com as chefias de 

cada §rea administrativa envolvida na pesquisa o melhor momento para a entrega dos 

instrumentos. Durante a entrega, adotou-se a seguinte sequ°ncia: os trabalhadores foram 

convidados a participar do estudo, sendo lhes transmitidas informa­»es sobre a pesquisa, assim 

como a voluntariedade da participa­«o, garantia de sigilo e confidencialidade. N«o houve 

nenhuma negativa  ̈participa­«o na pesquisa, sendo entregues a todos os trabalhadores um 

envelope contendo os instrumentos de coleta de dados e o TCLE. Acordou-se que a retirada dos 

instrumentos j§ preenchidos seria realizada em dias subsequentes, por®m sem agendamento 

pr®vio.  
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3.6 ANÁLISE DOS DADOS  

 

Finalizada a etapa de  devolu­«o dos envelopes, ap·s confer°ncia, verificou-se que 

houve a entrega de todos os question§rios previamente distribu²dos, estando estes devidamente 

respondidos. Assim, os dados foram digitados e organizados em planilha Excel, servindo de 

suporte para as an§lises preliminares. A utiliza­«o do software Excel permitiu a cria­«o de uma 

base de dados estruturada, facilitando a verifica­«o de poss²veis inconsist°ncias, e padronizando 

a importa­«o para o software estat²stico Jamovi. A partir da organiza­«o dessas informa­»es, 

assegurou-se uma abordagem sistem§tica na verifica­«o da qualidade das respostas.  

Inicialmente, o perfil dos respondentes foi explorado por meio de an§lises descritivas, 

as quais evidenciaram uma vis«o geral do p¼blico avaliado. Para assegurar a fiabilidade dos 

instrumentos de pesquisa, calculou-se o alfa de Cronbach, resultando em um ²ndice satisfat·rio 

de consist°ncia interna para as escalas aplicadas. Os dados foram submetidos ainda ao teste de 

Shapiro-Wilk, buscando avaliar a normalidade da amostra. Adiante, para a an§lise comparativa 

entre os fatores de clima organizacional e satisfa­«o no trabalho entre os regimes CLT e RJU, o 

Teste U de Mann-Whitney foi utilizado.  

A correla­«o entre clima organizacional e satisfa­«o no trabalho foi investigada por meio 

do coeficiente de Spearman (t®cnica estat²stica n«o param®trica), possibilitando identificar o grau 

de associa­«o entre essas vari§veis e indicando a for­a e dire­«o da rela­«o entre os aspectos do 

ambiente organizacional e a satisfa­«o dos trabalhadores. A escolha dessa t®cnica considerou a 

possibilidade de os dados n«o atenderem aos pressupostos de normalidade, garantindo maior 

confiabilidade na interpreta­«o dos resultados. 

Por fim, com o objetivo de aprofundar a compreens«o sobre o impacto das quest»es 

individuais nas respostas globais, foi realizada uma an§lise de entropia.  Essa an§lise permitiu 

identificar as quest»es que mais contribu²ram para a varia­«o nos resultados obtidos, destacando 

os itens espec²ficos que apresentaram maior diverg°ncia ou distor­«o em rela­«o ¨ 

homogeneidade das respostas, permitindo compreender quais fatores mais influenciam a 

percep­«o do clima organizacional e satisfa­«o no trabalho. A an§lise de entropia demonstrou ser 

uma ferramenta relevante para identificar padr»es sutis nos dados, permitindo um olhar mais 

detalhado sobre os aspectos que geram maior impacto na variabilidade das percep­»es dos 

participantes. 
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O Quadro 4 apresenta um resumo acerca dos m®todos utilizados para atingir os objetivos 

da pesquisa. 

Quadro 4 - An§lises versus m®todo estat²stico 

Análise Método estatístico 

Caracterização sociodemográfica dos 

participantes 
Análise Descritiva 

Fiabilidade dos instrumentos Alfa de Cronbach 

Teste de Normalidade Shapiro-Wilk  

Avaliar a percepção dos trabalhadores sobre o 

clima organizacional e satisfação no trabalho 
Análise Descritiva 

Analisar e comparar os fatores do clima 

organizacional entre os regimes CLT e RJU 
Teste U de Mann-Whitney 

Analisar e comparar os fatores de satisfa­«o 

do trabalho entre os regimes CLT e RJU 
Teste U de Mann-Whitney 

Correla­«o entre Clima Organizacional e 

Satisfa­«o no Trabalho  
Correlação de Spearman 

Analisar a contribuição individual das 

questões 
Análise de Entropia 

Fonte: A autora (2024).  

 

A partir dos resultados das an§lises, espera-se oferecer uma melhor compreens«o das 

din©micas que interferem no clima organizacional e satisfa­«o no trabalho dentro da institui­«o, 

facilitando a ado­«o de estrat®gias espec²ficas para mitigar poss²veis diferen­as percebidas entre 

os regimes de contrata­«o.  
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4  ANĆLISE SITUACIONAL 

 

4.1. CARACTERIZAÇÃO SOCIODEMOGRÁFICA 

 

 O estudo buscou investigar se o regime de contrata­«o dos trabalhadores da §rea 

administrativa de um hospital p¼blico exerce influ°ncia na percep­«o do clima organizacional e 

na satisfa­«o no trabalho. Assim, ap·s a an§lise dos dados coletados, construiu-se um panorama 

geral sobre as caracter²sticas sociodemogr§ficas dos trabalhadores.  

A caracterização sociodemográfica está apresentada na Tabela 1 

 

Tabela 1 - Caracteriza­«o sociodemogr§fica dos trabalhadores lotados na Ger°ncia 

Administrativa do HU-UFGD (2024) 

Variável Contagens % 

Idade    

18 a 30 anos 15 15,8% 

31 a 45 anos 61 64,2% 

>46 anos 19 20,0% 

Sexo      

Feminino 46 48,4% 

Masculino 49 51,6% 

Estado Civil      

Sem companheiro (a) 28 29,5% 

Com companheiro (a) 67 70,5% 

Filhos     

0 40 42,1% 

1 31 32,6% 

2 23 24,2% 

3 1 1,1% 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

A análise das características sociodemográficas e profissionais dos trabalhadores revela 

que a maioria significativa (p<0,05) dos participantes se encontra na faixa etária de 31 a 45 anos 

(64,2%), enquanto as faixas de 18 a 30 anos e acima de 46 anos correspondem a 15,8% e 20,0%, 

respectivamente. Isso indica que a maior parte dos trabalhadores é adulta, em uma faixa etária 

produtiva.  
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A distribuição por sexo é equilibrada, sem diferença significativa na proporção masculina 

(51,6%) e a feminina (48,4%), sugerindo uma composição de gênero quase igualitária entre os 

participantes. Em relação ao estado civil, observa-se que uma predominância significativa 

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

trabalhadores não possuem filhos, enquanto 32,6% têm um filho, 24,2% têm dois filhos e apenas 

1,1% têm três filhos. A maioria dos trabalhadores, portanto, possui até dois filhos.  

A Figura 3 traz o detalhamento e características da população deste estudo, no que diz 

respeito à sua formação profissional. Nota-se uma concentração significativa de participantes 

com elevado nível de educação, sendo que 69,5% possuem pós-graduação e 17,9% têm ensino 

superior, enquanto uma menor parcela possui apenas formação técnica (5,3%) e ensino médio 

(7,4%).  

 

Figura 3 - Caracteriza­«o profissional de servidores federais e empregados p¼blicos lotados na 

Ger°ncia Administrativa do HU-UFGD (2024) 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 
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Ao analisar o nível dos cargos ocupados, a maioria dos trabalhadores (56,8%) ocupa 

cargos de nível médio, enquanto 31,6% atuam em cargos de nível superior e 11,6% em cargos 

técnicos. Em relação ao local de lotação, uma parte significativamente maior (60,0%) dos 

participantes estão lotados em unidades, seguidos pelos que estão inseridos em setores (24,2%), 

divisões (14,7%) e superintendência (1,1%), conforme Figura 3. 

