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RESUMO

No campo da saude publica ha necessidade de melhorar o cuidado com pessoas, nao sé
aumentando a satisfacdo dos usudrios com o0s servicos, mas também a dos proprios
trabalhadores, especificamente no que diz respeito a sua percepgdo laboral de bem-estar. A
presente pesquisa objetiva investigar se o regime de contratacdo dos trabalhadores da area
administrativa de um hospital pablico exerce influéncia na percepcao do clima organizacional
e na satisfagdo no trabalho. A pesquisa empregou métodos estatisticos para analise dos dados
coletados. A caracterizagdo sociodemografica dos participantes e a avaliagdo da percepg¢do dos
trabalhadores sobre os construtos foram realizadas por meio de analise 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 satisfagdo no trabalho entre os regimes CLT e RJU, aplicou-se o teste U de
Mann-Whitney. A correlagdo entre essas variaveis foi investigada por meio da correlagdo de
Spearman, e a andlise de entropia permitiu identificar as questdes que mais destoaram da
homogeneidade entre os respondentes. A amostra avaliada foi composta por 95 trabalhadores,
que responderam a trés questionarios: Questiondrio de Caracterizacdo Sociodemografica e
Profissional, Questionario de Escala de Clima Organizacional para Organiza¢des de Satde
(ECOOS) e o Questionario de Satisfacdo no Trabalho (S20/S23). O perfil dos respondentes se
apresentou como sendo de adultos jovens (31-45 anos), com alta escolaridade, com distribui¢ao
equilibrada de género, estado civil e renda. Como resposta ao objetivo do estudo, concluiu-se
que os resultados obtidos ndo indicaram diferencas estatisticamente significativas entre ambos
os vinculos (p > 0,05), sugerindo um panorama homogeneidade. Para clima organizacional, o
fator Relacionamento e Espirito de Equipe obteve a maior avaliagdo, enquanto Remuneragao
apresentou a menor. Embora ndo tenha sido detectado diferengas significativas entre os fatores
avaliados e os vinculos, observou-se que os fatores Lideranga (p = 0,064) e Remuneragao (p =
0,055) demonstraram uma tendéncia a diferencas. A correlacdo de Spearman revelou uma
relagdo positiva moderada entre clima organizacional e satisfagdo no trabalho (p = 0,560, p <
0,001), e a analise de entropia destacou a auséncia de consenso sobre o quesito remuneragao.
Esses achados contribuem para a compreensdao das relagdes organizacionais € para o

aprimoramento das condi¢des de trabalho no setor publico.

Palavras-chave: satisfacdo; clima organizacional; gestao; 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 Spearman’s 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 (ECOQOS), 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. Spearman’s correlation revealed a moderate
positive relationship between organizational climate and job satisfaction (p =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.



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Caracterizagdo sociodemografica dos trabalhadores lotados na Geréncia
Administrativa do HU-UFGD (2024) .....cocouiiiiiiiiiiieiiiesiee e 53
Tabela 2 - Teste de normalidade dos fatores de clima organizacional e satisfagdo no trabalho na
Geréncia Administrativa do HU-UFGD (2024) .....ccooiiiiiiiiieieee e 58
Tabela 3 - Score dos fatores avaliados para clima organizacional e satisfagdo no trabalho em
diferentes vinculos empregaticios da Geréncia Administrativa do HU-UFGD (2024)............ 59
Tabela 4 - Resultados do teste U de Mann-Whitney para comparagao do clima organizacional
e satisfag@o no trabalho entre 0os grupos CLT € RJU ..o 62
Tabela 5 - Correlagdo entre os fatores de clima organizacional e satisfagdo no trabalho........ 65
Tabela 6 - Andlise de entropia das questdes - clima organizacional............ccccoeriiiieenieninnnne 67
Tabela 7 - Analise da entropia das questdes - satisfagdo no trabalho ............ccccevviiiieniiniinnne 68

Tabela 8 - Analise da entropia das questdes para 0s grupos CLT e RJU .......ccceviiiiiinninnne 69



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 -Defini¢gdes de satisfacdo no trabalho por diferentes autores..........ccocevvivveviiveennnen. 23
Quadro 2 - Fatores avaliados pela ECOOS .........cooiiiiiiiiiii e 49
Quadro 3 - Fatores avaliados pelo S20/23 .......cov i 50

Quadro 4 - Analises versus MEtodo eStAtISTICO .. .uiiiuiiiiirieiiieeiiiie e e 52



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Distribuicao de hospitais com gestdio EBSERH no Brasil ..........ccccocviiiiiiiiinnnne, 42
Figura 2 - Organograma Geréncia Administrativa HU-UFGD ...........ccccccvviiiiiiiiiciiee 43
Figura 3 - Caracterizagdo profissional de servidores federais e empregados publicos lotados na
Geréncia Administrativa do HU-UFGD (2024) .....ccooiiiiiiiiieieee e 54
Figura 4 - Analise de fiabilidade - ECOOS .........c.cooiiiiiiii e 56
Figura 5 - Analise de fiabilidade - S20/23.........cccviiiiiiiii 57

Figura 6 — Comparacao entre o score geral para clima organizacional e satisfacdo no trabalho
para 08 Erupos CLT € RIU ....cooiiiiii s 60
Figura 7 — Comparag¢ao dos fatores de clima organizacional entre os diferentes vinculos..... 60
Figura 8 - Analise dos fatores de satisfacdo no trabalho entre os diferentes vinculos ............ 61

Figura 9-Correlagdo entre scores de clima organizacional e satisfacdo no trabalho............... 64



LISTA DE ABREVIATURAS

CEP: COMITE DE ETICA EM PESQUISA

CLT: CONSOLIDACAO DAS LEIS DO TRABALHO

CO: CLIMA ORGANIZACIONAL

DP: DESENVOLVIMENTO PESSOAL

EBSERH: EMPRESA BRASILEIRA DE SERVICOS HOSPITALARES
ECOOS: ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZACOES DE SAUDE
EST: ESTRATEGIA

GAD: GERENCIA ADMINISTRATIVA

HU: HOSPITAL UNIVERSITARIO

LID: LIDERANCA

MEC: MINISTERIO DA EDUCACAO

RC: RELACAO COM A COMUNIDADE

REE: RELACIONAMENTO E ESPIRITO DE EQUIPE

REM: REMUNERACAO

RJU: REGIME JURiDICO UNICO

SCAFT: SATISFACAO COM AMBIENTE FiSICO DE TRABALHO
SCRH: SATISFACAO COM RELACOES HIERARQUICAS

SIAT: SATISFACAO INTRINSECA AO TRABALHO

SODOBEN: SOCIEDADE DOURADENSE DE BENEFICENCIA
S20/23: QUESTIONARIO DE SATISFACAO NO TRABALHO

ST: SATISFACAO NO TRABALHO

SUS: Si1sTEMA UNICO DE SAUDE

TCLE: TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UFGD: UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS



SUMARIO

1 INTRODUCAO 15
1.1 PROBLEMA DE PESQUISAL... ..ot 17
L2 OBJETIVOS. ...ttt 19
1.2.1 ODBJEHVO ETAL.....uviiiiiiiiiiie ittt st bb e st e e beeennes 19
1.2.2 ObjJetiVOs ESPECTIICOS. ..iuviiuriiiieitieii ittt ne e 19
L3 JUSTIFICATIVA ...ttt 20
1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO ......ooiiiiiiiiiiiiie e 21
2 REFERENCIAL TEORICO ...ttt 22
2.1 CONCEITO DE TRABALHO E SATISFACAO NO TRABALHO..........c.cccooveverrnnnnee, 22
2.1.1 ADOTAAZENS tEOTICAS ....viuveeuriireitieie ettt ettt ettt b s sb e nb e b e e b nbe et e e sbeene e 22
2.1.2 Fatores que influenciam a satisfagao no trabalho..........cccccoeviiiiiiiii i, 26
2.1.3 Modelos de satisfagao no trabalho .............ccccviiiiiiiiiii 27
2.2 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL......ccooviiiiiiiienieee e 30
2.2.1 Historico e evolugdo do conceito de clima organizacional .............cccoooeviiiiicniiiiecnnns 30
2.2.2 Principais dimensdes do clima organizacional...........cccccvciiiiiiiiiiieiiiiee e 31
2.2.3 Modelos teodricos de clima organizacional .............ccocveiiiiiiiiciiiiie 33
2.3 CORRELACAO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO

TRABALHO ...ttt bbb bbbt bbbt 35
2.3.1. Clima organizacional como preditor da satisfacdo no trabalho ...........c.ccccevviiiinnennn 35
2.3.2 Dimensdes do clima organizacional e satisfag@o no trabalho ..........cccccceeviiiiiiiiiiennnnn, 36
2.4 IMPACTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE A SATISFACAO NO

TRABALHO ...ttt bbbt bbb bbb 37
2.4.1 Efeitos de diferentes tipos de clima organizacional na satisfacdo dos colaboradores..... 38
2.5 0 HOSPITAL UNIVERSITARIO E REGIMES DE TRABALHO ..........cccooovverrrnnnne. 39
2.5.1 Histérico do HU-UFGD e sua adesdao a EBSERH ..o, 40
3 METODOLOGIA ...ttt nne e 46
3.1 DELINEAMENTO DE ESTUDO ......coioiiiiiiiiieieiie et 46
3.2 COMITE DE ETICA E PESQUISA ......coviieeiiiseeeeeeseseesesiesssestssessesesssenensnesnes s, 46
3.3 POPULACAO DO ESTUDO .....coouiuiiieiiieceeecececeeeeeesesesesiseseses s sssssansnanes 46
3.4 INSTRUMENTOS E ESTUDO PILOTO......ccccoiiiiiiiiiiiiicseeeeeee s 47

3.5 DISTRIBUICAO DOS FORMULARIOS E COLETA DE DADOS .......ccoeovivereiirnnn. 48



3.6 ANALISE DOS DADOS ....oovuiiiiiieicie ettt 51

4.1. CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA .......covvvirereeeiesiiessesirssesienssenienensenes 53
4.2. FIABILIDADE DOS INSTRUMENTOS .......ccooriiieimiieesiesissesiesessesessessesessesssnessensssessenes 55
4.3. TESTE DE NORMALIDADE ........cocoiiuiiiimieessssssessostesseseesessasssssssessessssensssss s sssssens 57
4.4 ANALISE DESCRITIVA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E DA SATISFACAO NO
02N 2N ) (PR 58
4.5 - ANALISE COMPARATIVA DOS FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL E
SATISFACAO NO TRABALHO ENTRE OS REGIMES CLT E RJU .....cococvvverieesreinennn, 62
4.6 CORRELACOES GERAIS ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO
020N 2N ) [ PO 64
4.7. ENTROPIA DAS QUESTOES .......coiviiitiieiieeseesieestesesestes s tenessesesses s nssnes s ssenensanes 67
5 PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO ......ooiveerieereeeieeieereeeesseves s 71
6 CONSIDERACGOES FINALIS ..ottt 72
REFERENCIAS ...ttt sttt sttt 75
APENDICE A - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E PROFISSIONAL...... 88
APENDICE B —- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO............... 89
ANEXO 1 - ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZACOES DE
SAUDE (ECOOS).....iiuiieeieeieeeeseeesee s sesas s sssassesssses s s s ssssssssesssss s s s sassssansssensans 91
ANEXO 2 - QUESTIONARIO DE SATISFACAO NO TRABALHO (S20/23) .............. 96
ANEXO 3 - PARECER DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA-UFGD.................... 97

ANEXO 4 - PRODUTO TECNICO TECNOLOGICO ......coooeverieeeeeiereeeeee e 104



15

1 INTRODUCAO

A percepg¢do do clima organizacional e a satisfacdo no trabalho sdo variaveis criticas no
contexto da gestao de recursos humanos, especialmente em ambientes complexos como hospitais
publicos (Ribeiro; Veiga, 2022). Conforme Ramos (2012), uma organizagdo conta com suas
proprias caracteristicas e propriedades que sdo exclusivas e essas podem afetar a percepgao de
clima e a conduta dos colaboradores. Dessa forma, o clima organizacional pode ser descrito como
a atmosfera psicoldgica e social que permeia uma instituicao, influenciando diretamente a forma
como os trabalhadores percebem seu espaco de trabalho (Santana; Estender, 2019).

O ambiente hospitalar emprega diversos cargos devido sua ampla gama de contratagdes,
uma vez que, além da atividade-fim de prestacdo de atendimentos na area da satide, também ha
uma rede de suporte administrativo que ampara todos os procedimentos realizados pela
instituicao. Dentre os diversos profissionais alocados em area administrativa de um hospital,
destacam-se administradores, contadores, engenheiros, assistentes administrativos, equipe de
segurang¢a do trabalho, entre outros (Nishio, 2017).

Considerando a relevancia da area administrativa de um hospital para o adequado
funcionamento e qualidade dos servigos prestados, estudar a percepg¢ao dos trabalhadores acerca
do clima organizacional e da satisfagdo no trabalho ¢ fundamental para subsidiar a 4rea de gestao,
visando a adoc¢do de estratégias adequadas a promoc¢do da saude e do bem-estar de seus
colaboradores. Estudos apontam uma correlagdo entre a qualidade do clima organizacional e os
niveis de satisfacao no trabalho entre funcionarios 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 correlagdo positiva entre o clima organizacional e a satisfagao no
trabalho, destacando que fatores como estrutura, autonomia, recompensas e identidade
influenciam o bem-estar laboral dos trabalhadores da saude.

De forma semelhante, outro estudo realizado no Brasil em um hospital universitario
evidenciou que um clima organizacional mais favoravel esta diretamente associado a uma maior
satisfacdo no trabalho, com a lideranga sendo um fator de destaque nesta relacao (Yamassake et
al.,2021).

Neste sentido, a andlise das percepcdes 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
também ¢ apontado como um fator importante no ambito da gestdo de pessoas, podendo ser
considerado um sinalizador dos elementos reguladores de desempenho dentro das institui¢des
(Menezes; Gomes, 2010; Keller de Aguiar, 2020).

Alguns estudos recentes apontam uma forte correlagdo entre a qualidade do clima
organizacional e os niveis de satisfacdo no trabalho, destacando que, em ambientes hospitalares,
essa relagdo ¢ crucial para a eficiéncia e o bem-estar organizacional (Bravo et al., 2018;
Yamassake et al., 2021). A influéncia que o clima organizacional exerce sobre a percep¢do de
satisfacdo no trabalho, corrobora com as justificativas de relevancia para a proposta deste estudo.

Além disso, € suposto que, as questdes de clima organizacional ndo afetem somente a
produtividade individual, mas também a coesao 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 criagdo de estratégias que melhorem a gestdo do hospital como um todo.

Dessa forma, partindo da hipdtese de que ambos os conceitos, clima organizacional e
satisfacdo no trabalho, interferem diretamente na experiéncia vivenciada pelo trabalhador, o
objetivo deste estudo € investigar se o regime de contratacdo exerce influéncia na percepgao
desses fatores no contexto da area administrativa de um hospital publico. A pesquisa busca ainda
identificar como essas variaveis interagem entre si, com o intuito de fornecer subsidios para a
implementa¢do de estratégias gerenciais que promovam um ambiente de trabalho mais favoravel
€ uma maior satisfagdo dos trabalhadores.