A proporção dos regimes de contratação na Gerência Administrativa do HU-UFGD 

apresenta diferença 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 relação à renda pessoal dos trabalhadores, observa-se que 40,0% possuem 

rendimentos mensais de até R$ 5.000, enquanto 34,7% têm uma renda entre R$ 5.001 e R$ 

10.000, e apenas 15,8% dos trabalhadores recebem entre R$ 10.001 e R$ 15.000. Constatou-se 

ainda que 9,5% ganham acima de R$ 15.000.  

Sob a ótica da renda familiar, o perfil de distribuição também não apresenta diferenças 

significativas entre eles. Uma menor proporção (13,7%) das famílias têm rendimentos de até R$ 

5.000. As faixas seguintes são distribuídas de forma mais equilibrada: 30,5% das famílias têm 

renda entre R$ 5.001 e R$ 10.000; 27,4% entre R$ 10.001 e R$ 15.000; e 28,4% recebem acima 

de R$ 15.000. Esse aumento nas faixas de renda familiar mais equilibrada (sem diferença 

significativa; p>0,05), possivelmente, se relaciona ao fato de muitos trabalhadores terem 

companheiros(as) ou cônjuges que contribuem para o orçamento familiar.  

Em síntese, essas informações revelam um perfil de trabalhadores predominantemente 

adultos jovens (31-45 anos), majoritariamente com alta escolaridade, com uma distribuição 

equilibrada de gênero, estado civil e renda.  

 

4.2. FIABILIDADE DOS INSTRUMENTOS 

 

Neste estudo, optou-se pelo c§lculo do alfa de Cronbach para aferir a fiabilidade dos 

question§rios e suas consist°ncias internas. Tal an§lise ® um procedimento aplicado na valida­«o 

de instrumentos de pesquisa, sendo uma medida estat²stica utilizada quando se almeja verificar 

se os itens de um question§rio est«o correlacionados entre si (Devellis, 2016). Como refer°ncia 

para a an§lise, foram adotadas as defini­»es de Landis e Koch (1977), segundo as quais, 
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coeficientes de alfa de Cronbach superiores a 0,80 indicam uma consist°ncia interna classificada 

como quase perfeita. 

Conforme os termos apresentados anteriormente, na avalia­«o da fiabilidade do 

question§rio de clima organizacional (ECOOS), observou-se uma consist°ncia interna quase 

perfeita (Ŭ = 0,973). Todos os fatores constituintes do question§rio apresentam alta consist°ncia 

interna, conforme demonstra a Figura 4, indicando que o instrumento ® uma ferramenta robusta 

para captar as percep­»es dos trabalhadores avaliados. Ao avaliar individualmente os fatores, 

observa-se que os valores de Ŭ tiveram uma amplitude de 0,884 a 0,951, sem apresentar diferen­a 

significativa entre eles (p>0,05).  

 

Figura 4 - An§lise de fiabilidade ï ECOOS 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). Linha pontilhada = 0,8; ponto de refer°ncia para consist°ncia interna 

 

A fiabilidade também demonstrou uma consistência interna quase perfeita na sua 

totalidade (Ŭ = 0,972) para o questionário S20/2023, assim como seus fatores individuais (0,918 

< Ŭ < 0,963). Os fatores avaliados individualmente tamb®m  n«o apresentaram diferen­a 

estat²stica significativa entre si (p>0,05).  
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A figura 5 apresenta os resultados para a Análise de fiabilidade do questionário 

S20/23.  

 

Figura 5 - An§lise de fiabilidade - S20/23 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). Linha pontilhada = 0,8; ponto de refer°ncia para consist°ncia interna.  

 

 

4.3. TESTE DE NORMALIDADE 

 

Ap·s a coleta de dados, realizou-se o teste de normalidade de Shapiro-Wilk para avaliar 

se as vari§veis apresentavam distribui­«o normal. O teste de Shapiro-Wilk ® utilizado em 

pesquisas cient²ficas por sua sensibilidade em detectar desvios da normalidade, especialmente 

em amostras menores.  

Os resultados obtidos indicaram que apenas a vari§vel "satisfa­«o com rela­»es 

hier§rquicas" seguia uma distribui­«o param®trica, ou seja, apresentava uma distribui­«o 

aproximadamente normal, permitindo o uso de t®cnicas estat²sticas tradicionais baseadas nesse 

pressuposto. As demais vari§veis, no entanto, n«o atenderam ao crit®rio de normalidade, 

sugerindo a presen­a de assimetrias ou curtoses que poderiam comprometer a validade de testes 

estat²sticos param®tricos. Diante disso, tornou-se necess§rio recorrer a m®todos n«o param®tricos 

para garantir uma an§lise mais robusta e adequada ¨ natureza dos dados coletados. 
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A tabela 2 apresenta os resultados do teste de normalidade. 

 

Tabela 2 - Teste de normalidade dos fatores de clima organizacional e satisfa­«o no 

trabalho na Ger°ncia Administrativa do HU-UFGD (2024) 

 Shapiro-Wilk  

 W p 

Clima Organizacional   

Liderança 0.800 <.001 

Desenvolvimento pessoal 0.938 <.001 

Relacionamento e espírito de equipe 0.756 <.001 

Relação com a comunidade 0.940 <.001 

Segurança do trabalho 0.848 <.001 

Estratégia 0.964 0.010 

Remuneração 0.923 <.001 

Score total 0.951 0.001 

Satisfação no Trabalho   

Satisfação intrínseca ao trabalho 0.932 <.001 

Satisfação com ambiente físico de trabalho 0.879 <.001 

Satisfação com relações hierárquicas 0.979 0.132 

Score total 0.919 <.001 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

4.4 ANÁLISE DESCRITIVA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E DA SATISFAÇÃO NO 

TRABALHO 

 

Os dados coletados foram analisados e estratificados de acordo com os diferentes 

regimes de contrata­«o (CLT e RJU), buscando identificar nuances espec²ficas nas experi°ncias 

de cada grupo, permitindo assim avaliar como a origem contratual poderia influenciar esses 

aspectos no contexto organizacional. Essa abordagem comparativa facilitou a compreens«o 

acerca das diferen­as estruturais e perceptivas entre os trabalhadores vinculados a diferentes 

regimes, subsidiando reflex»es desse trabalho. 

Os resultados foram analisados individualmente, a partir das m®dias e  varia­»es nas 

respostas dos participantes, viabilizando a identifica­«o de tend°ncias entre os grupos.  
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Os resultados descritivos para cada fator analisado est«o detalhados na Tabela 3. 

 

Tabela 3 - Score dos fatores avaliados para clima organizacional e satisfa­«o no trabalho em 

diferentes v²nculos empregat²cios da Ger°ncia Administrativa do HU-UFGD (2024) 

Clima organizacional Vínculos empregatícios 

Fatores CLT  RJU 

Liderança 4,50 Ñ 0,643 4,36 Ñ 0,613 

Desenvolvimento pessoal 3,55 Ñ 1,021 3,50 Ñ 1,052 

Relacionamento e espírito de 

equipe 

4,58 Ñ 0,570 4,44 Ñ 0,744 

Relação com a comunidade 4,09 Ñ 0,755 4,02 Ñ 0,626 

Segurança do trabalho 4,10 Ñ 1,012 4,02 Ñ 0,973 

Estratégia 3,65 Ñ 0,965 3,42 Ñ 0,856 

Remuneração 2,79 Ñ 1,418 3,38 Ñ 0,944 

Score geral 4,03 Ñ 0,642 3,96 Ñ 0,583 

Satisfação no Trabalho   

Satisfação intrínseca ao trabalho 3,58 Ñ 1,141 3,25 Ñ 1,147 

Satisfação com ambiente físico 

de trabalho 

3,74 Ñ 1,252 3,45 Ñ 1,394 

Satisfação com relações 

hierárquicas 

3,75 Ñ 0,710 3,58 Ñ 0,873 

Score geral 3,72 Ñ 1,081 3,45 Ñ 1,142 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Em an§lise aos dados relacionados ao clima organizacional, observa-se que o fator 

relacionamento e esp²rito de equipe obteve a maior m®dia de avalia­«o positiva para ambos os 

v²nculos, sendo 4,58 Ñ 0,57 para CLT e 4,44Ñ 0,74 para RJU. Destaca-se ainda, entre os fatores 

mais bem avaliados na an§lise do clima organizacional, o fator lideran­a, o qual apresentou uma 

maior avalia­«o tanto entre CLTs (4,50 Ñ 0,64) quanto entre RJUs (4,36 Ñ 0,61), refletindo uma 

percep­«o promissora acerca do relacionamento e lideran­a na organiza­«o.  

A avalia­«o similar entre os diferentes regimes, induz  a concluir que, dentre os fatores 

de clima organizacional, os que mais contribuem para uma percep­«o positiva s«o: 

relacionamento e esp²rito de equipe e lideran­a. Essa constata­«o ® corroborada por estudos que 
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identificam a lideran­a como um elemento crucial na influ°ncia do clima organizacional, visto 

que l²deres eficazes impactam diretamente a motiva­«o e desempenho dos trabalhadores 

(Nielsen; Daniels, 2016).  

Em que pese o score geral ter apresentado uma percepção positiva para o clima 

organizacional, é possível observar fatores com avaliações relativamente inferiores ao demais, 

tais como remuneração (2,79 Ñ 1,418 para CLT e 3,38 Ñ 0,944 para RJU), e desenvolvimento 

pessoal (3,55 Ñ 1,02 para CLT e  3,50 Ñ 1,05 para RJU). A influ°ncia significativa da remunera­«o 

no clima organizacional vai ao encontro de constatações apresentadas em pesquisas sobre clima 

laboral (Suryana, 2023), e há anos tem sido associada diretamente a problemas de retenção e 

motivação de equipe (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1959).  

No tocante à avaliação do construto satisfação no trabalho, observa-se o mesmo efeito de 

similaridade entre os regimes de contratação. Para o fator satisfação intrínseca ao trabalho, 

obteve-se score de 3,58 Ñ 1,14 para CLT, contra 3,25 Ñ 1,15 para RJU. Para a satisfação com 

ambiente físico de trabalho, os valores também foram próximos entre os dois regimes de 

contratação (3,74 Ñ 1,25 para CLT contra 3,45 Ñ 1,39 para RJU). Por fim, para satisfação com 

relações hierárquicas, score de 3,75 Ñ 0,71 para CLT e 3,58 Ñ 0,87 para RJU.  

 Esses resultados sugerem que, ambos os grupos demonstram uma satisfação e percepção 

de clima organizacional estatisticamente semelhantes (p>0,05) e predominantemente positiva 

(Scores maiores que 3), conforme demonstram as Figuras 6, 7 e 8.   

 

Figura 6 ï Compara­«o entre o score geral para clima organizacional e satisfa­«o no trabalho 

para os grupos CLT e RJU 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 
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Figura 7 ï Compara­«o dos fatores de clima organizacional entre os diferentes v²nculos 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Figura 8 - An§lise dos fatores de satisfa­«o no trabalho entre os diferentes v²nculos 

 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 
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Tais resultados estão em consonância com as teorias que associam um ambiente 

organizacional positivo a altos níveis de motivação e produtividade (Harter; Schmidt; Hayes, 

2002), evidenciando, assim, uma avaliação geral favorável do clima organizacional e da 

satisfação no trabalho entre os trabalhadores analisados 

 

4.5 - ANÁLISE COMPARATIVA DOS FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL E 

SATISFAÇÃO NO TRABALHO ENTRE OS REGIMES CLT E RJU 

 

A seguir, ser«o apresentados os resultados do teste de U de Mann-Whitney, o qual ® 

indicado para comparar grupos, sem a imposi­«o de pressupor normalidade nos dados. 

 No contexto deste estudo, o teste foi aplicado para verificar se h§ diferen­as 

estatisticamente significativas entre os regimes de contrata­«o analisados (CLT e RJU), 

considerando as distribui­»es das vari§veis relacionadas ao clima organizacional e ¨ satisfa­«o 

no trabalho. A an§lise foi realizada para cada fator avaliado, com os resultados organizados e 

compilados na Tabela 4, incluindo os valores de p, que indicam o n²vel de signific©ncia estat²stica 

alcan­ado em cada compara­«o. 

 

Tabela 4 - Resultados do Teste U de Mann-Whitney para compara­«o do clima organizacional e 

satisfa­«o no trabalho entre os grupos CLT e RJU 

 Clima Organizacional U p 

Liderança  676 0.064 

Desenvolvimento pessoal 872 0.838 

Relacionamento e espírito de equipe 779 0.316 

Relação com a comunidade 809 0.464 

Segurança do trabalho 817 0.502 

Estratégia 766 0.275 

Remuneração 667 0.055 

Satisfação no Trabalho   

Satisfação intrínseca ao trabalho 751 0.221 

Satisfação com ambiente físico de trabalho 795 0.390 

Satisfação com relações hierárquicas 799 0.416 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 
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A an§lise dos resultados obtidos por meio do teste aplicado revela um panorama geral 

de homogeneidade nas percep­»es entre os trabalhadores contratados para ambos os regimes: 

CLT e RJU.  

N«o foi identificada diferen­a significativa entre os regimes de contrata­«o (p > 0,05), 

indicando que a percep­«o do ambiente e da rela­«o subjetiva com o trabalho ® similar entre os 

v²nculos analisados. No entanto, para os fatores lideran­a (p = 0,064) e remunera­«o (p = 0,055), 

os valores de p est«o pr·ximos ao limite de signific©ncia de 0,05, sugerindo uma tend°ncia a 

diferen­as, embora insuficiente para rejeitar a hip·tese nula em um n²vel de signific©ncia 

convencional. Esses resultados podem indicar que, apesar de diferen­as estruturais inerentes aos 

regimes de contrata­«o, como condi­»es de estabilidade e pol²ticas salariais, os dois grupos 

compartilham percep­»es semelhantes sobre diversos aspectos do ambiente de trabalho, muito 

embora tal proximidade dos valores ao limiar de signific©ncia possa apontar para quest»es que 

merecem aten­«o. 

No caso da remunera­«o, o p-valor de 0,055 pode sugerir uma poss²vel diferen­a na 

percep­«o sobre a adequa­«o salarial ou mesmo a justi­a remunerat·ria, refletindo insatisfa­»es 

ou discrep©ncias percebidas entre os dois regimes. A literatura refor­a que percep­»es sobre 

remunera­«o est«o frequentemente associadas ao clima organizacional e que podem ser 

influenciadas por diferen­as nas estruturas salariais (Rodrigues et al. 2016).  

De maneira semelhante, o fator lideran­a, com p = 0,064, aponta para uma poss²vel 

diferen­a na percep­«o sobre os estilos de gest«o ou na intera­«o com os l²deres. Esses achados 

podem refletir varia­»es nos modelos de lideran­a adotados para cada regime, influenciando a 

forma como os trabalhadores avaliam a qualidade e o suporte oferecido por seus gestores. 

Assim, embora o tipo de contrato n«o tenha sido determinante para a percep­«o geral 

do ambiente ou da satisfa­«o no trabalho, fatores espec²ficos como remunera­«o e lideran­a 

parecem ser influenciados por particularidades pr·prias de cada regime, indicando a necessidade 

de aten­«o diferenciada a essas quest»es no ©mbito da gest«o organizacional. 

Em rela­«o ¨ satisfa­«o no trabalho, os fatores analisados tamb®m demonstraram 

consist°ncia nas percep­»es entre os trabalhadores CLT e RJU. O fator satisfa­«o intr²nseca ao 

trabalho apresentou p=0,221, indicando percep­»es semelhantes quanto ¨ realiza­«o pessoal e ao 

senso de prop·sito no trabalho. O fator satisfa­«o com o ambiente f²sico de trabalho teve 

p=0,390, mostrando que as condi­»es f²sicas e os recursos dispon²veis s«o percebidos de maneira 

uniforme pelos dois grupos. Por fim, o fator satisfa­«o com rela­»es hier§rquicas apresentou 
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p=0,416, sugerindo que as intera­»es com gestores e supervisores n«o diferem significativamente 

entre os trabalhadores CLT e RJU. 