Com base no objetivo geral do estudo, formulam-se as seguintes hipdteses:
primeiramente, o regime de contratagdo (CLT e RJU) exerce uma influéncia significativa na
percepcao do clima organizacional e na satisfagdo no trabalho dos trabalhadores administrativos
em hospitais publicos, com a expectativa de que diferentes vinculos empregaticios resultem em
percepcdes distintas sobre esses construtos. Em segundo lugar, assume-se que a percep¢do do
clima organizacional esteja positivamente correlacionada com a satisfagdo no trabalho, ou seja,
colaboradores que percebem um clima organizacional mais favoravel tendem a relatar maior
satisfacao no trabalho (Hwang, 2008; Bravo et al., 2018; Shin 2020).

Almeja-se, assim, apresentar um estudo que ampare a gestdo hospitalar a implementar
melhorias, podendo inclusive, extrapolar o ambiente administrativo, promovendo a saude e o
bem-estar dos seus trabalhadores, refletindo assim, na qualidade do servigo prestado a populagao

usuaria de seus servigos.



17

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A multiplicidade de regimes de contratagcdo possiveis, a exemplo do Regime Juridico
Unico (RJU) e a Consolida¢ido das Leis do Trabalho (CLT), pode influenciar a percepgdo dos
trabalhadores em relagdo ao clima organizacional e satisfagao no trabalho? Essa ¢ a pergunta que
se pretende responder com a presente pesquisa.

A andlise da influéncia do vinculo empregaticio na percepgao do clima organizacional e
na satisfagdo no trabalho ¢ um tema de relevancia crescente, especialmente em contextos como
o de hospitais publicos, onde a diversidade de vinculos pode impactar diretamente a qualidade
do atendimento aos pacientes € o bem-estar dos proprios colaboradores. Este problema de
pesquisa busca investigar como diferentes tipos de vinculos empregaticios afetam a percepgao
dos trabalhadores sobre o clima organizacional e sua satisfagdo no trabalho. A compreensio
dessas dinamicas se torna fundamental para promover um ambiente de trabalho saudavel em
institui¢des que lidam com a satde publica (Bravo et al., 2018; Yamassake et al., 2021).

O clima organizacional ¢ um conceito que abrange as percepgdes coletivas dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho, incluindo aspectos como comunicag¢do, lideranga e
relagdes interpessoais. Estudos indicam que um clima organizacional positivo estd associado a
niveis mais altos de satisfacdo no trabalho, especialmente em ambientes hospitalares (Gonzalez
et al., 2015). A literatura sugere que o tipo de vinculo empregaticio pode também influenciar
significativamente essas percepg¢des, uma vez que vinculos mais estaveis tendem a proporcionar
maior seguranga € comprometimento por parte dos colaboradores (Santos e Lima, 2019).

A gestao pela EBSERH introduziu uma dualidade de regimes de trabalho nos hospitais
universitarios (HUs) combinando trabalhadores regidos pelo Regime Juridico Unico (RJU) e
regidos pela Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT). No HU-UFGD, assim como em outros
HUs, essa coexisténcia de regimes de contratagdo gerou tensdes e desafios, particularmente em
relagdo a gestdo de pessoal e a valorizag¢do dos profissionais de satde.

Os servidores contratados pelo regime estatutario, também conhecido como Regime
Juridico Unico (RJU), tém, além da estabilidade no emprego, uma série de garantias legais
especificas, incluindo progressdes automdticas na carreira e incentivos a qualificagdo
profissional.

Por outro lado, a EBSERH, ao contratar novos funcionarios, optou pelo regime celetista,

que lhe conferiu maior flexibilidade a gestao, mas reduziu a estabilidade dos trabalhadores, que
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passaram a terem a demissao por justa causa como realidade, e ainda sujeitos a negociagdes
coletivas para reajustes salariais e beneficios. Embora o regime ofere¢a maior adaptabilidade a
gestdo, os trabalhadores contratados sob essa modalidade tém menos seguranga e protecao em
comparagao aos servidores estatutarios.

Estudos apontam que, em hospitais universitarios geridos pela EBSERH, como o HU-
UFMA e o Hospital Universitario Cassiano Antonio Morais da UFES, ocorreram registros de
desqualificacdo dos servidores RJU, conflitos de hierarquia e auséncia de politicas de gestao de
pessoas adequadas para os estatutarios. Alves et al. (2018) analisaram o impacto da criagdo da
EBSERH e sua insercao nos hospitais universitarios federais, discutindo os desafios relacionados
a gestao e a reestruturacdo das relagdes de trabalho no setor publico de satde. O estudo avaliou
a eficacia da EBSERH na modernizagao da gestdo dos hospitais universitarios e sugere que ainda
ha incertezas quanto ao impacto da otimizagdo na relagdo entre a prestagdo de servigos
assistenciais e nas mudangas organizacionais e de satisfacdo decorrentes da implementacdo da
nova gestao.

A gestao do HU-UFGD pela EBSERH trouxe melhorias estruturais € maior eficiéncia na
alocagdo de recursos humanos, mas também gerou desafios no campo das relacdes de trabalho.
A coexisténcia de regimes estatutarios e celetistas criou tensoes, e a longo prazo, sera essencial
que a gestdo da EBSERH considere a integracdo dos trabalhadores e o fortalecimento das
condi¢gdes de trabalho, assegurando que a missdao dos hospitais universitarios de prestar um
servico publico de satide de qualidade seja plenamente cumprida.

Nessa mesma linha de raciocinio, de acordo com estudos de Ahmad e Jameel (2018) e
Sinha (2024), a coexisténcia de regimes contratuais distintos em uma mesma organizacao pode
dificultar a construcdo de uma cultura organizacional coesa, além de gerar percepgoes
diferenciadas de direitos e deveres, o que pode impactar o clima organizacional e a satisfacao no
trabalho.

Com base no estudo de Singh e Waldia (2024) essa heterogeneidade nas formas de
contratagdo tende a acentuar divergé€ncias nas relagcdes de trabalho, podendo gerar conflitos
interpessoais, além de desafios adicionais para a gestao, que precisa equilibrar as particularidades
de cada regime para promover uma convivéncia harmoénica e produtiva. De maneira semelhante,
Turnbull et al. (2022) destacam que a presenca de multiplos regimes de contratacdo dentro de
um organograma amplo pode comprometer a coesdo organizacional, uma vez que as politicas de

gestao nem sempre contemplam de forma igualitaria as necessidades de cada vinculo.
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Portanto, a compreensdao de como os diferentes vinculos empregaticios influenciam o
clima organizacional e a satisfacdo no trabalho, pode contribuir significativamente ao fornecer
subsidios teodricos e técnicos para a implementacdo de politicas mais eficazes de gestdo de
pessoas em instituicoes de saude. Além disso, essa analise pode contribuir, de igual maneira, para
a formulacdo de estratégias que promovam um ambiente mais inclusivo e motivador (Duarte,
2017).

Por fim, registra-se que este estudo pretende ndo apenas preencher uma lacuna na
literatura sobre gestdo de pessoas em ambientes hospitalares, mas também oferecer indicacdes
pragmaticas para gestores, vez que, ao identificar as relagdes entre vinculo empregaticio, clima
organizacional e satisfagdo no trabalho, espera-se contribuir para um aprimoramento das praticas

de gestdo.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Investigar se o regime de contratagcdo dos trabalhadores da 4rea administrativa de um
hospital publico exerce influéncia na percep¢do do clima organizacional e na satisfacdo no

trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

. Identificar a percepgao dos trabalhadores sobre o clima organizacional e a

satisfacao no trabalho em relacdo ao seu regime de contratacao;

. Comparar a percepcao de clima organizacional entre trabalhadores CLT e RJU;
. Comparar a satisfacao no trabalho entre trabalhadores CLT e RJU;
. Analisar a correlacao entre os fatores que compdem o clima organizacional e a

satisfagcdo no trabalho;
J Apresentar produto técnico tecnologico, em formato de um relatdrio técnico com

as conclusdes e recomendagdes da pesquisa para a gestao do hospital;
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1.3 JUSTIFICATIVA

No contexto do trabalho em ambiente hospitalar, ¢ comum encontrar estudos sociais ¢
organizacionais que envolvem diretamente as equipes dedicadas ao atendimento a satde dos
pacientes (Yamassake et al., 2021; Peduzzi et al., 2021; Almeida, 2017; Carvalho e Oliveira,
2017). Embora seja notério o mérito dos profissionais voltados ao cuidado assistencial, ¢
igualmente importante destacar a escassez de estudos que abordem aspectos organizacionais
especificos da 4rea administrativa dessas instituicdes (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¢do, incluindo compras, licitagdes, contratacdes de empresas
terceirizadas, gestdo de pessoas, saude e seguranca do trabalho, infraestrutura, hotelaria
hospitalar, gestdo de residuos, entre outros. El Nahas et al. (2018) destacam a importancia da
qualidade do sistema administrativo e sua relacdo com o cuidado prestado aos pacientes em
hospitais. J& Guevara (2022) propds um modelo de gestdo administrativa para melhorar os
servicos hospitalares em um hospital publico no Equador, ressaltando a falta de estudos que
explorem a relacdo entre a gestdo administrativa e a qualidade dos servigos oferecidos.

Diante da complexidade dos processos executados por esses profissionais, € que sao
necessarios ao funcionamento de uma instituicdo 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 proprios
desafios e percepcdes de satisfacdo e clima organizacional sdo poucos explorados, com estudos
mais focados em trabalhadores da 4rea assistencial.

Lee (2016) investigou como o estresse de funcdo afeta os trabalhadores administrativos
em hospitais. No entanto, ressalta que escassas pesquisas analisam a complexidade da atividade,
evidenciando uma lacuna nas investigacdes sobre esses profissionais. Nurmi et al. (2016)
também ressaltaram a falta de pesquisas voltadas para esse grupo especifico. A caréncia de
estudos com esses profissionais também ¢ um fator motivador para a presente pesquisa, vez que
busca preencher uma lacuna nos estudos de satisfagdo e clima organizacional em area
administrativa de hospitais publicos.

Ainda na mesma linha de discussao, Jilke (2016) analisou como diferentes regimes de
trabalho afetam a satisfacdo no emprego, mostrando que alteragdes significativas nos regimes

institucionais podem impactar a satisfacdo no trabalho de maneira substancial. Entretanto,
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embora a correlagao entre satisfacdo no trabalho e clima organizacional seja reconhecida, ainda
sdo modestos os estudos que contemplem especificamente trabalhadores da area administrativa
de hospitais publicos, podendo ser visto como uma lacuna, a qual ¢ destacada por diversos autores
que reforcam a necessidade de mais pesquisas nesse campo (El Nahas et al., 2018; Shin, 2020;
Kumareswaran et al., 2022).

Shin (2020) também analisou a relacdo entre conflitos organizacionais e a satisfacdo no
trabalho de funcionarios administrativos em hospitais. O estudo mostrou que altos niveis de
conflito organizacional estavam associados a uma menor satisfacdo no trabalho, reforcando a
necessidade de abordar os conflitos para melhorar a satisfacao dos funcionarios administrativos.
A gestdo administrativa eficaz ¢ uma pega na relagdo entre clima organizacional e satisfagdo,
porque, de acordo com El Nahas et al. (2019) a eficiéncia da gestdo administrativa é fundamental
tanto para o bom clima organizacional quanto para a satisfagdo dos colaboradores como um todo.

Diante da conjuntura apresentada, o local escolhido para a realizagdao deste estudo ¢ o
Hospital Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-UFGD). Esse hospital
contempla uma equipe de profissionais que desempenham diferentes cargos e funcdes, todos
vinculados a Geréncia Administrativa. Um ponto especifico dessa populagdo ¢ a coexisténcia de
dois regimes distintos de contratacdo: empregados publicos regidos pela Consolidagdo das Leis
do Trabalho (CLT) e servidores publicos federais regidos pelo Regime Juridico Unico (RJU).

Nesse contexto, torna-se relevante investigar se o regime de contratagao dos trabalhadores
da area administrativa de um hospital piblico influencia a percep¢ao do clima organizacional e
a satisfacdo no trabalho. Tal investigagdo possibilitard uma analise aprofundada das relagdes de
trabalho, identificando possiveis conexdes entre vinculo empregaticio, clima organizacional e
satisfacao no trabalho. Assim, espera-se contribuir para a criagdo de um ambiente de trabalho
mais favoravel aos profissionais, fortalecendo as Politicas de Saude do Trabalhador e fornecendo

subsidios para decisdes estratégicas na gestdo organizacional da institui¢do.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertacao estd dividida em seis capitulos. O primeiro capitulo apresenta a
introducao ao tema, abordando a contextualizagdo, a lacuna e o problema de pesquisa, além dos
objetivos geral e especificos e a justificativa para a realizagdo do estudo. No segundo capitulo, ¢
apresentada a fundamentagao tedrica, explorando os temas Clima Organizacional e Satisfagdo no

Trabalho, bem como estudos anteriores relacionados a essas tematicas. O terceiro capitulo
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descreve a metodologia adotada na pesquisa. O quarto capitulo traz a andlise situacional,
incluindo os resultados obtidos e sua discussdo. O quinto capitulo apresenta a conclusdo do
estudo, juntamente com recomendacdes e breve sintese descritiva do Produto Técnico
desenvolvido. No sexto capitulo, sao apresentadas as consideragdes finais. Apds os capitulos,
seguem as referéncias que deram suporte a pesquisa. Finalmente, sdo disponibilizados os
questionarios aplicados e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), e produto

técnico elaborado.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEITO DE TRABALHO E SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho ¢ um conceito amplamente estudado e de grande importancia
tanto para empregadores quanto para pesquisadores de comportamento organizacional (Silva;
Ferreira, 2023). Trata-se de uma constru¢do complexa, que abrange a resposta emocional e
cognitiva dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho. A seguir, sdo exploradas as abordagens

tedricas que formam a base do entendimento sobre a satisfagdo no trabalho.

2.1.1 Abordagens tedricas

Diversos autores cldssicos contribuiram com defini¢des que ajudaram a consolidar a
compreensdo dos fatores que influenciam a satisfacdo dos trabalhadores em seus ambientes
profissionais (Herzberg et al., 1959). Essas definicdes abrangem uma ampla gama de aspectos,
desde a avaliagdo das condigdes materiais e estruturais do trabalho, como remuneragdo, carga
horaria, segurancga e infraestrutura, até as experiéncias subjetivas e emocionais que os individuos
vivenciam em suas atividades diarias (Juariyah; Saktian, 2018). Além disso, estudiosos da area
ressaltam que a satisfagdo no trabalho ¢ influenciada por elementos psicossociais, incluindo o
reconhecimento profissional, as relagdes interpessoais dentro da organizacdo e a percepgdo de
justica no ambiente laboral (Locke, 1976). Dessa forma, a compreensao da satisfagdo no trabalho
envolve ndo apenas fatores objetivos e mensurdveis, mas também elementos subjetivos que

variam de acordo com as percepgdes e expectativas individuais dos trabalhadores,
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O Quadro 1 apresenta as principais defini¢des de satisfacdo no trabalho, conforme os
estudos de autores seminais na area, proporcionando uma visdo abrangente sobre os diferentes

enfoques do tema ao longo do tempo.