É relevante destacar que, durante o planejamento da pesquisa, havia se cogitado a 

realização do teste de comparações múltiplas (Dwass-Steel-Critchlow-Fligner -DSCF) nos dados 

obtidos através do teste de U de Mann-Whitney. O objetivo seria identificar, as variações em 

fatores que inicialmente poderiam indicar diferenças entre os grupos avaliados. Contudo, 

considerando que nenhum dos valores de p foi significativo ao nível de 0,05, a realização de uma 

análise de comparações múltiplas se mostrou inadequada frente a ausência de evidências de 

diferenças significativas entre os fatores avaliados. 

 

4.6 CORRELAÇÕES GERAIS ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAÇÃO NO 

TRABALHO 

 

A correla­«o de Spearman foi escolhida como a t®cnica mais adequada para medir a 

rela­«o entre os construtos (sem considerar a influ°ncia dos v²nculos), pois avalia associa­»es 

monot¹nicas com base nos rankings dos dados, em vez dos valores absolutos, dispensando a 

necessidade de linearidade. Esse m®todo permitiu determinar a dire­«o e a intensidade das 

rela­»es avaliadas, identificando padr»es de associa­«o que poderiam n«o ser detectados por 

outras abordagens.  

A Figura 9 mostra a correla­«o entre clima organizacional e satisfa­«o no trabalho.  

 

Figura 9-Correla­«o entre scores de clima organizacional e satisfa­«o no trabalho 
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A correla­«o geral entre clima organizacional (CO) e satisfa­«o no trabalho (ST) foi 

analisada e o resultado revelou uma rela­«o positiva moderada (ɟ = 0,560, p < 0,001). Esse 

coeficiente coaduna com os achados de pesquisas anteriores que, ¨ medida que a percep­«o de 

um ambiente organizacional positivo aumenta, h§ uma tend°ncia correspondente de aumento na 

satisfa­«o no trabalho, e vice-versa (Rao, 2017). Embora essa correla­«o n«o seja perfeita (n«o 

se aproxime de 1), o valor ainda indica uma liga­«o consider§vel entre os dois construtos, 

apontando para uma influ°ncia substancial do clima organizacional sobre a satisfa­«o no trabalho 

na amostra estudada.  

O valor de p inferior a 0,001 torna essa correla­«o altamente significativa, implicando em 

menos de 0,1% de chance que a rela­«o observada seja resultado do acaso, de tal forma que, ® 

poss²vel afirmar que existe uma associa­«o estatisticamente significativa entre ambos os 

conceitos, e que iniciativas para melhorar o clima organizacional t°m o potencial de impactar 

positivamente a satisfa­«o dos colaboradores. 

A análise da matriz de correlações revela associações entre os fatores de clima 

organizacional e satisfação no trabalho, com destaque para os níveis de significância estatística 

observados em alguns casos, conforme demonstrado na Tabela 5. 

 

Tabela 5 - Correla­«o entre os fatores de clima organizacional e satisfa­«o no trabalho 

 LID  DP REE RC ST EST REM SIAT SCAFT 

DP 0,551 ð        

REE 0,715* 0,517 ð       

RC 0,537 0,512 0,549 ð      

ST 0,533 0,577 0,564 0,569 ð     

EST 0,533 0,646* 0,490 0,603 0,384 ð    

REM 0,248 0,335 0,304 0,502 0,292 0,435 ð   

SIAT 0,329 0,350 0,340 0,374 0,344 0,342 0,363 ð  

SCAFT 0,321 0,341 0,374 0,322 0,526 0,169 0,224 0,617* ð 

SCRH 0,294 0,244 0,279 0,238 0,345 0,114 0,198 0,567 0,620* 

Fonte: Dados da pesquisa (2024).  *  = Significância estatística (p < .01). Lideran­a -LID; Desenvolvimento Pessoal -DP; 

Relacionamento e Espírito de Equipe ï REE; Relação com a Comunidade ï RC; Segurança do Trabalho ï ST; Estratégia ï 

EST; Remuneração ï REM; Satisfação intrínseca ao trabalho ï SIAT; Satisfação com ambiente físico de trabalho ï SCAFT; 

Satisfação com relações hierárquicas ï SCRH. 
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O fator liderança (LID) apresenta uma forte correlação com relacionamento e espírito de 

equipe (REE) (ɟ = 0,715), indicando que uma liderança eficaz tende a estar associada a um 

ambiente de cooperação entre os trabalhadores. Além disso, o fator liderança também mostra 

correlação positiva moderada com desenvolvimento pessoal (DP) (ɟ = 0,551) e segurança do 

trabalho (ST) (ɟ = 0,533), evidenciando que uma liderança satisfatória pode promover tanto o 

desenvolvimento quanto uma percepção de segurança ocupacional entre os trabalhadores. 

No que tange ao desenvolvimento pessoal (DP), observa-se uma correlação moderada 

significativa com estrat®gia (EST) (ɟ = 0,646). Essa relação implica que a percepção de 

oportunidades de desenvolvimento é fortalecida em ambientes com estratégias organizacionais 

bem estabelecidas. Desenvolvimento pessoal também apresenta correlações moderadas com 

outros fatores, como segurança do trabalho (ɟ = 0,577) e relacionamento e espírito de equipe (ɟ 

= 0,517), reforçando o papel de um ambiente organizacional coeso e seguro no incentivo ao 

desenvolvimento dos colaboradores. 

O fator segurança do trabalho (ST) demonstra uma correlação moderada com relação com 

a comunidade (RC) (ɟ = 0,569), possivelmente, refletindo a importância de uma imagem 

organizacional segura e confiável. Segurança do trabalho também possui uma correlação 

significativa com Satisfa­«o com o Ambiente F²sico de Trabalho (SCAFT) (ɟ = 0,526), 

apontando que a percepção de segurança pode impactar a satisfação com o ambiente físico. 

Quanto aos fatores de satisfação no trabalho, nota-se uma associação entre satisfação 

intrínseca ao trabalho (SIAT) e satisfação com o ambiente físico de trabalho (SCAFT) (ɟ = 

0,617), sugerindo que a satisfação pessoal com o trabalho pode estar intimamente ligada à 

qualidade do espaço físico de trabalho. De forma semelhante, satisfação com relações 

hierárquicas (SCRH) mostra uma forte correla­«o com SCAFT (ɟ = 0,620), o que pode 

evidenciar que a satisfação com os superiores hierárquicos é impactada pelas condições do 

ambiente físico de trabalho. 

Por fim, embora remuneração (REM) apresente correlações mais baixas com os demais 

fatores, sua associação com relação com a comunidade (RC) (ɟ = 0,502) sugere que a percepção 

de remuneração adequada pode contribuir para uma boa imagem da organização na comunidade. 

No geral, os resultados indicam que os fatores liderança e a estratégia são fatores centrais que 

influenciam múltiplos aspectos do clima organizacional e da satisfação no trabalho, ressaltando 

a importância de um ambiente organizacional estruturado para promover um ambiente de 

trabalho satisfatório. 
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4.7. ENTROPIA DAS QUESTÕES 

 

A an§lise de entropia ® uma abordagem estat²stica que permite avaliar, de forma 

detalhada, a contribui­«o individual de cada um dos itens dos question§rios aplicados, destacando 

as quest»es que apresentaram maior variabilidade ou homogeneidade nas respostas. Esse m®todo, 

fundamentado no conceito de incerteza da teoria da informa­«o, ® especialmente ¼til para 

identificar padr»es nas respostas e compreender como diferentes vari§veis se comportam dentro 

de um sistema (Zeleny, 1982).  

Para a Tabela 6, compilou-se os dados de extremos da an§lise de entropia das quest»es.  

 

Tabela 6 - An§lise de entropia das quest»es - clima organizacional 

Nº 

Questão 
Questão Fator 

Entropia 

e(di) 
Peso 

Q11 
A comunica­«o com meu 

chefe ® f§cil e aberta 
Liderança 0,999966 0,57% 

Q31 

Na minha equipe existe 

coopera­«o para o alcance das 

metas 

Relacionamento e 

 Espírito de Equipe 
0,999952 0,80% 

Q35 

Na minha equipe tenho 

condi­»es de ensinar o que sei 

aos meus colegas e aprender 

com eles 

Relacionamento e  

Espírito de Equipe 
0,999950 0,84% 

Q55 
Conhe­o a estrutura 

organizacional da Institui­«o 
Estratégia 0,999949 0,85% 

Q61 

Minha remunera­«o est§ de 

acordo com a praticada pelo 

mercado 

Remuneração 0,999813 3,13% 

Q56 

Participei, de alguma forma, 

do processo de elabora­«o do 

planejamento estrat®gico 

Estratégia 0,999810 3,18% 

Q64 

A minha remunera­«o ® 

melhor do que a da maior 

parte dos meus colegas de 

trabalho (dentro da unidade, 

setor ou divis«o em que atuo) 

Remuneração 0,999799 3,36% 

Q60 

Minha remunera­«o ® 

compat²vel com as 

responsabilidades do trabalho 

que realizo 

Remuneração 0,999793 3,47% 

Q62 

De um modo geral, estou 

satisfeito com a minha 

remunera­«o 

Remuneração 0,999785 3,60% 

Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 
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Zeleny (1982), afirma ainda que, para as quest»es que apresentem uma variabilidade 

superior, a an§lise de entropia sinaliza poss²veis §reas de discrep©ncia nas percep­»es dos 

respondentes, sugerindo aspectos que podem demandar aten­«o especial da gest«o. Por outro 

lado, as quest»es com maior homogeneidade nas respostas refletem um consenso, apontando 

fatores que podem ser considerados como pontos fortes ou como §reas de menor preocupa­«o. 

Assim, constata-se que as quest»es Q11 (Lideran­a), Q31 e Q35 (Relacionamento e 

Esp²rito de Equipe) e Q55 (Estrat®gia) obtiveram a menor entropia (valores mais pr·ximos de 

um), indicando uma menor varia­«o nas respostas dos participantes e, consequentemente, um 

impacto reduzido no resultado geral do estudo. Por outro lado, observa-se que as quest»es com 

maiores entropias (valores mais pr·ximos de zero)  refletem uma maior  diversidade nas 

percep­»es dos trabalhadores, destacando-se, em especial, o fator Remunera­«o (Q61, Q64, Q60 

e Q62), no qual a inconsist°ncia das respostas obtidas sugere que n«o h§ uma opini«o amplamente 

compartilhada sobre a adequa­«o dos sal§rios e pol²ticas de compensa­«o, entre ambos os grupos 

avaliados. Nesse caso, o valor do peso obtido para essas quest»es s«o os maiores de toda an§lise, 

sendo poss²vel sinalizar uma necessidade de interven­»es organizacionais que busquem ajustar 

as pol²ticas salariais de forma a atender s̈ expectativas dos trabalhadores.  

Para satisfa­«o do trabalho, os achados para as an§lises da entropia est«o na Tabela 7.  

 

Tabela 7 - An§lise da entropia das quest»es - satisfa­«o no trabalho 

Nº 

Questão 
Questão Fator 

Entropia 

e(di) 
Peso 

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

Q23 

Forma como se processam as 

negociações sobre a 

contratação de benefícios 

SCRH 0,999398 8,54% 

Q7 
Ambiente e espaço físico do 

local de trabalho 
SCAFT 0,999458 7,69% 

Q16 Forma com que avaliam e julgam o seu trabalho SCRH 0,999755 3,48% 

Q19 
A possibilidade de decidir com 

autonomia sobre o próprio trabalho 
SCRH 0,99981 2,70% 

Q21 

Possibilidade que lhe 

dão em participar nas decisões 

da área de trabalho 

SCRH 0,999819 2,56% 

Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 
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Para as quest»es com os maiores valores de entropia ð Q9 ("A ventila­«o do local de 

trabalho"), Q23 ("Forma como se processam as negocia­»es sobre a contrata­«o de benef²cios"), 

e Q7 ("Ambiente e espa­o f²sico do local de trabalho") ð os resultados sugerem uma maior 

diversidade nas respostas. Isso indica uma maior dispers«o nas percep­»es sobre esses temas, 

possivelmente refletindo experi°ncias variadas no ambiente de trabalho ou n²veis diferentes de 

satisfa­«o.   

A quest«o Q23 aborda a percep­«o sobre as negocia­»es de benef²cios. O alto valor de 

entropia aqui indica uma ampla variabilidade nas opini»es, indicando que a forma como essas 

negocia­»es s«o conduzidas n«o ® percebida de maneira uniforme entre os trabalhadores. Essa 

varia­«o pode estar associada a diferen­as nas expectativas ou no entendimento do processo de 

benef²cios entre os trabalhadores, o que poderia apontar para a necessidade de uma comunica­«o 

mais clara ou de pr§ticas de negocia­«o mais equitativas. Esse resultado encontra respaldo ̈ baixa 

avalia­«o atrelada ao fator remunera­«o (2,79 Ñ 1,418), avaliada anteriormente para o construto 

clima organizacional.  

Por outro lado, as quest»es com os menores valores de entropia ð Q16 ("Forma com 

que avaliam e julgam o seu trabalho"), Q19 ("A possibilidade de decidir com autonomia sobre o 

pr·prio trabalho") e Q21 ("Possibilidade que lhe d«o em participar nas decis»es da §rea de 

trabalho") ð demonstram maior homogeneidade nas respostas, sugerindo que h§ uma opini«o 

mais consistente em rela­«o aos aspectos relacionados ¨s rela­»es hier§rquicas. A consist°ncia 

nas respostas pode refletir uma experi°ncia mais alinhada, sendo positivo se a avalia­«o ® 

percebida como justa, ou negativo, caso o sistema de avalia­«o seja visto como falho. Esse 

consenso pode sugerir ainda que, independentemente do n²vel de satisfa­«o percebido, essa 

pr§tica ® experienciada de forma semelhante por todos os trabalhadores. 

Com o intuito de verificar se existiam diferen­as significativas entre as respostas de 

ambos os grupos avaliados (CLT e RJU) quando comparados aos resultados da entropia das 

quest»es, aplicou-se o teste de Mann-Whitney. Os resultados s«o apresentados na Tabela 8. 

 

Tabela 8 - An§lise da entropia das quest»es para os grupos CLT e RJU 

Construto p 

Clima Organizacional 0,428 

Satisfação no Trabalho 0,664 

Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 
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As an§lises dos resultados do teste de U de Mann-Whitney, considerando os grupos CLT 

e RJU, sugerem que n«o h§ diferen­as estatisticamente significativas entre esses grupos em 

rela­«o ¨s vari§veis de entropia (p = 0,428) para clima organizacional e para satisfa­«o no 

trabalho (p=0,664).  

Esses resultados indicam que as percep­»es sobre o clima organizacional e satisfa­«o 

no trabalho, em termos de variabilidade de respostas (entropia) s«o semelhantes entre os 

trabalhadores regidos por ambos os v²nculos avaliados (CLT e RJU). A aus°ncia de diferen­as 

significativas reflete uma homogeneidade nas experi°ncias dos trabalhadores, 

independentemente do contrato empregat²cio, indicando que os fatores analisados afetam ambos 

de formas semelhantes.  
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5  PRODUTO T£CNICO-TECNOLčGICO 

 

O Produto T®cnico Tecnol·gico (PTT) a ser apresentado ¨ rede PROFIAP consiste em 

um relat·rio t®cnico conclusivo contendo os principais resultados da an§lise de percep­«o do 

clima organizacional e da satisfa­«o no trabalho dos trabalhadores p¼blicos e servidores federais 

da §rea administrativa do HU-UFGD. Em complemento, e reconhecendo que a Rede EBSERH 

gerencia mais de 40 hospitais universit§rios em todo o pa²s, o PTT foi ampliado para incluir um 

roadmap (roteiro pr§tico) que permitisse a replica­«o dessa avalia­«o em outras unidades da rede. 

Estruturado para facilitar a compreens«o e aplica­«o do estudo, o roadmap anexado ao 

PTT, oferecer§ aos gestores uma ferramenta t®cnica para analisar e atuar sobre o clima 

organizacional e a satisfa­«o no trabalho em suas respectivas institui­»es, reunindo 

fundamenta­«o te·rica e  os instrumentos de pesquisa ECOOS e S20/23, essenciais para a 

replica­«o da metodologia utilizada. 