Quadro 1 -Defini¢des de satisfacdo no trabalho por diferentes autores

Autor(es) Definicéo de Satisfagéo no Trabalho

Qualquer combinagdo de circunstancias psicologicas,
Hoppock (1935) fisioldgicas e ambientais que levam uma pessoa a afirmar,
com sinceridade, "estou satisfeito com o meu trabalho.

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

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959)

Um estado emocional positivo ou prazeroso resultante da
Locke (1976) avaliagdo do prdprio trabalho ou de experiéncias
relacionadas a ele.

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

Reflete a correspondéncia entre as caracteristicas do
Hackman e Oldham (1976) trabalho e as necessidades psicolégicas dos trabalhadores,
afetando motivagéo e desempenho.

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

Spector (1997)

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 satisfacdo no trabalho pode ser definida como a atitude geral ou sentimentos de um
colaborador em relagdo ao seu trabalho. De acordo com Juariyah e Saktian (2018), a satisfagdo
no trabalho € descrita como um estado emocional positivo que surge quando o individuo se sente
feliz e orgulhoso com seu emprego. Diferentes abordagens teodricas exploram essa satisfacao,
como a teoria das necessidades de Maslow, que sugere que a satisfagdo deriva do atendimento
de necessidades basicas, e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Essa ultima distingue entre os

fatores motivacionais, como realizacdo e reconhecimento, e os fatores higiénicos, como salario
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e condi¢des de trabalho. Em estudos recentes, a aplicagcdo de Herzberg mostrou que os fatores
higiénicos, como as condi¢des de trabalho e a remunerac¢ao, desempenham um papel critico na
satisfacdo, especialmente em setores como a hotelaria e saude, onde esses fatores muitas vezes
tém maior influéncia do que os motivacionais (Juariyah; Saktian, 2018).

De acordo com Platis et al. (2015), a satisfagao no trabalho e o desempenho estdo inter-
relacionados, sendo que a satisfagdo reflete como o trabalho atende aos valores importantes para
os colaboradores. Esse estudo sugere que a satisfacdo no trabalho ¢ diretamente influenciada por
fatores como o ambiente de trabalho e as condi¢des de supervisdo. Outros autores, Jalalkamali et
al. (2016), complementam essa defini¢do ao afirmar que a satisfagdo no trabalho esta diretamente
ligada a correspondéncia entre os valores do trabalho e as recompensas percebidas pelos
trabalhadores. Ou seja, quanto mais o trabalho atende as expectativas ¢ necessidades dos
colaboradores, maior sera o nivel de satisfacao.

De acordo com a Teoria da Avaliacdo Cognitiva, desenvolvida por Locke, a satisfacdo no
trabalho ¢ fungdo da avaliacdo cognitiva que os trabalhadores fazem do quanto o trabalho atende
as suas expectativas e valores pessoais. Esta teoria sugere que a satisfacao no trabalho ¢ subjetiva
e depende da percepgao individual dos colaboradores sobre seus papéis e condi¢des de trabalho.
Estudos como o de Walczak (2018), corroboram com essa teoria ao destacar que a satisfacao das
necessidades psicologicas basicas no trabalho estd mediada pelas autoavaliagdes centrais dos
individuos, o que influencia diretamente a satisfacdo no trabalho. Da mesma forma, Jalalkamali
et al. (2016) demonstraram que os valores de trabalho cognitivos e a satisfagdo comunicacional
estdo relacionados a satisfacdo e desempenho no trabalho, reforcando a ideia de que a avaliacao
subjetiva do ambiente de trabalho afeta diretamente os niveis de satisfacao.

A Teoria dos Valores e Recompensas no Trabalho, desenvolvida por Kalleberg, continua
relevante, sendo que a satisfacdo 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 intrinsecas, como autonomia e significado
no trabalho, e extrinsecas, como seguranga no emprego € compensagao financeira. A pesquisa
reforga a importancia de a satisfagdo no trabalho estar atrelada tanto a recompensas intrinsecas,
como autorrealizagdo, quanto extrinsecas, como beneficios financeiros. Além disso, Maan et al.
(2020) destacam que a autonomia no trabalho e um ambiente inovador aumentam
significativamente a satisfacao intrinseca dos colaboradores, mostrando que o controle sobre suas

funcdes ¢ um componente essencial para maximizar a satisfagdo no trabalho.
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A Teoria das Necessidades e Satisfacdo sugere que a satisfacdo no trabalho resulta da
capacidade do trabalho de satisfazer as necessidades psicoldgicas e sociais dos colaboradores. A
conhecida Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, amplamente validada ao longo dos anos,
distingue entre fatores motivacionais, como realiza¢ao e reconhecimento, que geram satisfacao,
e fatores higi€nicos, como saldrio e condi¢des de trabalho, que evitam a insatisfacdo (Yousaf,
2019). Pesquisas atuais, como o de Alrawahi et al. (2020), confirmam que a auséncia de fatores
higiénicos esta diretamente ligada a insatisfacdo no trabalho, enquanto a presenca de fatores
motivacionais contribui para uma maior satisfacao. Esses estudos sdo corroborados por Yousaf
(2019), que destaca a relevancia da remuneracao, reconhecimento e relacionamento com colegas
como principais elementos de satisfagdo no ambiente de trabalho.

A Teoria dos Eventos Afetivos, proposta por Weiss ¢ Cropanzano (1996), sugere que a
satisfacao no trabalho ¢ influenciada pelos eventos afetivos que ocorrem no ambiente de trabalho.
Esses eventos desencadeiam reagdes emocionais que moldam o comportamento dos
colaboradores. De acordo com o estudo de Hashemi ez al. (2016), eventos afetivos no ambiente
de trabalho, como interacdes entre familia e trabalho, podem gerar efeitos emocionais que
impactam diretamente a satisfagdo e o comportamento organizacional dos trabalhadores. O
estudo de Ghasemy et al. (2021) demonstraram que fatores como a carga de trabalho e o
envolvimento tém um impacto significativo na satisfacdo e no desempenho por meio de estados
afetivos positivos.

Modelos contemporaneos sobre a satisfagdo no trabalho destacam a importancia do
engajamento, o qual ¢ definido como o nivel de envolvimento e entusiasmo que os colaboradores
tétm em relagdo as suas atividades laborais. Colaboradores altamente engajados tendem a
experimentar maiores niveis de satisfacdo, pois o engajamento esta diretamente relacionado a
motivacao e ao bem-estar no trabalho (Vorina et al., 2017; Riyanto ef al., 2021). Ainda de acordo
com Vorina et al. (2017), existe uma relagdo positivamente significativa entre engajamento e
satisfacdo no trabalho, em que colaboradores mais entusiasmados, consequentemente alcancam
melhores resultados para a organiza¢do. Riyanto et al. (2021) também demonstram que o
engajamento, mediado pela motivagdo e satisfagdo no trabalho, tem um impacto positivo no

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

A satisfagdo no trabalho ¢ um conceito multifacetado que abrange uma ampla gama de
fatores relacionados tanto ao ambiente de trabalho quanto as caracteristicas pessoais dos
funcionarios (Juariyah e Saktian, 2018). Identificar e entender esses fatores ¢ importante para
melhorar o bem-estar dos colaboradores e, consequentemente, o desempenho organizacional. A
seguir, sdo descritos os principais fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho, segunda a
base tedrica pesquisada.

A compensacao financeira, incluindo salarios e beneficios, desempenha um papel central
na satisfacdo dos funciondrios (Pandy; Asthana, 2017). Os autores indicam que a percepcao de
justica e adequagdo na compensacao esta diretamente relacionada com a satisfagao no trabalho.
A remunera¢do adequada ndo s6 atende as necessidades financeiras dos colaboradores, como
também ¢ vista como um reconhecimento de seu valor para a organizagdo. Além disso, beneficios
adicionais, como bonus e seguros, tém um impacto positivo na percep¢do de valorizagdo e
seguranca dos funciondrios.

As condigdes fisicas do ambiente de trabalho, incluindo fatores como temperatura,
seguranga e equipamentos adequados, tém grande influéncia sobre a satisfacdo dos funcionarios.
Ambientes de trabalho saudaveis e seguros contribuem significativamente para o bem-estar dos
colaboradores. Além disso, condi¢des de trabalho inadequadas podem aumentar o estresse,
reduzir a motivacao e impactar negativamente a produtividade (Sypniewska, 2014). Outro fator
importante que influencia a satisfacdo no trabalho € a possibilidade de crescimento pessoal e
profissional. Colaboradores que tém oportunidades de promogao, capacitaciao e desenvolvimento
de novas habilidades tendem a ser mais satisfeitos com seus empregos. Isso ocorre porque essas
oportunidades estdo associadas ao progresso na carreira € a autorrealizacao, elementos que sao
altamente valorizados no ambiente de trabalho (Lee et al., 2017).

A qualidade das relagdes entre colegas, subordinados e lideres também exerce um impacto
direto na satisfacdo no trabalho. Ambientes de trabalho que promovam o respeito mutuo, a
comunicagdo aberta e o apoio entre os membros da equipe tendem a aumentar a satisfacao dos
funcionarios. Relagdes interpessoais positivas proporcionam um ambiente laboral mais
harmonioso, o que pode reduzir o estresse e elevar a motivacao dos colaboradores (Roelen et al.,

2008).
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A autonomia no trabalho refere-se a capacidade dos colaboradores de tomar decisoes
sobre suas tarefas e controlar como as executam. Um alto nivel de autonomia est4 associado a
niveis elevados de satisfacdo, pois os funcionarios se sentem mais empoderados e responsaveis
pelos resultados. Estudos como o de Barken ef al. (2018) demonstram que a liberdade de decidir
como realizar o trabalho aumenta a satisfacao no trabalho e a capacidade dos colaboradores de
prestar um servigo de qualidade. Além disso, essa autonomia ¢ um fator crucial para a retencdo
de funcionarios, especialmente em setores de alta demanda e complexidade. Da mesma forma,
Zaniboni et al. (2016) encontraram uma relacdo positiva entre a autonomia de decisdo e a
satisfacao no trabalho, principalmente entre trabalhadores mais velhos, que apresentaram maior
bem-estar quando tinham mais controle sobre suas fungdes.

A quantidade e a natureza da carga de trabalho também afetam diretamente a satisfacao.
Um equilibrio entre carga de trabalho e capacidade de execucdo gera niveis mais altos de
satisfacdo, enquanto sobrecargas constantes podem resultar em burnout e insatisfagao (Vieira et
al., 2014). Além disso, o estresse relacionado ao trabalho, seja causado pela pressdo por
resultados ou por prazos apertados, pode reduzir a motivacao e levar a uma deterioragao da saude
mental dos colaboradores (Aydemir-Dev; Bayram, 2018). E por fim, politicas organizacionais
claras e justas, que oferegcam oportunidades equitativas para todos os funciondrios, sio um
componente essencial para garantir a satisfacdo no trabalho. Gormley (2003), afirma que
organizagdes que promovem uma cultura de apoio, transparéncia e reconhecimento tendem a ter
colaboradores mais satisfeitos e engajados.

Diversos fatores influenciam a satisfacdo dos funcionérios, desde aspectos tangiveis,
como a remuneragdo e as condi¢des de trabalho, até fatores mais subjetivos, como as relagdes
interpessoais € a autonomia. Ao compreender e gerenciar esses fatores de forma eficaz, as
organizacdes tendem a aumentar a satisfagao dos funcionarios, o que, por sua vez, pode melhorar

o desempenho e a retengdo de talentos.

2.1.3 Modelos de satisfacdo no trabalho

A satisfagdo no trabalho tem sido amplamente estudada por meio de diferentes modelos
tedricos 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 percepgoes dos funcionarios em relacdo ao seu trabalho afetam suas atitudes e
comportamentos. A seguir, sdo descritos os principais modelos de satisfagdo no trabalho.

O Modelo de Facetas propde que a satisfagdo geral no trabalho ¢ composta pela soma da
satisfacao em diferentes aspectos ou facetas do trabalho, como salario, supervisdo, promogdes,
condig¢des de trabalho, entre outros. Cada faceta pode ter um impacto variavel sobre a satisfagao
geral. Estudos recentes, como o de Putra e Asnur (2020), identificaram que facetas como
remuneragao, supervisao e promogdes tém um papel significativo na satisfacdo dos funcionarios.
Além disso, Valaei e Rezaei (2016) analisaram a relagdo entre nove facetas da satisfacdo no
trabalho, incluindo supervisdo, remuneragao € comunicacdo, € encontraram que essas facetas
impactam positivamente no compromisso organizacional e na satisfacao geral dos trabalhadores.
Esses estudos corroboram a ideia de que a satisfacdo no trabalho ndo ¢ unidimensional, mas
composta por diversas facetas que, quando combinadas, formam a satisfagdo global.

O Modelo de Satisfacdo-Desempenho sugere uma relacdo direta entre a satisfacdo no
trabalho e o desempenho dos funcionarios, sendo amplamente estudado no campo da psicologia
organizacional e da gestdo de pessoas. Esse modelo propde que funcionarios mais satisfeitos
tendem a ser mais produtivos, apresentar maior engajamento com suas atividades e demonstrar
um compromisso mais elevado com a organizagdo, resultando em menores indices de
rotatividade e absenteismo. Além disso, colaboradores satisfeitos tendem a desenvolver um
vinculo emocional positivo com seu trabalho, o que pode influenciar diretamente sua
criatividade, proatividade e capacidade de resolver problemas de forma eficaz.

Uma meta-analise de Mackay et al. (2016) confirmou que existe uma correlagdo
significativa entre a satisfagdo no trabalho e o desempenho, indicando que o aumento da
satisfacao resulta em maior efetividade no desempenho individual e, consequentemente, em
beneficios para a organizacdo como um todo. Da mesma forma, o estudo de Gutiérrez Vargas et
al. (2020) mostra que a relagdo entre bem-estar — que inclui a satisfagdo no trabalho — e o
desempenho ¢ complexa, mas significativa, destacando que trabalhadores satisfeitos com seu
ambiente profissional tendem a apresentar maior comprometimento organizacional, mais
resiliéncia diante de desafios e uma atitude colaborativa mais acentuada.

O Modelo de Compensagdo, Segmentagdo e Spillover explora a relagdo entre satisfagdo
no trabalho e satisfacdo na vida pessoal. Ele propde trés teorias principais: compensagao,
segmentacao e spillover. A primeira sugere que os individuos compensam a insatisfacdo no

trabalho com atividades mais satisfatorias na vida pessoal. A segunda propde que os dominios
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de trabalho e vida pessoal sdo independentes e ndo se influenciam mutuamente. E por fim, a
teoria do spillover sugere que as experiéncias no trabalho "transbordam" para a vida pessoal e
vice-versa. Os autores Schnettler ef al. (2020), apoiam parcialmente a referida teoria, mostrando
uma correlagdo positiva entre a satisfagao no trabalho e a satisfagdo com a vida, principalmente
em dominios relacionados a familia e alimentacao. Além disso, Sirgy e Lee (2016) destacam que
as estratégias de balanceamento entre trabalho e vida pessoal, como o gerenciamento de conflitos
e o enriquecimento de papéis, afetam positivamente a satisfagdo geral com a vida.