O roteiro proposto abrange etapas fundamentais, incluindo a submiss«o ao comit° de 

®tica, defini­«o da popula­«o, realiza­«o de estudo piloto, aplica­«o de question§rios validados 

e an§lise estat²stica dos dados. Assim, o PTT n«o oferece apenas um panorama detalhado no 

contexto do HU-UFGD, mas tamb®m se configura como um modelo referencial para subsidiar 

processos decis·rios e fomentar a melhoria cont²nua nas demais unidades da Rede EBSERH. 
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6 CONSIDERA¢ìES FINAIS 

 

Os resultados deste estudo evidenciam que a percep­«o do clima organizacional e a 

satisfa­«o no trabalho na Ger°ncia Administrativa do HU-UFGD apresentam caracter²sticas de 

similaridade entre os regimes de contrata­«o CLT e RJU. Tal condi­«o sugere que o contexto 

organizacional oferece condi­»es que tendem  ̈ homogeneidade, favorecendo a promo­«o de um 

ambiente de trabalho inclusivo.  

No clima organizacional, o score geral foi superior no grupo CLT (4,03 Ñ 0,642) em 

compara­«o ao RJU (3,96 Ñ 0,583), indicando uma percep­«o ligeiramente mais positiva. Entre 

os fatores avaliados, destaca-se o relacionamento e esp²rito de equipe, com os scores mais 

elevados em ambos os grupos (4,58 Ñ 0,570 para CLT e 4,44 Ñ 0,744 para RJU).  Por outro lado, 

o fator remunera­«o apresentou uma diferen­a mais evidente, apontando o grupo RJU com uma 

maior satisfa­«o (3,38 Ñ 0,944) em rela­«o ao grupo CLT (2,79 Ñ 1,418), refletindo poss²veis 

diferen­as nas estruturas salariais entre os regimes. Essa disparidade pode ser justificada por 

fatores como as promo­»es baseadas no tempo de servi­o, com o regime RJU frequentemente 

oferecendo progress»es salariais autom§ticas e benef²cios adicionais relacionados ao tempo de 

carreira. Al®m disso, incentivos financeiros ligados ¨ qualifica­«o e outros mecanismos de 

valoriza­«o profissional presentes no regime RJU tamb®m podem contribuir para essa diferen­a, 

resultando em uma maior percep­«o de satisfa­«o salarial entre os trabalhadores desse grupo.  

Em rela­«o ¨ satisfa­«o no trabalho, os resultados tamb®m evidenciaram similaridades 

gerais, embora o grupo CLT tamb®m tenha apresentado um score superior (3,72 Ñ 1,081) em 

compara­«o ao grupo RJU (3,45 Ñ 1,142). A satisfa­«o intr²nseca ao trabalho e a satisfa­«o com 

o ambiente f²sico apresentaram m®dias mais altas no grupo CLT, enquanto a satisfa­«o com 

rela­»es hier§rquicas se apresentou bastante similar entre os dois v²nculos. Esses achados 

sugerem que, apesar das diferen­as estruturais entre os regimes, a satisfa­«o no trabalho n«o ® 

exclusivamente determinada pelo v²nculo empregat²cio, mas tamb®m por outros fatores 

organizacionais e individuais. 

Verifica-se que a avalia­«o geral da satisfa­«o no trabalho apresenta escores superiores 

no regime CLT em compara­«o ao RJU, com m®dias de 3,72 Ñ 1,081 e 3,45 Ñ 1,142, 

respectivamente. Em contrapartida, os trabalhadores sob regime CLT demonstram maior 

insatisfa­«o com a remunera­«o, evidenciada por uma m®dia de 2,79 Ñ 1,418, em compara­«o  ̈

m®dia de 3,45 Ñ 1,142 observada entre os trabalhadores do regime RJU. Esse achado refor­a que, 



73 

 

embora a remunera­«o seja um fator relevante, ela n«o constitui o ¼nico determinante da 

satisfa­«o profissional, corroborando a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (Herzberg, Mausner; 

Snyderman, 1959). De acordo com essa abordagem, os fatores higi°nicos ï como a remunera­«o 

ï s«o essenciais para prevenir a insatisfa­«o, enquanto os fatores motivacionais, tais como 

reconhecimento, responsabilidade e oportunidades de desenvolvimento, desempenham papel 

fundamental na promo­«o de uma satisfa­«o plena no ambiente de trabalho. 

Al®m da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a Teoria da Autodetermina­«o de Deci e 

Ryan (2000) oferece respaldo ¨ ideia de que os fatores intr²nsecos ð como autonomia, 

compet°ncia e relacionamentos interpessoais ð exercem um papel mais decisivo na satisfa­«o 

no trabalho do que os fatores extr²nsecos, como a remunera­«o. Essa perspectiva sugere que, 

embora a remunera­«o seja importante para evitar a insatisfa­«o, o verdadeiro engajamento e 

bem-estar dos colaboradores dependem principalmente de aspectos internos e motivadores. 

Embora a an§lise estat²stica n«o tenha revelado diferen­as significativas entre os regimes 

de contrata­«o em rela­«o ¨ percep­«o do clima organizacional, os fatores lideran­a e 

remunera­«o apresentaram p-valores pr·ximos ¨ signific©ncia estat²stica, emergindo assim como  

§reas priorit§rias para interven­»es estrat®gicas, e sugerindo a necessidade de investiga­»es mais 

aprofundadas por parte da institui­«o. 

Em conson©ncia com os achados, a an§lise de entropia revelou que o fator remunera­«o 

apresentou a maior inconsist°ncia nas respostas, indicando a aus°ncia de opini«o amplamente 

compartilhada sobre a adequa­«o dos sal§rios ou pol²ticas de compensa­«o entre os grupos 

avaliados. Esse resultado corrobora a tend°ncia apontada pelo teste de Mann-Whitney, 

refor­ando a falta de consenso sobre o tema. Assim, a gest«o pode utilizar esses dados para 

direcionar esfor­os na revis«o das pol²ticas salariais, buscando ajustes que atendam melhor ¨s 

expectativas dos trabalhadores. 

Ao que compete o registro das limita­»es do estudo, exp»em-se o uso de question§rios 

f²sicos em detrimento aos eletr¹nicos. Essa escolha foi feita com o objetivo de alcan­ar o maior 

n¼mero poss²vel de participantes, garantindo a inclus«o de trabalhadores que poderiam ter 

dificuldades ou restri­»es no acesso a formul§rios digitais. No entanto, essa abordagem exigiu 

um esfor­o consider§vel da pesquisadora, tanto na distribui­«o quanto na coleta dos 

instrumentos, al®m de demandar um tempo significativo para a compila­«o e digitaliza­«o 

manual dos dados. Ainda assim, essa estrat®gia permitiu ampliar a participa­«o e obter uma 
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amostra representativa, muito embora estudos futuros possam considerar o uso de ferramentas 

eletr¹nicas para otimizar o processo sem comprometer a taxa de resposta. 

Para aprofundar o entendimento sobre os fatores que influenciam o clima organizacional 

e a satisfa­«o no trabalho, novos estudos longitudinais possibilitariam explorar a din©mica da 

evolu­«o da percep­«o dos trabalhadores ao longo do tempo, considerando mudan­as no contexto 

organizacional, como reestrutura­»es ou novas pol²ticas de gest«o. Essa abordagem permitiria 

ainda a ado­«o de teste de hip·teses com fatores externos como mudan­as econ¹micas, pol²ticas 

p¼blicas e eventos sociais. Relevante ainda explorar outros fatores que possam exercer influ°ncia 

no ambiente de trabalho, tais como as rela­»es interpessoais, a carga de trabalho, as 

oportunidades de desenvolvimento profissional, a autonomia nas atividades, o suporte da 

lideran­a e as condi­»es f²sicas e ergon¹micas do local de trabalho. Pesquisas com abordagens 

qualitativas, como entrevistas e/ou grupos focais poderiam ajudar a compreender com maior 

profundidade as nuances das percep­»es dos trabalhadores, complementando os achados desta 

pesquisa. 