O Modelo de Satisfagdo baseado em Valores afirma que a satisfacdo no trabalho surge
da correspondéncia entre os valores do trabalhador e as recompensas oferecidas pelo emprego.
Kalleberg propos que a satisfacdo 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 intrinsecos
quanto extrinsecos, impactam diretamente na satisfacdo no trabalho, sendo que a satisfacao das
necessidades psicologicas basicas atua como mediadora dessa relagdo. Mncwango et al. (2023)
também descobriram que, na Africa do Sul, a qualidade do emprego e a satisfagio resultam da
interacdo entre as expectativas dos trabalhadores e as recompensas recebidas, com maior foco
nas recompensas extrinsecas em mercados de trabalho mais desafiadores.

O Modelo dos Determinantes da Satisfagao no Trabalho, baseado no modelo de Price-
Mueller e revisado por Agho et al. (1993), sugere que a satisfagdo no trabalho ¢ influenciada por
variaveis ambientais, caracteristicas do trabalho e caracteristicas de personalidade. A pesquisa de
Arekar et al. (2016) examinou a relagao entre fatores individuais e estruturais e sua influéncia na
satisfacdo no trabalho, encontrando que a justi¢a distributiva, autonomia e oportunidades de
promogao tém impacto positivo na satisfacdo. Além disso, fatores como o estresse no trabalho e
a rotinizacdo mostraram um efeito negativo sobre a satisfacdo. O estudo utilizou técnicas de
modelagem de equagdes estruturais para confirmar esses achados, explicando uma significativa
parte da variancia na satisfagdo dos funciondrios.

Esses resultados reforcam a importancia de identificar os determinantes ambientais e
individuais que impactam a satisfagdo no trabalho, proporcionando um direcionamento para a
implementa¢do de politicas organizacionais eficazes. Os diferentes modelos de satisfagdo no
trabalho fornecem diversas abordagens para compreender esse fendomeno complexo. Cada um
oferece insights sobre diferentes fatores que influenciam a satisfagdo, desde caracteristicas do

trabalho até valores individuais e interagdes entre trabalho e vida pessoal.
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2.2 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O conceito de clima organizacional diz respeito as percepgdes compartilhadas pelos
membros de uma organizagdo sobre os aspectos internos que caracterizam o ambiente de trabalho
(Keller; Aguiar, 2020). Essas percepg¢des moldam o comportamento dos colaboradores e podem
afetar o desempenho e a eficacia 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 necessario inferir suas correlagdes no ambiente de interesse,

dado seu carater multifacetado (Gonzalez et al., 2015).

2.2.1 Histérico e evolucgdo do conceito de clima organizacional

O conceito de clima organizacional teve sua origem nas ciéncias sociais €
organizacionais entre as décadas de 1930 e 1940, quando os primeiros estudos passaram a
investigar o ambiente psicoldgico no local de trabalho (Santos, 2021). Kurt Lewin, reconhecido
como um dos precursores dessa drea, introduziu a nocdo de “campo psicolégico”, que
posteriormente foi consolidada no conceito de clima organizacional (Acevedo, 2024).

Sob a perspectiva de Lewin, o clima organizacional est4 intrinsecamente relacionado a
sua Teoria de Campo, que concebe o comportamento humano como um reflexo da interagao entre
o individuo e o meio em que estd inserido. O autor afirma ainda que o conceito representa a
dindmica das forcas psicoldgicas e sociais atuantes no ambiente de trabalho, exercendo influéncia
direta sobre as atitudes e comportamentos dos colaboradores.

Nesse sentido, o clima organizacional pode ser entendido como um fendmeno dindmico
e mutdvel, influenciado por fatores como estrutura organizacional, liderangca e relagcdes
interpessoais (Lewin, 1951). Essa abordagem destaca que o ambiente organizacional ndo ¢
estatico, mas sim um sistema de forgas em constante transformacao, sendo possivel modifica-lo
por meio de intervengdes estratégicas que visem a melhoria da motivacao e do desempenho dos
individuos (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 percepcao dos funciondrios sobre as politicas,
praticas e processos da organizacao, influenciando diretamente o comportamento dos

colaboradores.
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O conceito de clima organizacional evoluiu ao longo do tempo, refletindo o
desenvolvimento das areas de psicologia organizacional e comportamento organizacional. No
inicio, havia uma énfase na medi¢do do clima por meio das percepcdes subjetivas dos
trabalhadores, o que gerou debates sobre a precisao e validade das métricas utilizadas (Schneider
et al.,2009).

O interesse no conceito diminuiu durante as décadas de 1980 e 1990 devido a questdes
metodoldgicas e conceituais, como a dificuldade de separar o clima organizacional de construtos
relacionados, tais como a satisfacdo 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 métodos de pesquisa mais robustos. Estudos comegaram a focar
em "climas especificos", como clima de seguranca e clima de servigo, buscando compreender
como diferentes dimensdes do clima afetam resultados organizacionais especificos (Ehrhart;
Kuenzi, 2015).

O clima pode ser entendido como as percepcdes e significados atribuidos pelos
colaboradores as suas experiéncias no trabalho, enquanto a cultura se refere aos valores e crengas
mais profundamente enraizados, que guiam a vida organizacional (James et al., 2008).

Em resumo, o conceito de clima organizacional evoluiu de uma simples agregacdo de
percepcoes 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 compreensao da eficacia organizacional e da satisfacao
dos funcionarios. A evolu¢do do conceito de clima organizacional reflete o progresso nas
pesquisas em psicologia organizacional, sendo agora um componente fundamental para entender

a dinamica e o desempenho das organizagdes (Junior; Freitas, 2020).

2.2.2 Principais dimensdes do clima organizacional

O conceito de clima organizacional envolve a percep¢ao coletiva dos colaboradores
sobre o ambiente de trabalho. Essas percepgdes afetam o comportamento, atitudes e desempenho
dos funcionarios (Santos, 2021). Vérias pesquisas indicam que o clima organizacional pode ser
decomposto em diferentes dimensdes, cada uma refletindo aspectos especificos do ambiente de
trabalho. A seguir, sdo apresentadas as principais dimensdes do clima organizacional, conforme

descricao da literatura.
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O suporte organizacional refere-se a percep¢ao dos funcionarios sobre o grau de apoio
que recebem da organizacdo, especialmente de seus superiores e da administragdo (Einsenberger
et al., 1986). Esse suporte inclui a disponibilizacdo de recursos, feedback e apoio emocional.
Quando os colaboradores percebem que a organizacao valoriza suas contribui¢des e se preocupa
com seu bem-estar, isso melhora seu compromisso e satisfagdo com o trabalho. Estudos como o
de Kurtessis et al. (2017) mostram que o suporte organizacional percebido esta positivamente
relacionado a satisfagdo no trabalho, ao desempenho dos colaboradores e ao compromisso
organizacional. Além 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 funcionarios.

A autonomia trata da liberdade que os funciondrios tém para tomar decisdes dentro de
suas areas de responsabilidade. Um clima organizacional que valoriza a autonomia estimula a
inovagdo e a criatividade. A flexibilidade também se refere a capacidade de adaptacdo da
organizagdo as mudancas € a maneira como os funciondrios podem ajustar seus horarios ou
métodos de trabalho (Englehardt; Simmons, 2002).

O reconhecimento e a recompensa sdo componentes essenciais para a satisfacdo dos
funciondrios. Um ambiente organizacional positivo oferece feedback construtivo e recompensas
tangiveis ou intangiveis que reconhecem os esfor¢os e o sucesso dos colaboradores. Isso reforca
comportamentos desejaveis e motiva os funcionarios a continuar se esforcando. Estudos como o
de Chiang e Birtch (2011) e Nascimento et al., (2019) confirmam que recompensas e
reconhecimento tém um impacto significativo na motivagao e na satisfacdo no trabalho, sendo
fundamentais para aumentar a eficiéncia organizacional. Da mesma forma, Arun (2015)
demonstrou que tanto recompensas financeiras quanto nao financeiras estao diretamente ligadas
ao aumento da satisfacdo e do desempenho dos colaboradores.

A seguranga psicoldgica refere-se ao sentimento dos funciondrios de que podem
expressar suas opinides, ideias e preocupacdes sem medo de represdlias ou julgamentos
(Edmondson; 2004). Os autores Andersson et al. (2020) demonstram que um clima de seguranga
psicologica esta positivamente associado ao desempenho e a inova¢ao nas organizagdes,
incentivando os colaboradores a assumirem riscos e a se engajar de forma colaborativa. Ja a
inovagdo ¢ uma dimensdo importante do clima organizacional, refletindo o grau de apoio a
experimentacao e novas ideias. De acordo com Xu e Suntrayuth (2022), um clima organizacional

que valoriza a inovacao também aumenta a seguranga psicoldgica e o compartilhamento de
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conhecimento, promovendo comportamentos inovadores. Por fim, a integracdo e coesao no
ambiente de trabalho, como destaca Bergman e Payne (2018), facilitam a colaboracdo e reduzem
conflitos, criando um ambiente de trabalho mais harmonioso e eficaz, especialmente em areas de
seguranca organizacional.

A orientagdo para metas refere-se ao grau em que uma organizacao ¢ focada em alcangar
objetivos claros e bem definidos. Um clima organizacional orientado para metas ajuda a manter
os funcionarios motivados e direcionados, ja que eles entendem o proposito de seu trabalho e
como ele contribui para o sucesso organizacional. Segundo Dickhduser et al. (2020), a estrutura
de metas dentro de uma organizacdo, combinada com uma lideranga que apoia a autonomia e
fornece feedback positivo, esta associada a uma maior orientagcao de metas de aprendizagem entre
os colaboradores. Além disso, a cultura de colaboracdo dentro da organizagdo pode reduzir
orientagdes de metas baseadas em desempenho que muitas vezes estdo associadas a evitamento
e estresse. A pesquisa de Liu et al. (2019) também destaca que a orientacdo para metas € o
empoderamento das equipes estdo diretamente relacionados a criatividade e ao desempenho
inovador dos funcionarios.

As dimensdes do clima organizacional abordam aspectos essenciais do ambiente de
trabalho, como suporte, estrutura, autonomia, reconhecimento, inovagao, seguranca psicologica,
coesao e orientagdo para metas. Juntas, essas dimensdes determinam a qualidade do ambiente de

trabalho e impactam diretamente a produtividade, satisfacdo e retencao dos colaboradores.

2.2.3 Modelos teoricos de clima organizacional

Os modelos teodricos de clima organizacional tém como objetivo mapear e explicar a
influéncia desse conceito no comportamento organizacional (Menezes e Gomes, 2010). O estudo
do clima organizacional ao longo do tempo gerou diversos modelos tedricos que buscam explicar
como esse construto se forma e influencia o comportamento dentro das organizagdes. Na
sequéncia, sdo apresentados os principais modelos tedricos que moldam a compreensao atual do
clima organizacional.

O modelo multinivel de clima organizacional sugere que o clima pode ser analisado em
diferentes niveis da organizagdo, como o nivel geral da organizagdo e o nivel das unidades ou
equipes (Zohar; Luria, 2005). Os mesmos autores, afirmam ainda que, no nivel organizacional,

o clima reflete as normas e valores amplos, enquanto no nivel das equipes ou subunidades, ele ¢
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influenciado pelas praticas locais, como a discri¢do dos supervisores na implementacao de
politicas. Esse modelo permite entender como o clima organizacional global pode afetar o
comportamento, mediado pelo clima no nivel das equipes.

De acordo com Martin ¢ Uddin (2005), o modelo de clima psicologico e clima
organizacional estabelece uma distingdo importante entre o clima psicoldgico, que se refere as
percepcdes individuais dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho, € o clima organizacional,
que resulta da agregacdo dessas percepgdes em nivel coletivo. Além disso, a abordagem sugere
que o clima psicologico pode funcionar como um recurso de enfrentamento durante periodos de
mudangas organizacionais. Um clima positivo, nesse contexto, facilita a adaptacdo dos
funcionarios as mudangas, impactando positivamente sua satisfacdo no trabalho, bem-estar
psicoldgico e comprometimento com a organizagao.

Adiante nas teorias, destaca-se um modelo teérico conhecido como Modelo Relacional
de Clima Organizacional e Seguranga no Trabalho, o qual afirma que, o clima organizacional
influencia diretamente a percepcdo de seguranca no ambiente de trabalho(Cardenas Bohorquez
et al., 2020). Os autores conceituam que as dimensoes do clima relacionadas a seguranga incluem
recompensas, comunicacao, participagdo e recursos disponiveis para melhorar as praticas de
seguranca. Este modelo enfatiza a necessidade de uma integragdo entre as praticas de gestdo de
seguranca e o clima organizacional para promover ambientes mais seguros.

Ja o Modelo Configural de Clima Organizacional propde que o clima organizacional pode
ser compreendido por meio de diferentes configuragdes que combinam multiplas dimensdes do
clima. Trés caracteristicas principais definem as configuragdes do clima: elevagdo (média das
dimensdes do clima), variabilidade (grau de variagdo entre dimensdes) e formato (padrao das
dimensodes). Essas configuracdes podem prever atitudes coletivas, satisfagdo dos clientes e
desempenho financeiro. Esse modelo destaca a importancia de se considerar o clima como uma
entidade configuracional, ao invés de se focar em dimensdes individuais isoladas (Schulte et al.,
2009).

O Modelo Integrado de Clima Organizacional e Cultura propde uma integragao entre os
conceitos de clima organizacional e cultura organizacional. O clima reflete as percepcdes dos
colaboradores sobre suas experiéncias diarias no ambiente de trabalho, enquanto a cultura esta
mais profundamente enraizada nos valores e pressupostos que guiam a vida organizacional. O
modelo sugere que, embora relacionados, clima e cultura funcionam em diferentes niveis: o clima

¢ mais perceptivel e passivel de mudancas no curto prazo, enquanto a cultura ¢ mais resistente e
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muda ao longo do tempo. A relacao entre lideranca e clima também ¢ destacada como um fator
chave nesse modelo (Schneider et al., 2009).

Os modelos tedricos de clima organizacional oferecem diferentes lentes para entender
como as percepgoes do ambiente de trabalho influenciam o comportamento e o desempenho dos
funcionarios. Desde abordagens multiniveis até modelos que integram cultura e clima, essas
teorias fornecem um quadro valioso para gerentes e pesquisadores na promog¢ao de ambientes de

trabalho mais eficazes e seguros.

2.3 CORRELACAO ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO
TRABALHO

2.3.1. Clima organizacional como preditor da satisfa¢do no trabalho

A relacdo entre o clima organizacional e a satisfacio no trabalho ¢ amplamente
reconhecida como um fator critico para o sucesso organizacional (Aparecida; Martins, 2024). O
clima organizacional refere-se a percepg¢ao coletiva dos membros de uma organizagdo sobre o
ambiente em que trabalham, enquanto a satisfacdo no trabalho representa as atitudes e
sentimentos dos colaboradores em relagdo as suas funcdes (Putti; Kheun, 1986; Moulicharam;
Amuthan, 2023).

Estudos empiricos tém demonstrado que o clima organizacional exerce uma influéncia
direta sobre a satisfagdo dos funcionarios. Uma pesquisa realizada em uma organizagao publica
na India revelou uma correlagio significativa entre essas variaveis, destacando que fatores como
relacdes no ambiente de trabalho e condigdes laborais sdo cruciais para a satisfacdo dos
colaboradores (Rao, 2017). De forma semelhante, um estudo conduzido no setor publico do
Quénia identificou que aspectos como identidade, gestdo de conflitos e recompensas
desempenham um papel significativo na satisfagdo dos funcionarios, evidenciando a importancia
de um ambiente de trabalho positivo para o bem-estar dos colaboradores (Gaunya, 2016).

Além de influenciar a satisfagdo no trabalho, o clima organizacional também afeta a
retencao de talentos, pois esta intimamente ligado ao compromisso organizacional e a inten¢ao
de permanéncia dos funcionarios. Uma pesquisa conduzida por Jyoti (2013) demonstrou que um
clima de trabalho positivo contribui para a satisfacdo no trabalho, o que, por sua vez, reduz a

intencdo de rotatividade dos trabalhadores. Os resultados indicaram que um ambiente
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organizacional favoravel pode fortalecer o compromisso dos funciondrios com a organizagao e
minimizar a intengao de saida.

Outro fator relevante na relagdo entre clima organizacional e satisfacdo no trabalho ¢ a
personalidade dos funcionarios. Ahmad e Jameel (2018) investigaram esse aspecto e descobriram
que os tragos de personalidade podem influenciar a percep¢do do clima organizacional e,
consequentemente, a satisfagdo no trabalho. Caracteristicas individuais, como extroversdo e
neuroticismo, foram determinantes na forma como os trabalhadores interpretam o ambiente
organizacional, sugerindo que praticas de gestdo e politicas organizacionais podem ter impactos
diferenciados dependendo do perfil psicologico dos colaboradores.

A relacdo entre clima organizacional, satisfacdo e desempenho também foi explorada
em outras pesquisas. Um estudo realizado por Khadivi et al. (2020) em hospitais de ensino no
Ird revelou uma correlacdo significativa entre essas varidveis, apontando que fatores como
encorajamento organizacional e apoio da hierarquia foram determinantes para a satisfacdo e o
desempenho dos funcionarios. Além disso, Garcia-Buades et al. (2020) demonstraram que o
clima organizacional de inovacao em equipes de servigo fortalece a conexao entre o engajamento
das equipes e o desempenho. Esses achados sugerem que diferentes setores dentro de uma
organizagdo podem apresentar climas distintos, impactando diretamente a satisfagao dos gestores

e o rendimento das equipes.

2.3.2 Dimens0es do clima organizacional e satisfacdo no trabalho

Estudos adicionais sugerem que diferentes dimensdes do clima organizacional podem
ter impactos variados na satisfacdo dos funciondrios (Oliveira; Silva, 2024). Um estudo realizado
em um hospital piblico no Peru revelou que dimensoes do clima organizacional, como estrutura,
autonomia e recompensas, influenciam diretamente o bem-estar e a satisfacdo no trabalho dos
colaboradores, demonstrando a importincia de um ambiente bem-organizado e de apoio para
melhorar a satisfagcdo dos funciondrios Bravo et al., 2018). Além disso, uma pesquisa de
Karanika-Murray et al. (2017) mostrou que a combinagdo de alta autonomia e apoio gerencial
no ambiente de trabalho impacta positivamente a satisfacao dos colaboradores, refor¢ando a ideia
de que cada dimensao do clima organizacional exerce uma influéncia distinta sobre a satisfagao.

Evidéncias empiricas indicam que o clima organizacional esta fortemente relacionado a

satisfacdo no trabalho. Um ambiente de trabalho positivo, caracterizado por politicas justas,
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suporte gerencial e oportunidades de crescimento, contribui para o bem-estar dos funcionarios e
melhora o desempenho organizacional (Lizote et al. 2017). O estudo de Khadivi et al. (2020)
encontrou uma relagao significativa entre o clima organizacional e o desempenho de enfermeiros,
destacando que um clima de apoio e justi¢a organizacional tem um impacto positivo sobre a
satisfacao e o desempenho dos colaboradores.

Na mesma linha de pesquisa, Ahmad e Jameel (2018) indicaram que seguranga no
trabalho, recompensas financeiras € empoderamento t€m um impacto significativo na satisfacao
no trabalho, sugerindo que gestores devem considerar tanto fatores organizacionais quanto as

necessidades individuais dos trabalhadores ao promover um ambiente de trabalho saudavel.

2.4 IMPACTOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE A SATISFACAO NO
TRABALHO

O clima organizacional ¢ um dos fatores mais criticos que afetam a satisfagdo dos
funcionarios em seu ambiente de trabalho, referindo-se diretamente as suas percepcoes coletivas
e influenciando suas atitudes, comportamentos e desempenho (Yamassake ef al., 2021).

Os autores Safitra ef al. (2021) destacaram que o clima organizacional tem um impacto
direto na satisfacdo dos funcionérios publicos, e que essa satisfagdo, por sua vez, melhora o
desempenho organizacional, refor¢cando a importancia de um ambiente de trabalho positivo para
a satisfagdo e produtividade.

Um clima organizacional positivo tem o poder de reduzir as taxas de rotatividade,
melhorar o comprometimento e aumentar a retengao 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 satisfacdo dos funciondrios e reduz a inteng¢do de
saida. Além disso, os funcionarios que experimentam altos niveis de satisfagdo no trabalho,
devido a um bom clima organizacional, tém maior probabilidade de permanecer comprometidos
com a organizagdo a longo prazo.

Um estudo conduzido por Balamurugan e Santhiya (2020) investigou o impacto dos
componentes do clima organizacional sobre a satisfacdo dos funcionarios. Eles descobriram que
a clareza na estrutura organizacional, boa coordenacao e sistemas de comunicagdo eficazes sao
elementos cruciais para aumentar a satisfacdo no trabalho. Quando esses componentes sdo bem
estabelecidos, os funciondrios tendem a se sentir mais valorizados e motivados, o que resulta em

uma maior satisfacdo e um ambiente de trabalho mais positivo.
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O estilo de lideranca dentro de uma organizacdo também desempenha um papel
significativo no estabelecimento de um clima organizacional positivo e na satisfagdo dos
funciondrios (Sousa; Souza, 2021). Fu e Deshpande (2014) demonstraram que um clima de
cuidado, associado a praticas de lideranca que se concentram no bem-estar dos funcionarios,
aumentam a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional. Acrescentam ainda que
a lideranga eficaz pode mediar os efeitos do clima organizacional, criando um ambiente de

trabalho mais satisfatorio e produtivo.

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

Diferentes tipos de clima, como o clima ético, inovador ou burocratico, produzem efeitos
distintos na satisfacdo dos colaboradores (Victor; Cullen; 1988); (Ekvall, 1996); (Patterson et al.
2004). Por exemplo, um clima de apoio ético tem mostrado aumentar a satisfagdo em institui¢des
de satde, enquanto climas mais autoritarios ou burocraticos tendem a reduzir a motivagao e o

bem-estar dos funcionarios (Garcia et al., 2014).

O clima organizacional pode se manifestar de diferentes maneiras dentro de uma
organizagdo, e cada tipo de clima pode influenciar a satisfacdo dos colaboradores de formas
distintas. Diversos modelos identificam variagdes no clima organizacional, como clima de
suporte, clima de inovagao, clima autoritario € outros, cada um com impactos unicos na satisfacao
dos funcionarios.

O clima de suporte, caracterizado por uma cultura organizacional que valoriza o bem-
estar e o desenvolvimento dos funciondrios, tem sido amplamente associado a altos niveis de
satisfacao. De acordo com o estudo de Al-Sada et al. (2017), uma cultura organizacional de
suporte tem uma relagdo significativa com a satisfagdo no trabalho e o compromisso
organizacional, sugerindo que quando os colaboradores percebem que a organizagdo esta
comprometida com seu crescimento e desenvolvimento, sua satisfagdo aumenta
significativamente. Outra pesquisa realizada por Han e McLean (2020) revelou que um ambiente
organizacional com suporte, especialmente no equilibrio entre trabalho e vida pessoal, também
melhora a satisfagdo dos funcionarios, promovendo um ambiente mais colaborativo e motivador.

Organizagdes que promovem um clima de inovacdo, onde os funciondrios sdo

incentivados a experimentar € propor novas ideias, tendem a ter colaboradores mais satisfeitos.
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Rahimi¢ (2013) descobriu que em organizagdes que valorizam a criatividade e a inovagao, os
funciondrios relataram maior satisfacdo com seu trabalho, especialmente quando suas ideias sdo
reconhecidas e implementadas pela gestao.

Por outro lado, um clima autoritario, caracterizado por rigidos controles hierarquicos e
falta de participagdo dos funcionarios nas decisoes, tende a diminuir a satisfacdo no trabalho.
Saeed et al. (2023) demonstraram que um clima de processo interno autoritario, onde as decisdes
sdo centralizadas e a comunica¢ao ¢ limitada, resulta em niveis mais baixos de satisfa¢do, e pode
até mesmo aumentar a intencao de saida dos funcionarios.

Um clima organizacional orientado para metas, onde hd um foco claro em atingir
objetivos organizacionais, também influencia a satisfacdo dos colaboradores. Embora possa gerar
altos niveis de pressao, quando combinado com recompensas e reconhecimento adequados, esse
tipo de clima pode aumentar a satisfagdo. Uma andlise realizada por Baporikar (2021) resultou
que, em ambientes organizacionais com estrutura clara de recompensas, tanto motivagao
intrinseca quanto extrinseca, como reconhecimento por conquistas € seguranga no emprego,
contribuem significativamente para aumentar a satisfacdo dos funciondrios. Da mesma forma,
Groza e Luchian-Ursachi (2021) descobriram que um clima organizacional focado em metas e
recompensas tangiveis aumenta a satisfacdo e o desempenho, especialmente em ambientes
educacionais.

Desta forma, infere-se que diferentes tipos de clima organizacional exer¢am efeitos
variados na satisfacdo dos trabalhadores. Um clima de suporte e inovagdo tende a aumentar a
satisfacdo, enquanto um clima autoritario pode reduzi-la. O reconhecimento das caracteristicas

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

2.5 0 HOSPITAL UNIVERSITARIO E REGIMES DE TRABALHO

A gestdo dos hospitais vinculados as Universidades Federais no Brasil passou por
transformagdes com a criacdo da Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares (EBSERH), que
trouxe novos paradigmas na administracdo desses estabelecimentos. Este capitulo aborda a
implantacdo do Hospital Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-
UFGD) sob a gestao da EBSERH, destacando a evolug¢ao historica do hospital, as mudancgas nos
regimes de trabalho, e as potenciais implicacdes para o clima organizacional e satisfacdo no

trabalho entre os funcionarios do setor administrativo.
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2.5.1 Historico do HU-UFGD e sua adesdao a EBSERH

O Hospital Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-UFGD) foi
inicialmente fundado em 2003 sob o nome de “Santa Casa de Dourados”, sendo até entdo mantido
pela Sociedade Douradense de Beneficéncia (Sodoben). Em 2004, foi renomeado para “Hospital
Universitario de Dourados” e passou a ser administrado pela Funda¢ao Municipal de Saude,
atualmente sob a responsabilidade da Prefeitura Municipal de Dourados. A doag@o da area onde
o hospital se localiza a UFGD foi oficializada pela Lei Municipal n° 3.118 de 2008, permitindo
que o hospital fosse utilizado como hospital-escola e prestasse servigos exclusivos ao Sistema
Unico de Satde (SUS).

Em 2009, a gestdao 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 gestao,
implementado diretamente pelo Ministério da Educacdo (MEC). A gestdo executada pela
EBSERH visava melhorias significativas, incluindo um aumento no aporte de recursos humanos
e a implementacao de melhorias estruturais, consolidando assim, o hospital como referéncia na
assisténcia publica a satde e na formagao de profissionais da satide em Mato Grosso do Sul.

Criada em 2011, a EBSERH ¢ uma empresa publica de direito privado, vinculada ao
MEC, e foi estabelecida com o objetivo de reestruturar os hospitais universitarios federais em
resposta a crise de gestdo que enfrentavam. O modelo de gestao adotado pela EBSERH centraliza
a administra¢do e a operacionalizagdo desses hospitais, sendo responsavel pela contratagdo de
pessoas, gestdo de recursos financeiros e implementacao de politicas de eficiéncia operacional,
além de outras praticas estratégicas voltadas para a melhoria continua dos servigos de saude.
Dentre essas praticas, destacam-se a otimizagao dos processos administrativos, a implementacao
de tecnologias para gestao de dados e a busca por parcerias que potencializem a infraestrutura
hospitalar e a oferta de servigos especializados (Brasil, 2010).

A EBSERH também atua na definicdo de normas e procedimentos que garantem a
qualidade no atendimento e a sustentabilidade dos hospitais universitarios. A empresa promove
a integracdo de diferentes areas de conhecimento e a formagao de equipes multidisciplinares,
com foco em inovagao e adaptacdo as novas necessidades de satde publica. Essa abordagem
permite que os hospitais vinculados 8 EBSERH se tornem centros de referéncia, ndo apenas no
atendimento a populagdo, mas também na capacitagdo de profissionais da saude, contribuindo

para o fortalecimento da educacao e da pesquisa académica no Brasil (Brasil, 2011).
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Um aspecto a ser destacada no ambito da gestdio da EBSERH ¢ a padronizacao das
estruturas organizacionais dos hospitais universitarios, ajustadas conforme o porte de cada
instituicdo. No HU-UFGD, a atual estrutura organizacional foi formalmente definida pela
Portaria n® 41, de 05/11/2021, oriunda da Vice-Presidéncia da empresa, e que estabeleceu niveis
hierarquicos e areas de governanca a serem implantadas. Ap6s a implementacao das diretrizes
estabelecidas na supramencionada Portaria, foi possivel alcangar um marco no alinhamento entre
a gestdo local e as orientagdes 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 funcgdes gratificadas, distribuidas entre 6 Divisdes, 16 Setores e
42 Unidades. Especificamente na Geréncia Administrativa, houve uma reorganizagdo dos
servigos, incluindo alteragdes nos nomes de algumas unidades e setores, juncao ou extingdo de
areas ¢ mudancas na subordinacdo de servigos e chefias.

A partir dessa regulamentacdo, cada area passou a atender a um conjunto especifico de
atribuicdes, estabelecendo uma hierarquia que define as responsabilidades de gestores e
trabalhadores. Esse modelo, ao mesmo tempo em que proporciona uma visdo unificada e
padronizada, também exige uma adaptagdo dos profissionais, especialmente em areas em que
atuam diferentes vinculos empregaticios: servidores estatutarios e empregados publicos.