Esses direcionamentos podem ampliar o escopo do conhecimento sobre as pr§ticas 

organizacionais e contribuir para o desenvolvimento de pol²ticas e estrat®gias de gest«o mais 

eficazes e adaptadas ¨s necessidades dos trabalhadores, alinhando os  interesses organizacionais 

aos individuais, possibilitando fomentar um ambiente de trabalho mais satisfat·rio e 

colaborativo. 

Em s²ntese, este estudo buscou contribuir para a literatura ao abordar a intera­«o entre o 

v²nculo empregat²cio e as percep­»es acerca do clima organizacional e satisfa­«o no trabalho em 

§rea administrativa de um hospital p¼blico, preenchendo uma lacuna existente nesta §rea. 

Recomenda-se que pesquisas futuras ampliem a amostra, abranjam diferentes contextos 

organizacionais e incorporem tamb®m an§lises qualitativas que sejam capazes de captar sutilezas 

n«o identific§veis por meio de dados quantitativos, enriquecendo as discuss»es e subsidiando 

interven­»es estrat®gicas ainda mais eficazes. 
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APÊNDICE A ï QUESTIONÁRIO SOCIODEMOGRÁFICO E PROFISSIONAL 

1- Qual seu v²nculo de trabalho no HU-UFGD?  [   ] CLT (EBSERH)       [      ] RJU  

2- Idade:_________________  

3- Sexo: [    ] feminino [    ] masculino [    ] Outro 

4- Estado Civil: [     ]com companheira (o) [     ]sem companheira (o) 

5- Filhos: [     ]Sim. Quantos _____      [   ]N«o  

6- Incluindo voc°, quantas pessoas moram em sua casa?  _____________________ 

7- Renda Bruta Pessoal por m°s (em R$): __________________________________ 

8- Renda Bruta Familiar por m°s(em R$)____________________________________ 

9- N²vel de Forma­«o Acad°mica  [  ] M®dio  [  ] T®cnico  [    ] Superior   [  ] P·s-gradua­«o 

10- N²vel do Cargo que ocupa em seu concurso no HU-UFGD: [ ] T®cnico [ ] M®dio                     

[ ] Superior    

11- No organograma do HU-UFGD, voc° est§ diretamente vinculado a um(a): [   ] Divis«o    

[   ] Setor  [   ] Unidade 

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

13- N¼mero m®dio de horas semanais trabalhadas:  _______________________ 
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APÊNDICE B ï TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO  

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) 

 

O (A) Senhor (a) está sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa intitulada 

ñCLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAÇÃO NO TRABALHO: ANÁLISE ENTRE 

DIFERENTES VÍNCULOS EMPREGATÍCIOS EM UM HOSPITAL PÚBLICO ò, 

desenvolvida pela pesquisadora Marcella Machado Moura, aluna do Curso de Mestrado do 

Programa de Pós-Graduação de Mestrado Profissional em Administração Pública da 

Universidade Federal da Grande Dourados- UFGD, sob a orientação da Prof.ª Dr.ª. Vera Luci de 

Almeida. 

O objetivo do estudo ® correlacionar a percep­«o de clima organizacional, satisfa­«o no 

trabalho e v²nculo empregat²cio em §rea administrativa do HU-UFGD.  

Desta forma, gentilmente gostaria de consultá-lo(a) sobre seu interesse e 

disponibilidade de cooperar com a       pesquisa. 

Sua participação é voluntária, isto é, ela não é obrigatória, e você tem plena autonomia 

para decidir se quer ou não participar, bem como retirar sua participação a qualquer momento. 

Você não terá prejuízo algum caso decida não consentir sua participação, ou desistir da mesma. 

Contudo, ela é muito importante para a execução da pesquisa. Serão garantidas a 

confidencialidade e a privacidade das informações prestadas por você. 

Você receberá todos os esclarecimentos necessários antes, durante e após a finalização 

da pesquisa, e lhe asseguro, que seu nome não será divulgado, sendo mantido o mais rigoroso 

sigilo mediante a omissão total de informações que permitam identificá-lo(a). Os dados 

provenientes de sua participação na pesquisa, oriundos das respostas fornecidas nos 

questionários, ficarão sob a guarda do pesquisador responsável pela pesquisa. A qualquer 

momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, você poderá solicitar ao pesquisador 

informações sobre sua participação e/ou sobre a pesquisa, o que poderá ser feito através dos 

meios de contato explicitados neste Termo. 

O (A) Sr (a) não terá custos e nem receberá qualquer benefício financeiro para participar 

da pesquisa. Se houver algum dano, comprovadamente decorrente da presente pesquisa, você 

terá direito a indenização, através das vias judiciais, como dispõe o código civil, o código do 

processo civil e a Resolução nº 466/2012, do Conselho Nacional de Saúde (CNS) 
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Esclare­o que h§ benef²cio direto com sua colabora­«o da referida pesquisa, com o  apoio 

aos gestores da institui­«o, com vistas a subsidi§-la na compreens«o dos mecanismos envolvidos 

na percep­«o de clima organizacional e satisfa­«o no trabalho, assim como para a ado­«o de 

medidas preventivas e corretivas no ambiente laboral, visando ¨ melhoria da sa¼de dos 

trabalhadores. Quanto aos riscos envolvidos na sua participa­«o da pesquisa, existe um 

desconforto m²nimo para o participante durante a coleta de dados por meio do question§rio, 

devido ̈ sua extens«o. Sendo assim, voc° tem o direito de n«o responder qualquer quest«o do 

question§rio de gere desconforto, assim como interromper a coleta de dados ou retirar sua 

participa­«o da pesquisa, caso seja esta sua vontade. 

Caso o(a) Sr.(a) tenha dúvidas, poderá entrar em contato com a pesquisadora responsável 

Marcella Machado Moura pelo telefone (67) XXXX -XXXX , e/ou pelo e-mail 

XXXXX @hotmail.com, ou ainda com o Comitê de Ética em Pesquisa Envolvendo Seres 

Humanos (CEP), da Fundação Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD). Endereço: 

Prédio da Reitoria, Unidade I, Sala 501, Rua João Rosa Góes, 1761 - Vila Progresso, Dourados - 

MS - Cep: 79.8255-070, Telefone: (67) 3410-2853/ Email: cep@ufgd.edu.br. 

Caso aceite participar da pesquisa, assine a Declara­«o abaixo.   

Declara­«o de Consentimento 

Concordo em participar do estudo intitulado: ñCLIMA ORGANIZACIONAL E 

SATISFA¢ëO NO TRABALHO: ANĆLISE ENTRE DIFERENTES VĉNCULOS 

EMPREGATĉCIOS EM UM HOSPITAL PĐBLICOò 

______________________________ 

Nome do participante  

_________________________________ 

Assinatura do participante  

 

Data: _____/_____/_____ 

 

 

Eu, Marcella Machado Moura, declaro cumprir as exigências contidas nos itens IV.3 e 

IV.4, da Resolução nº 466/2012 MS. 