A gestdo da EBSERH possui uma significativa representatividade no Brasil, refletindo
sua importancia no cendrio nacional da saude publica, contribuindo para a gestao e melhoria de
hospitais universitarios, promovendo a integragdo de ensino, pesquisa e assisténcia a saude. Sua
presenca abrange uma vasta rede de instituicdes em todas as regides do pais, tornando-se um
pilar no sistema de satde publica federal.

A expansdo e consolidagdo da EBSERH, ao longo dos anos, tem impactado tanto nos
servicos prestados aos usuarios no ambito da saude, quanto no fomento de um ambiente propicio
para o desenvolvimento académico e pratico dos estudantes, incentivando inovagdes e avangos
na saude e educacdo. Contudo, os desafios inerentes a coexisténcia de diferentes vinculos
empregaticios e a necessidade de adaptacao as diretrizes institucionais reforcam a importancia
de uma gestdo estratégica, voltada a valorizacao dos profissionais € 4 manutengdo nos servigos

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

Figura 1 - Distribui¢do de hospitais com gestdo EBSERH no Brasil
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A Figura 2 ilustra o organograma da Geréncia Administrativa do HU-UFGD, em detalhes,
permitindo uma observagao das principais areas de atuagao e de como estdo organizados os niveis

hierarquicos na area administrativa.

!Disponivel em: https://www.gov.br/ebserh/pt-br/hospitais-universitarios/sobre-os-hospitais-universitarios-
federais. Acesso em: 10 nov. 2024.
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Figura 2 - Organograma Geréncia Administrativa HU-UFGD
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2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALHO EM HOSPITAIS
PUBLICOS UNIVERSITARIOS

O clima organizacional e a satisfacdo no trabalho s3o elementos criticos no
funcionamento eficaz dos hospitais publicos, onde a qualidade do ambiente de trabalho pode
influenciar diretamente os resultados no atendimento a saude (Carvalho; Oliveira, 2017). Em
hospitais publicos universitarios, a complexidade do trabalho ¢ acentuada pela presenca de
regimes de contratacao variados, como ocorreu com a inser¢ao da Empresa Brasileira de Servigos
Hospitalares (EBSERH), elevando os desafios relacionados ao clima organizacional e satisfagdo
dos colaboradores. Este capitulo se concentra em estudos que analisam a relacdo entre clima
organizacional e satisfacio no trabalho em hospitais publicos, considerando contextos
especificos, como a dualidade nos regimes de trabalho e as implicacdes da gestdo hospitalar para

o bem-estar dos profissionais.

2 Disponivel 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 publicos reflete as percepgdes coletivas dos
trabalhadores sobre suas condi¢des de trabalho, praticas de gestdo e interagdes interpessoais.
Estudos em instituigdes publicas de saide no Brasil mostram que a presenca de burocracias
complexas e a falta de recursos, frequentemente, resultam em um clima de trabalho desfavoravel.
Segundo Yamassake (2021), o clima organizacional em hospitais publicos ¢ frequentemente
caracterizado por sobrecarga de trabalho, falta de reconhecimento e problemas de comunicagdo
entre diferentes niveis hierarquicos, que afetam negativamente a motivacao ¢ o desempenho dos
profissionais de saude.

Além disso, a dualidade entre trabalhadores celetistas e estatutarios, como observado nos
hospitais universitarios geridos pela EBSERH, pode gerar um ambiente de tensdo e conflitos. A
coexisténcia desses dois regimes cria desigualdades nas condi¢des de trabalho e beneficios,
afetando o clima organizacional de forma significativa. Segundo Borges et al. (2018), as
diferengas na estabilidade e nas oportunidades de progressdo de carreira entre servidores
estatutarios e celetistas sdo fontes constantes de insatisfacdo e desarmonia nos hospitais
universitarios.

A satisfag@o no trabalho em hospitais publicos estéd intrinsecamente ligada as condi¢des
de trabalho, ao ambiente organizacional e as politicas de gestdo de pessoas. Em um estudo
realizado por Sodré et al. (2013), a introdu¢do da EBSERH nos hospitais universitarios trouxe
melhorias na infraestrutura e na alocag¢do de recursos, mas também gerou preocupacdes sobre a
precarizacdo das condi¢oes de trabalho, principalmente entre os servidores estatutarios. Esses
profissionais relataram uma diminui¢@o na autonomia e um aumento da sobrecarga de trabalho
apos a implementacdo da gestdo pela EBSERH.

Fatores como o reconhecimento profissional, a oportunidade de progressao na carreira e
a estabilidade sdo centrais para a satisfacdo no trabalho no ambito dos hospitais publicos.
Segundo estudos de Wisniewski et al. (2019), a falta de uma politica clara de gestao de pessoas,
aliada a pressdes por eficiéncia, gera um ambiente de insatisfagao entre os trabalhadores da satide
publica. Essas pressoes afetam particularmente os profissionais que lidam diretamente com o
publico, cujas condi¢gdes de trabalho sao frequentemente caracterizadas pela escassez de recursos
e infraestrutura inadequada.

A relagdo entre clima organizacional e satisfagdo no trabalho em hospitais publicos ¢ de
amplo interesse social e cientifico. De acordo com Nobre ef al. (2016), a qualidade do ambiente

de trabalho, especialmente em hospitais publicos de grande porte, ¢ um preditor direto da
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satisfacdo dos funcionarios. Em ambientes onde ha uma boa comunicagdo entre a equipe,
reconhecimento adequado e condi¢des de trabalho favoraveis, os niveis de satisfagdo tendem a
ser mais elevados. No entanto, quando essas condic¢des estdo ausentes, a insatisfagdo pode levar
a altos niveis de rotatividade e absenteismo, prejudicando tanto os trabalhadores quanto os
servicos prestados a populagao.

Estudos como o de Carvalho e Oliveira (2017) apontam que o clima organizacional tem
um impacto significativo ndo apenas na satisfagdo dos trabalhadores, mas também na qualidade
do atendimento prestado aos pacientes. Em hospitais publicos, onde os profissionais
frequentemente enfrentam condicdes adversas, um ambiente organizacional saudavel ¢ essencial
para manter a motivagao e garantir um servigo publico de qualidade.

Alguns estudos mostram que o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho sao
elementos interligados e essenciais para a eficiéncia e qualidade nos hospitais publicos (Ribeiro;
Veiga, 2022). As tensdes causadas por regimes de contratagdo distintos, como o coexistente nos
hospitais geridos pela EBSERH, criam desafios adicionais, afetando tanto o ambiente de trabalho
quanto a satisfacdo dos profissionais (Lee ef al., 2019, Yamassake et al,, 2021). Politicas de
gestdo mais integradoras e atentas as necessidades dos trabalhadores sdo fundamentais para
promover um clima organizacional mais saudavel e melhorar a qualidade dos servigos prestados

pelos hospitais publicos.
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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 publicos e servidores federais lotados na Geréncia
Administrativa (GAD) do Hospital Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados
(HU-UFGD).

3.2 COMITE DE ETICA E PESQUISA

Conforme as diretrizes éticas para pesquisas envolvendo seres humanos, este estudo foi
submetido e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade Federal da
Grande Dourados. O processo seguiu as normas estabelecidas pela Resolucdo n°® 466/2012 do
Conselho Nacional de Saude (Brasil, 2012), e que regulamenta os aspectos éticos de estudos com
seres humanos no Brasil e foi aprovado sob o parecer n® 6.771.249 de 17/04/2024 (ANEXO 3).

Todos os participantes foram devidamente informados sobre os objetivos e riscos da
pesquisa e forneceram aquiescéncia no Termo de consentimento livre e esclarecido, garantindo

o respeito aos principios de confidencialidade, autonomia e voluntariedade.

3.3 POPULACAO DO ESTUDO

A populagdo analisada contemplou todos os empregados publicos e servidores federais
que exerciam suas atividades junto a GAD do HU-UFGD, sendo 26 servidores vinculados ao
Regime Juridico Unico e 70 trabalhadores publicos regidos pela CLT. Portanto, o trabalho
contou com uma populacdo total de 96 pessoas.

Como a populacao detinha caracteristicas distintas frente aos vinculos empregaticios
avaliados, optou-se pela técnica de amostragem estratificada com alocagao proporcional, com
nivel de confianca de 95% (0=0,05). Ap6és o calculo do tamanho da amostra, fez-se a

determina¢do do tamanho proporcional dos estratos, garantindo uma representacdo precisa,

3 Dados fornecidos pela divisdo de gestdo de pessoas (DIVGP), em abril de 2024.
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segundo sua propor¢ao na populacdao. Desta forma, obteve-se uma amostra minima de 79
individuos, contemplando ao menos 24 servidores federais e 55 empregados publicos.

Para facilitar a escrita ¢ a compreensdo ao longo desta dissertagdo, os empregados
publicos vinculados ao regime CLT e os servidores federais vinculados ao Regime Juridico Unico
serdo, a partir deste momento, referidos coletivamente como "trabalhadores". Essa padronizacao
terminolodgica visa simplificar a leitura e reduzir a repeticao de termos especificos de cada regime
de contratagdo, mantendo o foco nas questdes centrais relacionadas ao clima organizacional e a
satisfacdo no trabalho. Ao agrupar esses diferentes tipos de vinculo sob o termo "trabalhadores",
a andlise se tornard mais coesa e acessivel, sem perder o rigor conceitual necessario para a

compreensdo das nuances entre os regimes juridicos em analise.

3.4 INSTRUMENTOS E ESTUDO PILOTO

Para a escolha dos instrumentos de avaliagdo, especificamente para as analises de clima
organizacional e satisfagdo no trabalho, foram selecionados instrumentos disponiveis em lingua
portuguesa e com estudos de evidéncia de validagcdo empirica ja publicados. O questionario
sociodemografico e profissional foi elaborado pela propria autora, enfatizando os itens a serem
correlacionados com a presente pesquisa.

Para testar os formularios propostos, realizou-se um estudo piloto no més 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 questdes estavam redigidas de forma clara,
compreensiveis e adequadas ao publico-alvo. Além disso, buscou-se analisar a receptividade dos
trabalhadores a pesquisa, identificando possiveis dificuldades no preenchimento, e eventuais
ajustes que poderiam aprimorar a coleta de dados. Os resultados desse estudo piloto forneceram
subsidios para a validacao e refinamento do instrumento.

Ap0s a realizagdo do teste piloto, algumas adequagdes foram feitas nos quesitos do
formulério para melhorar a clareza e precisao das respostas. O quesito "Numero de pessoas com
quem reside" foi reformulado para "Incluindo vocé, quantas pessoas moram em sua casa?",
tornando a pergunta mais direta e compreensivel. O item "Renda Pessoal" passou a ser
denominado "Renda Bruta Pessoal por més (em R$)", e "Renda Familiar" foi alterado para

"Renda Bruta Familiar por més (em R$)". No quesito referente a formagdo académica, antes
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descrito apenas como "Formacao Profissional" e com opg¢des limitadas, houve a ampliagao das
alternativas, sendo alterado para "Nivel de Formagao Académica", incluindo a opgao "Técnico"
além das ja existentes: "Médio", "Superior" e "P6s-graduacdo". Da mesma forma, o quesito sobre
o nivel do cargo ocupado no HU-UFGD foi reformulado. Inicialmente, contemplava apenas as
opgoes "Médio" e "Superior", mas, apds o teste piloto, passou a incluir também a opcao
"Técnico", garantindo maior precisdo na categorizacao dos cargos.

Por fim, o item "Local de Trabalho (Setor/Unidade)" foi reescrito para especificar a
vinculacdo no organograma da instituicao, passando a ser formulado como: "No organograma do
HU-UFGD, vocé esta diretamente vinculado a um(a): Unidade, Setor, Divisdo ou
Superintendéncia.

Para a andlise do formulario de clima organizacional, a palavra "unidade" foi substituida
em todas as questdoes por "unidade/setor/divisdo", alinhando-se a nomenclatura utilizada no
organograma da Institui¢do. O termo "servidor" foi substituido por "empregados/servidores", de
modo a contemplar adequadamente os diferentes vinculos de trabalho existentes.

No formulario de avaliag¢ao de satisfacao no trabalho, o item 15 foi complementado com
a expressdo “sobre o trabalho que realiza”.

Finalizada a etapa de adequagdes dos instrumentos, distribuiu-se os questionarios a toda
populagdo do estudo, sendo entregues pessoalmente pela pesquisadora, em forma impressa € em
horério de expediente. Os individuos foram orientados a responder conforme sua disponibilidade

de tempo

3.5 DISTRIBUICAO DOS FORMULARIOS E COLETA DE DADOS

Os formulérios definitivos entregues aos trabalhadores foram:

0 Questionario sociodemogréfico e profissional (APENDICE A)

0 Escala de clima organizacional para organizacdes de saude -ECOOS (ANEXO 1)
0 Questiondrio de satisfacdo no trabalho - S20/23 (ANEXO 2)

0 Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) (APENDICE B)

Para o questiondrio sociodemografico e profissional solicitou-se aos participantes
informacodes relativas a idade, sexo, estado civil, filhos, renda pessoal e familiar, formacao

profissional, local de trabalho, cargo, regime de contratacdo e horas trabalhadas por semana.
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O questionario de clima organizacional foi proposto por Menezes et al., (2009), sendo
conhecido como Escala de Clima Organizacional para Organizagdes de Saude (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: lideranca, desenvolvimento
profissional, relacionamento e espirito de equipe, relagdo com a comunidade, seguranca do
trabalho, estratégia e remuneragao.

Os fatores, as suas abrangéncias de andlise e os respectivos numeros de identificagdo

das questdoes do ECOOS estdo descritos na Quadro 2.

Quadro 2 - Fatores avaliados pela ECOOS

Fator Abrangéncia da Analise N° das Questdes

Avalia a eficécia e apoio da lideranga, incluindo a
Lideranca transparéncia, comunicacdo e capacidade de 1-17
gestdo dos lideres dentro da organizagéo.

Analisa as oportunidades de crescimento e

Desenvolvimento aperfeicoamento profissional oferecidas pela 18-28
Profissional organizagdo, como treinamentos e programas de
capacitacao.
Relacionamento e Avalia a qualidade das interagdes entre colegas e
o0 nivel de cooperagdo e apoio dentro das equipes 29-37

Espirito de Equipe de trabalho.

Mede o relacionamento e o0 impacto que a
organizagdo tem na comunidade, bem como a 38-45
percepcao de responsabilidade social.

Relacdo com a
Comunidade

Avalia a percepc¢do dos trabalhadores em relagédo
a seguranga no ambiente de trabalho, incluindo
medidas de protecdo e apoio ao bem-estar fisico e
psicolégico.

Seguranca do Trabalho 46-52

Avalia a clareza e eficacia das estratégias
Estratégia organizacionais, incluindo o alinhamento dos 53-59
objetivos institucionais com as praticas adotadas.

Examina a satisfacdo dos trabalhadores com a
Remuneracéo compensagdo financeira e beneficios oferecidos 60-64
pela organizacao.

Fonte: Menezes et al., (2009).
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A avaliagao da satisfagdo no trabalho foi realizada por meio do Questionario de
satisfacdo no trabalho (S20/S23), desenvolvido por Melia e Peird (1989), com versao brasileira
validada por Carlotto e Camara (2008). O instrumento ¢ composto por 20 itens, avaliados em
escala de cinco pontos que varia de “Totalmente insatisfeito” (1) a “Totalmente satisfeito” (5),
abrangendo trés dimensdes: satisfagao nas relacdes hierarquicas, satisfacdo com o ambiente

fisico de trabalho e satisfacdo intrinseca no trabalho, conforme apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 - Fatores avaliados pelo S20/23

Fator Abrangéncia da Analise Questoes
PP T . , 1,2,3e5
Satisfacéo intrinseca Mede o grau de satisfagdo relacionado ao contetido do
no trabalho trabalho em si, como a realizacdo de tarefas e desafios.
Satisfacdo com Refere-se a percepgdo de conforto, seguranca e 6-10
0 ambiente fisico de adequacao das condi¢des fisicas no ambiente de
trabalho trabalho.
. Avalia a satisfacdo do trabalhador em relagéo as 13-23
Satisfacédo nas X ~ . .
A interacdes e relacionamento com seus superiores
relagdes hierarquicas hieraraui
ierarquicos.

Fonte: Carlotto; Camara (2008).

Os participantes da pesquisa receberam duas vias do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), elaborado conforme as diretrizes da Resolugdo n® 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 a pesquisadora.

A distribuicao dos formularios e do TCLE foi feita pessoalmente pela pesquisadora,
entre os meses de maio e junho de 2024. Previamente a entrega, alinhou-se com as chefias de
cada area administrativa envolvida na pesquisa o melhor momento para a entrega dos
instrumentos. Durante a entrega, adotou-se a seguinte sequéncia: os trabalhadores foram
convidados a participar do estudo, sendo lhes transmitidas informagdes sobre a pesquisa, assim
como a voluntariedade da participacdo, garantia de sigilo e confidencialidade. Nao houve
nenhuma negativa a participagdo 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 ja preenchidos seria realizada em dias subsequentes, porém sem agendamento

prévio.
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3.6 ANALISE DOS DADOS

Finalizada a etapa de devolucao dos envelopes, apos conferéncia, verificou-se que
houve a entrega de todos os questionarios previamente distribuidos, estando estes devidamente
respondidos. Assim, os dados foram digitados e organizados em planilha Excel, servindo de
suporte para as analises preliminares. A utilizagdo do software Excel permitiu a criagdo de uma
base de dados estruturada, facilitando a verificagdo de possiveis inconsisténcias, ¢ padronizando
a importacdo para o software estatistico Jamovi. A partir da organizacdo dessas informagdes,
assegurou-se uma abordagem sistematica na verificagao da qualidade das respostas.

Inicialmente, o perfil dos respondentes foi explorado por meio de analises descritivas,
as quais evidenciaram uma visdo geral do publico avaliado. Para assegurar a fiabilidade dos
instrumentos de pesquisa, calculou-se o alfa de Cronbach, resultando em um indice satisfatorio
de consisténcia interna para as escalas aplicadas. Os dados foram submetidos ainda ao teste de
Shapiro-Wilk, buscando avaliar a normalidade da amostra. Adiante, para a analise comparativa
entre os fatores de clima organizacional e satisfacdo no trabalho entre os regimes CLT e RJU, o
Teste U de Mann-Whitney foi utilizado.

A correlagdo entre clima organizacional e satisfacao no trabalho foi investigada por meio
do coeficiente de Spearman (técnica estatistica ndo paramétrica), possibilitando identificar o grau
de associagdo entre essas variaveis e indicando a forga e direcao da relagdo entre os aspectos do
ambiente organizacional e a satisfagdo dos trabalhadores. A escolha dessa técnica considerou a
possibilidade de os dados ndo atenderem aos pressupostos de normalidade, garantindo maior
confiabilidade na interpretagdo dos resultados.

Por fim, com o objetivo de aprofundar a compreensdo sobre o impacto das questoes
individuais nas respostas globais, foi realizada uma analise de entropia. Essa andlise permitiu
identificar as questdes que mais contribuiram para a variagao nos resultados obtidos, destacando
os itens especificos que apresentaram maior divergéncia ou distorcdo em relacdo a
homogeneidade das respostas, permitindo compreender quais fatores mais influenciam a
percepcao do clima organizacional e satisfacdo no trabalho. A anélise de entropia demonstrou ser
uma ferramenta relevante para identificar padrdes sutis nos dados, permitindo um olhar mais
detalhado sobre os aspectos que geram maior impacto na variabilidade das percep¢des dos

participantes.
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O Quadro 4 apresenta um resumo acerca dos métodos utilizados para atingir os objetivos

da pesquisa.
Quadro 4 - Analises versus método estatistico
Anélise Método estatistico
Caracterizagéo s_o<_:|odemograf|ca dos Analise Descritiva
participantes
Fiabilidade dos instrumentos Alfa de Cronbach
Teste de Normalidade Shapiro-Wilk

Avaliar a percepc¢éo dos trabalhadores sobre o - .
. R P Anélise Descritiva
clima organizacional e satisfagéo no trabalho

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 satisfacao .
do trabalho entre os regimes CLT e RJU Teste U de Mann-Whitney

Correlacao entre Clima Organizacional e Correlacio de Spearman
Satisfagdao no Trabalho ¢ P

Analisar a contrlbungao individual das Andlise de Entropia
questdes

Fonte: A autora (2024).

A partir dos resultados das andlises, espera-se oferecer uma melhor compreensdo das
dindmicas que interferem no clima organizacional e satisfagdo no trabalho dentro da instituigao,

facilitando a adogdo de estratégias especificas para mitigar possiveis diferencas percebidas entre

os regimes de contratacao.
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4 ANALISE SITUACIONAL

4.1. CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA

O estudo buscou investigar se o regime de contratacdo dos trabalhadores da area
administrativa de um hospital publico exerce influéncia na percep¢ao do clima organizacional e
na satisfacao no trabalho. Assim, apos a analise dos dados coletados, construiu-se um panorama
geral sobre as caracteristicas sociodemograficas dos trabalhadores.

A caracterizacdo sociodemogréfica esta apresentada na Tabela 1

Tabela 1 - Caracterizacdo sociodemografica dos trabalhadores lotados na Geréncia
Administrativa do HU-UFGD (2024)

Variavel Contagens %
Idade
18 a 30 anos 15 15,8%
31 a 45 anos 61 64,2%
>46 anos 19 20,0%
Sexo
Feminino 46 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 analise das caracteristicas sociodemograficas e profissionais dos trabalhadores revela
que a maioria significativa (p<0,05) dos participantes se encontra na faixa etaria de 31 a 45 anos
(64,2%), enquanto as faixas de 18 a 30 anos e acima de 46 anos correspondem a 15,8% e 20,0%,
respectivamente. 1sso indica que a maior parte dos trabalhadores é adulta, em uma faixa etaria

produtiva.
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A distribuicao por sexo € equilibrada, sem diferenca significativa na propor¢do masculina
(51,6%) e a feminina (48,4%), sugerindo uma composicao de género quase igualitaria entre 0s
participantes. Em relacdo ao estado civil, observa-se que uma predominancia significativa
(p<0,05) dos trabalhadores possuem companheiro(a). Quanto ao nimero de filhos, 42,1% dos
trabalhadores ndo possuem filhos, enquanto 32,6% tém um filho, 24,2% tém dois filhos e apenas
1,1% tém trés filhos. A maioria dos trabalhadores, portanto, possui até dois filhos.

A Figura 3 traz o detalhamento e caracteristicas da populacdo deste estudo, no que diz
respeito a sua formacdo profissional. Nota-se uma concentracdo significativa de participantes
com elevado nivel de educacdo, sendo que 69,5% possuem pés-graduacdo e 17,9% tém ensino
superior, enquanto uma menor parcela possui apenas formacao técnica (5,3%) e ensino médio
(7,4%).

Figura 3 - Caracterizagdo profissional de servidores federais e empregados publicos lotados na
Geréncia Administrativa do HU-UFGD (2024)

Formacgao Cargo
Médio Médio
Técnico Superior
== Superior mm Teécnico

mm Pos-Graduagado

31,6% 56,8%
69,5%
Lotagao Contrato
Divis&o cLT
14.7% Setor ‘ ) RJU
mm Superintendéncia o
== Unidade AL
72,6%
Renda Pessoal Renda Familiar
< R$5 mil <R$5 mil
de R$5 a 10 mil de R$5 a 10 mil
de R$10 a 15 mil = de R$10 a 15 mil
> R$15 mil = > R$15 mil

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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Ao analisar o nivel dos cargos ocupados, a maioria dos trabalhadores (56,8%) ocupa
cargos de nivel médio, enquanto 31,6% atuam em cargos de nivel superior e 11,6% em cargos
técnicos. Em relacdo ao local de lotacdo, uma parte significativamente maior (60,0%) dos
participantes estdo lotados em unidades, seguidos pelos que estdo inseridos em setores (24,2%),
divisdes (14,7%) e superintendéncia (1,1%), conforme Figura 3.

A proporgdo dos regimes de contratacdo na Geréncia Administrativa do HU-UFGD
apresenta diferenca 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 relagdo a renda pessoal dos trabalhadores, observa-se que 40,0% possuem
rendimentos mensais de até R$ 5.000, enquanto 34,7% tém 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 6tica da renda familiar, o perfil de distribuicdo também ndo apresenta diferencas
significativas entre eles. Uma menor proporcéao (13,7%) das familias tém rendimentos de até R$
5.000. As faixas seguintes sdo distribuidas de forma mais equilibrada: 30,5% das familias tém
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 diferenca
significativa; p>0,05), possivelmente, se relaciona ao fato de muitos trabalhadores terem
companheiros(as) ou cbnjuges que contribuem para o orcamento familiar.

Em sintese, essas informacdes revelam um perfil de trabalhadores predominantemente
adultos jovens (31-45 anos), majoritariamente com alta escolaridade, com uma distribuicao

equilibrada de género, estado civil e renda.

4.2. FIABILIDADE DOS INSTRUMENTOS

Neste estudo, optou-se pelo calculo do alfa de Cronbach para aferir a fiabilidade dos
questionarios e suas consisténcias internas. Tal analise ¢ um procedimento aplicado na valida¢do
de instrumentos de pesquisa, sendo uma medida estatistica utilizada quando se almeja verificar
se os itens de um questiondrio estdo correlacionados entre si (Devellis, 2016). Como referéncia

para a andlise, foram adotadas as definicdes de Landis e Koch (1977), segundo as quais,
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coeficientes de alfa de Cronbach superiores a 0,80 indicam uma consisténcia interna classificada
como quase perfeita.

Conforme os termos apresentados anteriormente, na avaliacdo da fiabilidade do
questionario de clima organizacional (ECOQOS), observou-se uma consisténcia interna quase
perfeita (a = 0,973). Todos os fatores constituintes do questionario apresentam alta consisténcia
interna, conforme demonstra a Figura 4, indicando que o instrumento ¢ uma ferramenta robusta
para captar as percepcdes dos trabalhadores avaliados. Ao avaliar individualmente os fatores,
observa-se que os valores de o tiveram uma amplitude de 0,884 a 0,951, sem apresentar diferenca

significativa entre eles (p>0,05).

Figura 4 - Anélise de fiabilidade — ECOOS
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Fonte: Dados da pesquisa (2024). Linha pontilhada = 0,8; ponto de referéncia para consisténcia interna

A fiabilidade também demonstrou uma consisténcia interna quase perfeita na sua
totalidade (o = 0,972) para o questionario S20/2023, assim como seus fatores individuais (0,918
< a < 0,963). Os fatores avaliados individualmente também ndo apresentaram diferenca

estatistica significativa entre si (p>0,05).
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A figura 5 apresenta os resultados para a Anélise de fiabilidade do questionario

S20/23.
Figura S - Analise de fiabilidade - S20/23
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Satisfacdo intrinsecaao  Satisfacdo com ambiente fisico  Satisfacdo com relagdes
trabalho de trabalho hierarquicas

Fonte: Dados da pesquisa (2024). Linha pontilhada = 0,8; ponto de referéncia para consisténcia interna.

4.3. TESTE DE NORMALIDADE

Ap0s a coleta de dados, realizou-se o teste de normalidade de Shapiro-Wilk para avaliar
se as varidveis apresentavam distribui¢do normal. O teste de Shapiro-Wilk ¢ utilizado em
pesquisas cientificas por sua sensibilidade em detectar desvios da normalidade, especialmente
em amostras menores.

Os resultados obtidos indicaram que apenas a varidvel "satisfagdo com relagdes
hierarquicas" seguia uma distribuicdo paramétrica, ou seja, apresentava uma distribui¢do
aproximadamente normal, permitindo o uso de técnicas estatisticas tradicionais baseadas nesse
pressuposto. As demais variaveis, no entanto, ndo atenderam ao critério de normalidade,
sugerindo a presenca de assimetrias ou curtoses que poderiam comprometer a validade de testes
estatisticos paramétricos. Diante disso, tornou-se necessario recorrer a métodos nao paramétricos

para garantir uma analise mais robusta e adequada a 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 satisfagdo no

trabalho na Geréncia Administrativa do HU-UFGD (2024)

Shapiro-Wilk
W p

Clima Organizacional

Lideranca 0.800 <.001
Desenvolvimento pessoal 0.938 <.001
Relacionamento e espirito de equipe 0.756 <.001
Relacdo com a comunidade 0.940 <.001
Seguranca do trabalho 0.848 <.001
Estratégia 0.964 0.010
Remuneracao 0.923 <.001
Score total 0.951 0.001
Satisfacéo no Trabalho

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

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

4.4 ANALISE DESCRITIVA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E DA SATISFACAO NO
TRABALHO

Os dados coletados foram analisados e estratificados de acordo com os diferentes
regimes de contratacdo (CLT e RJU), buscando identificar nuances especificas nas experiéncias
de cada grupo, permitindo assim avaliar como a origem contratual poderia influenciar esses
aspectos no contexto organizacional. Essa abordagem comparativa facilitou a compreensao
acerca das diferencas estruturais e perceptivas entre os trabalhadores vinculados a diferentes
regimes, subsidiando reflexdes desse trabalho.

Os resultados foram analisados individualmente, a partir das médias e variagdes nas

respostas dos participantes, viabilizando a identificacdo de tendéncias entre os grupos.
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Os resultados descritivos para cada fator analisado estdo detalhados na Tabela 3.