__________________________________ 

Assinatura do Pesquisador 

mailto:cep@ufgd.edu.br
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ANEXO 1 - ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZA¢ìES DE           

SAĐDE (ECOOS) 

Eu concordo que... 
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FATOR 1: LIDERAN¢A 

1 
Meu chefe trata de forma justa e adequada seus 

servidores  
     

2 Confio nas decis»es tomadas pelo meu chefe      

3 Meu chefe tem capacidade de motivar a equipe      

4 Meu chefe aceita sugest»es para melhoria do trabalho      

5 
Meu chefe encara os erros n«o propositais como 

oportunidade de crescimento 
     

6 
 Meu chefe conhece bem os aspectos t®cnicos do seu 

trabalho 
     

7 
Meu chefe me mant®m informado sobre as metas da 

unidade/setor/divis«o 
     

8 
 Recebo elogios do meu chefe pela qualidade do meu 

trabalho 
     

9 
Meu chefe tem uma vis«o clara sobre onde estamos 

indo e como faremos para chegar l§  
     

10 Participo das decis»es que atingem o meu trabalho      

11 A comunica­«o com meu chefe ® f§cil e aberta      

12 
Sou informado sobre a contribui­«o do meu trabalho 

para os resultados da minha unidade/setor/divis«o 
     

13 
Existe igualdade de tratamento entre chefia e 

subordinados 
     

14 
Sou avaliado de acordo com os resultados do meu 

trabalho 
     

15 
Sou informado pelo meu chefe sobre os assuntos 

relativos ¨ unidade/setor/divis«o na qual trabalho 
     

16 

A chefia envolve  as  pessoas  em  decis»es  que  afetam  

os  diferentes  aspectos  do  trabalho  (ambiente  de  

trabalho, seguran­a, remunera­«o, estrat®gias etc.) 
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Eu concordo que... 
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17 
Considero que os empregados/servidores se sentem 

livres para expressar abertamente suas opini»es 
     

FATOR 2: DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL 

18 
O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos na 

unidade melhora minhas condi­»es de trabalho 
     

19 
O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos pela 

Institui­«o melhora minha produtividade 
     

20 

Os programas de treinamento e desenvolvimento t°m 

procurado desenvolver o potencial t®cnico dos 

empregados/servidores da Institui­«o  

     

21 

Os programas de treinamento e desenvolvimento t°m 

procurado desenvolver o potencial humano dos 

empregados/servidores da Institui­«o  

     

22 
Os ¼ltimos treinamentos que recebi pela Institui­«o 

atenderam ¨s minhas expectativas 
     

23 

Os conhecimentos que adquiro em programas de 

treinamento e desenvolvimento s«o aplicados no meu 

trabalho 

     

24 
Participo do levantamento de minhas necessidades de 

treinamento e desenvolvimento 
     

25 

Os programas de treinamento e desenvolvimento 

preparam realmente o profissional para desempenhar as 

atividades do cargo que ocupa 

     

26 
Os treinamentos preparam o indiv²duo para adaptar-se ¨ 

sua unidade/setor/divis«o de trabalho 
     

27 

Na minha unidade/setor/divis«o existe  plano de 

treinamento e desenvolvimento para todos os 

empregados/servidores lotados 

     

28 
Realizo o meu plano de treinamento e desenvolvimento 

de forma negociada 
     

FATOR 3: RELACIONAMENTO E ESPĉRITO DE EQUIPE 

29 
O trabalho da minha equipe ® bem distribu²do entre os 

empregados/servidores 
     

30 
Sou acolhido como um importante membro da minha 

equipe de trabalho 
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Eu concordo que... 
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31 
Na minha equipe existe coopera­«o para o alcance das 

metas 
     

32 Eu confio nas pessoas da equipe em que trabalho      

33 
No meu grupo de trabalho, as pessoas possuem um bom 

relacionamento 
     

34 Sou respeitado pela minha equipe de trabalho      

35 
Na minha equipe tenho condi­»es de ensinar o que sei 

aos meus colegas e aprender com eles 
     

36 
No meu grupo de trabalho existe liberdade de falar, 

criticar, sugerir e trocar ideias 
     

37 
Existe um forte sentido de trabalho em equipe dentro da 

minha unidade/setor/divis«o 
     

FATOR 4: RELA¢ëO COM A COMUNIDADE 

38 
O hospital  tem uma boa imagem dentro da comunidade 

que utiliza seus servi­os 
     

39 
A Institui­«o tem uma boa imagem dentro da 

comunidade que utiliza seus servi­os 
     

40 
Na Institui­«o existe um sistema eficaz para resolver as 

reclama­»es da comunidade que utiliza seus servi­os 
     

41 

A Institui­«o comunica adequadamente ¨ comunidade 

que utiliza os seus servi­os, os seus projetos, 

investimentos e realiza­»es 

     

42 

Existe um bom relacionamento entre os 

empregados/servidores e as pessoas que fazem uso dos 

servi­os oferecidos pela Institui­«o 

     

43 

Acredito que a comunidade que utiliza os servi­os da 

Institui­«o esteja satisfeita com a qualidade dos servi­os 

oferecidos pela Institui­«o 

     

44 
Os empregados/servidores da Institui­«o atendem ¨ 

comunidade adequadamente 
     

45 
Os usu§rios dos servi­os de sa¼de reconhecem o 

trabalho dos empregados/servidores da Institui­«o 
 

     

FATOR 5: SEGURAN¢A NO TRABALHO 
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Eu concordo que... 
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46 As condi­»es do meu local de trabalho s«o satisfat·rias      

47 
Na minha unidade existem recursos de trabalho 

adequados para a realiza­«o do meu trabalho 
     

48 
A Institui­«o se preocupa com a minha seguran­a no 

trabalho 
     

49 
Existem medidas de seguran­a adequadas para a 

execu­«o do meu trabalho 
     

50 
Os equipamentos de trabalho s«o adequados para 

garantir a seguran­a do empregado/servidor 
     

51 
A Institui­«o se preocupa com meu bem-estar no 

trabalho 
     

52 
Tenho as condi­»es necess§rias para a realiza­«o do 

meu trabalho 
     

FATOR 6: ESTRAT£GIA 

53 Conhe­o o planejamento estrat®gico da Institui­«o      

54 
Conhe­o os indicadores e as metas tra­adas pela 

Institui­«o 
     

55 Conhe­o a estrutura organizacional da Institui­«o      

56 
Participei, de alguma forma, do processo de elabora­«o 

do planejamento estrat®gico 
     

57 
Consigo aplicar nas minhas atividades di§rias ¨s 

diretrizes do planejamento estrat®gico 
     

58 
A Institui­«o tem realizado as mudan­as necess§rias 

visando ao seu crescimento e desenvolvimento 
     

59 
Na Institui­«o, os empregados/servidores s«o 

estimulados a participar das cont²nuas mudan­as 
     

FATOR 7: REMUNERA¢ëO 

60 
Minha remunera­«o ® compat²vel com as 

responsabilidades do trabalho que realizo 
     

61 
Minha remunera­«o est§ de acordo com a praticada pelo 

mercado 
     

62 
De um modo geral, estou satisfeito com a minha 

remunera­«o 
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Eu concordo que... 
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63 
Considero as pol²ticas de remunera­«o da Institui­«o 

justas e motivadoras 
     

64 

A minha remunera­«o ® melhor do que a da maior parte 

dos meus colegas de trabalho (dentro da unidade, setor 

ou divis«o em que atuo) 
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ANEXO 2 - QUESTIONÁRIO DE SATISFAÇÃO NO TRABALHO  (S20/23) 

Qual seu n²vel de satisfa­«o com rela­«o a(o)... 
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1.O trabalho enquanto propiciador de realiza­«o.      

2.As oportunidades que o seu trabalho oferece de fazer coisas 

nas quais se destaca. 
     

3. As oportunidades que o seu trabalho oferece de fazer coisas 

de que gosta 
     

5. Os objetivos e metas que deve alcan­ar      

6. Higiene e salubridade do local de trabalho      

7. Ambiente e espa­o f²sico do local de trabalho      

8. A ilumina­«o do local de trabalho      

9. A ventila­«o do local de trabalho      

10. A climatiza­«o do local de trabalho      

13. As rela­»es pessoais com as inst©ncias de poder (seus 

superiores / chefes) 
     

14. A supervis«o sobre o trabalho que realiza      

15. Periodicidade da Supervis«o (sobre o trabalho que realiza)      

16. Forma com que avaliam e julgam o seu trabalho      

17. Igualdade de tratamento e sentido de justi­a      

18. O apoio recebido das inst©ncias superiores      

19.A possibilidade de decidir com autonomia sobre o pr·prio 

trabalho 
     

20.Participa­«o nas decis»es na organiza­«o ou na sua §rea de 

trabalho 
     

21. Possibilidade que lhe d«o em participar nas decis»es da 

§rea de trabalho 
     

22 Modo como s«o cumpridos as normas legais e os acordos 

coletivos 
     

23. Forma como se processam as negocia­»es sobre a 

contrata­«o de benef²cios 
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ANEXO 3 - PARECER DO COMITE DE ÉTICA EM PESQUISA -UFGD 
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ANEXO 4 - PRODUTO TÉCNICO TECNOLÓGICO 
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