Tabela 3 - Score dos fatores avaliados para clima organizacional e satisfagdo no trabalho em

diferentes vinculos empregaticios da Geréncia Administrativa do HU-UFGD (2024)

Clima organizacional

Vinculos empregaticios

Fatores CLT RJU

Lideranca 4,50 £ 0,643 4,36 +0,613
Desenvolvimento pessoal 3,55+ 1,021 3,50 + 1,052
Relgcionamento e espirito de 4,58 + 0,570 4,44+ 0,744
equipe
Relagdo com a comunidade 4,09 +£0,755 4,02 +0,626
Seguranca do trabalho 4,101,012 4,02 +£0,973
Estratégia 3,65+ 0,965 3,42 £ 0,856
Remuneracao 2,79 £ 1,418 3,38 £ 0,944
Score geral 4,03 £0,642 3,96 £ 0,583
Satisfacdo no Trabalho
Satisfag&o intrinseca ao trabalho 3,58+ 1,141 3,25+1,147
Satisfagdo com ambiente fisico 3,74 £1,252 3,45+ 1,394
de trabalho
Satisfagdo com relagGes 3,75+0,710 3,58+0,873
hierarquicas

3,72 + 1,081 3,45+ 1,142

Score geral

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em analise aos dados relacionados ao clima organizacional, observa-se que o fator
relacionamento e espirito de equipe obteve a maior média de avaliagdo positiva para ambos 0s
vinculos, sendo 4,58 + 0,57 para CLT e 4,44+ 0,74 para RJU. Destaca-se ainda, entre os fatores
mais bem avaliados na andlise do clima organizacional, o fator lideranga, o qual apresentou uma
maior avaliac¢do tanto entre CLTs (4,50 = 0,64) quanto entre RJUs (4,36 + 0,61), refletindo uma
percepg¢ao promissora acerca do relacionamento e lideranga na organizagao.

A avaliacdo similar entre os diferentes regimes, induz a concluir que, dentre os fatores
de clima organizacional, os que mais contribuem para uma percep¢do positiva sao:

relacionamento e espirito de equipe e lideranca. Essa constatacdo ¢ corroborada por estudos que
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identificam a lideranca como um elemento crucial na influéncia do clima organizacional, visto
que lideres eficazes impactam diretamente a motivacdo e desempenho dos trabalhadores
(Nielsen; Daniels, 2016).

Em que pese o score geral ter apresentado uma percep¢do positiva para o clima
organizacional, é possivel observar fatores com avaliacdes relativamente inferiores ao demais,
tais como remuneracdo (2,79 + 1,418 para CLT e 3,38 + 0,944 para RJU), e desenvolvimento
pessoal (3,55+ 1,02 paraCLT e 3,50+ 1,05 para RJU). A influéncia significativa da remuneragao
no clima organizacional vai ao encontro de constatacfes apresentadas em pesquisas sobre clima
laboral (Suryana, 2023), e ha anos tem sido associada diretamente a problemas de retencéo e
motivacao de equipe (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1959).

No tocante a avaliagdo do construto satisfacdo no trabalho, observa-se 0 mesmo efeito de
similaridade entre os regimes de contratacdo. Para o fator satisfacdo intrinseca ao trabalho,
obteve-se score de 3,58 + 1,14 para CLT, contra 3,25 + 1,15 para RJU. Para a satisfacdo com
ambiente fisico de trabalho, os valores também foram préximos entre os dois regimes de
contratacdo (3,74 + 1,25 para CLT contra 3,45 + 1,39 para RJU). Por fim, para satisfacdo com
relagOes hierarquicas, score de 3,75 + 0,71 para CLT ¢ 3,58 + 0,87 para RJU.

Esses resultados sugerem que, ambos 0s grupos demonstram uma satisfacéo e percepcéo
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 — Comparagao entre o score geral para clima organizacional e satisfacdo no trabalho
para os grupos CLT e RJU

Satisfa¢do no Trabalho

Clima Organizacional

ORJUOCLT

Fonte: Dados da pesquisa (2024).



Figura 7 — Comparagao dos fatores de clima organizacional entre os diferentes vinculos
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Figura 8 - Analise dos fatores de satisfacdo no trabalho entre os diferentes vinculos
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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Tais resultados estdo em consondncia com as teorias que associam um ambiente
organizacional positivo a altos niveis de motivacdo e produtividade (Harter; Schmidt; Hayes,
2002), evidenciando, assim, uma avaliacdo geral favordvel do clima organizacional e da

satisfacdo no trabalho entre os trabalhadores analisados

45 - ANAI:ISE COMPARATIVA DOS FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL E
SATISFACAO NO TRABALHO ENTRE OS REGIMES CLT E RJU

A seguir, serdo apresentados os resultados do teste de U de Mann-Whitney, o qual ¢
indicado para comparar grupos, sem a imposi¢do de pressupor normalidade nos dados.

No contexto deste estudo, o teste foi aplicado para verificar se ha diferengas
estatisticamente significativas entre os regimes de contratagdo analisados (CLT e RJU),
considerando as distribui¢des das variaveis relacionadas ao clima organizacional e a satisfagdo
no trabalho. A andlise foi realizada para cada fator avaliado, com os resultados organizados e
compilados na Tabela 4, incluindo os valores de p, que indicam o nivel de significancia estatistica

alcancado em cada comparagao.

Tabela 4 - Resultados do Teste U de Mann-Whitney para comparagao do clima organizacional e
satisfacdo no trabalho entre os grupos CLT e RJU

Clima Organizacional U p
Lideranga 676 0.064
Desenvolvimento pessoal 872 0.838
Relacionamento e espirito de equipe 779 0.316
Relacdo com a comunidade 809 0.464
Seguranca do trabalho 817 0.502
Estratégia 766 0.275
Remuneracdo 667 0.055

Satisfacéo no Trabalho

Satisfacdo intrinseca ao trabalho 751 0.221
Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho 795 0.390
Satisfacdo com relacBes hierarquicas 799 0.416

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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A analise dos resultados obtidos por meio do teste aplicado revela um panorama geral
de homogeneidade nas percepgdes entre os trabalhadores contratados para ambos os regimes:
CLT e RJU.

Nao foi identificada diferenca significativa entre os regimes de contratagao (p > 0,05),
indicando que a percep¢ao do ambiente e da relacdo subjetiva com o trabalho € similar entre os
vinculos analisados. No entanto, para os fatores lideranga (p = 0,064) e remuneracao (p = 0,055),
os valores de p estdo proximos ao limite de significancia de 0,05, sugerindo uma tendéncia a
diferengas, embora insuficiente para rejeitar a hipotese nula em um nivel de significancia
convencional. Esses resultados podem indicar que, apesar de diferengas estruturais inerentes aos
regimes de contratagdo, como condi¢des de estabilidade e politicas salariais, os dois grupos
compartilham percepcdes semelhantes sobre diversos aspectos do ambiente de trabalho, muito
embora tal proximidade dos valores ao limiar de significancia possa apontar para questoes que
merecem atengao.

No caso da remuneracdo, o p-valor de 0,055 pode sugerir uma possivel diferenga na
percepcao sobre a adequacgdo salarial ou mesmo a justiga remuneratoria, refletindo insatisfagdes
ou discrepancias percebidas entre os dois regimes. A literatura refor¢a que percepgdes sobre
remuneracdo estdo frequentemente associadas ao clima organizacional e que podem ser
influenciadas por diferengas nas estruturas salariais (Rodrigues et al. 2016).

De maneira semelhante, o fator lideranca, com p = 0,064, aponta para uma possivel
diferenca na percepcao sobre os estilos de gestdo ou na interagdo com os lideres. Esses achados
podem refletir variagdes nos modelos de lideranga 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 nao tenha sido determinante para a percep¢ao geral
do ambiente ou da satisfagdo no trabalho, fatores especificos como remuneragao e lideranca
parecem ser influenciados por particularidades proprias de cada regime, indicando a necessidade
de atencdo diferenciada a essas questdes no ambito da gestdo organizacional.

Em relagdo a satisfagdo no trabalho, os fatores analisados também demonstraram
consisténcia nas percepg¢des entre os trabalhadores CLT e RJU. O fator satisfacdo intrinseca ao
trabalho apresentou p=0,221, indicando percepcdes semelhantes quanto a realizagdo pessoal e ao
senso de proposito no trabalho. O fator satisfacio com o ambiente fisico de trabalho teve
p=0,390, mostrando que as condicdes fisicas e os recursos disponiveis sao percebidos de maneira

uniforme pelos dois grupos. Por fim, o fator satisfacdo com relagdes hierdrquicas apresentou
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p=0,416, sugerindo que as interagcdes com gestores e supervisores nao diferem significativamente
entre os trabalhadores CLT e RJU.

E relevante destacar que, durante o planejamento da pesquisa, havia se cogitado a
realizacéo do teste de comparagdes multiplas (Dwass-Steel-Critchlow-Fligner -DSCF) nos dados
obtidos atraves do teste de U de Mann-Whitney. O objetivo seria identificar, as variacfes em
fatores que inicialmente poderiam indicar diferencas entre os grupos avaliados. Contudo,
considerando que nenhum dos valores de p foi significativo ao nivel de 0,05, a realizacdo de uma
analise de comparacfes multiplas se mostrou inadequada frente a auséncia de evidéncias de

diferencas significativas entre os fatores avaliados.

4.6 CORRELACOES GERAIS ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO
TRABALHO

A correlacdo de Spearman foi escolhida como a técnica mais adequada para medir a
relagdo entre os construtos (sem considerar a influéncia dos vinculos), pois avalia associagdes
monotonicas com base nos rankings dos dados, em vez dos valores absolutos, dispensando a
necessidade de linearidade. Esse método permitiu determinar a dire¢do e a intensidade das
relacdes avaliadas, identificando padrdes de associagdo que poderiam ndo ser detectados por
outras abordagens.

A Figura 9 mostra a correlagdo entre clima organizacional e satisfagdo no trabalho.

Figura 9-Correlagao entre scores de clima organizacional e satisfagdo no trabalho
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A correlacdo geral entre clima organizacional (CO) e satisfagdo no trabalho (ST) foi
analisada e o resultado revelou uma relacdo positiva moderada (p = 0,560, p < 0,001). Esse
coeficiente coaduna com os achados de pesquisas anteriores que, & medida que a percepgao de
um ambiente organizacional positivo aumenta, hd uma tendéncia correspondente de aumento na
satisfacao no trabalho, e vice-versa (Rao, 2017). Embora essa correlacdo ndo seja perfeita (ndo
se aproxime de 1), o valor ainda indica uma ligacdo consideravel entre os dois construtos,
apontando para uma influéncia substancial do clima organizacional sobre a satisfagdo no trabalho
na amostra estudada.

O valor de p inferior a 0,001 torna essa correlagdo altamente significativa, implicando em
menos de 0,1% de chance que a relacdo observada seja resultado do acaso, de tal forma que, ¢
possivel afirmar que existe uma associacdo estatisticamente significativa entre ambos os
conceitos, e que iniciativas para melhorar o clima organizacional t€ém o potencial de impactar
positivamente a satisfagao dos colaboradores.

A andlise da matriz de correlacbes revela associagdes entre os fatores de clima
organizacional e satisfacdo no trabalho, com destaque para os niveis de significancia estatistica

observados em alguns casos, conforme demonstrado na Tabela 5.

Tabela 5 - Correlagdo entre os fatores de clima organizacional e satisfagdo no trabalho

LID DP REE RC ST EST REM SIAT  SCAFT
DP 0,551 —
REE 0,715* 0,517 —
RC 0,537 0,512 0,549 —
ST 0,533 0,577 0,564 0,569 —
EST 0,533 0,646* 0,490 0,603 0,384 —
REM 0,248 0,335 0,304 0,502 0,292 0,435 —
SIAT 0,329 0,350 0,340 0,374 0,344 0,342 0,363 —
SCAFT 0,321 0,341 0,374 0,322 0,526 0,169 0,224 0,617* —
SCRH 0,294 0,244 0,279 0,238 0,345 0,114 0,198 0,567 0,620*

Fonte: Dados da pesquisa (2024). * = Significancia estatistica (p < .01). Lideranga -LID; Desenvolvimento Pessoal -DP;
Relacionamento e Espirito de Equipe — REE; Relagdo com a Comunidade — RC; Seguranca do Trabalho — ST; Estratégia —
EST; Remuneracdo — REM; Satisfagdo intrinseca ao trabalho — SIAT; Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho — SCAFT;
Satisfacdo com relagOes hierarquicas — SCRH.
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O fator lideranca (LID) apresenta uma forte correlacdo com relacionamento e espirito de
equipe (REE) (p = 0,715), indicando que uma lideranca eficaz tende a estar associada a um
ambiente de cooperacdo entre os trabalhadores. Além disso, o fator lideranca também mostra
correlacdo positiva moderada com desenvolvimento pessoal (DP) (p = 0,551) e seguranca do
trabalho (ST) (p = 0,533), evidenciando que uma lideranca satisfatoria pode promover tanto o
desenvolvimento quanto uma percepgéo de seguranca ocupacional entre os trabalhadores.

No que tange ao desenvolvimento pessoal (DP), observa-se uma correlagdo moderada
significativa com estratégia (EST) (p = 0,646). Essa relagdo implica que a percepcdo de
oportunidades de desenvolvimento € fortalecida em ambientes com estratégias organizacionais
bem estabelecidas. Desenvolvimento pessoal também apresenta correlacbes moderadas com
outros fatores, como seguranga do trabalho (p = 0,577) e relacionamento e espirito de equipe (p
= 0,517), reforcando o papel de um ambiente organizacional coeso e seguro no incentivo ao
desenvolvimento dos colaboradores.

O fator seguranca do trabalho (ST) demonstra uma correlacdo moderada com relagdo com
a comunidade (RC) (p = 0,569), possivelmente, refletindo a importancia de uma imagem
organizacional segura e confiavel. Seguranca do trabalho também possui uma correlacao
significativa com Satisfagdo com o Ambiente Fisico de Trabalho (SCAFT) (p = 0,526),
apontando que a percepg¢do de seguranca pode impactar a satisfacdo com o ambiente fisico.

Quanto aos fatores de satisfacdo no trabalho, nota-se uma associagdo entre satisfacdo
intrinseca ao trabalho (SIAT) e satisfagdo com o ambiente fisico de trabalho (SCAFT) (p =
0,617), sugerindo que a satisfacdo pessoal com o trabalho pode estar intimamente ligada a
qualidade do espaco fisico de trabalho. De forma semelhante, satisfacdo com relacdes
hierarquicas (SCRH) mostra uma forte correlagio com SCAFT (p = 0,620), o que pode
evidenciar que a satisfagdo com os superiores hierarquicos ¢ impactada pelas condi¢des do
ambiente fisico de trabalho.

Por fim, embora remuneragdo (REM) apresente correlagdes mais baixas com os demais
fatores, sua associacdo com relacdo com a comunidade (RC) (p = 0,502) sugere que a percepcao
de remuneracao adequada pode contribuir para uma boa imagem da organizacdo na comunidade.
No geral, os resultados indicam que os fatores lideranca e a estratégia sdo fatores centrais que
influenciam multiplos aspectos do clima organizacional e da satisfagdo no trabalho, ressaltando
a importancia de um ambiente organizacional estruturado para promover um ambiente de

trabalho satisfatorio.
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A andlise de entropia ¢ uma abordagem estatistica que permite avaliar, de forma

detalhada, a contribui¢do individual de cada um dos itens dos questionarios aplicados, destacando

as questdes que apresentaram maior variabilidade ou homogeneidade nas respostas. Esse método,

fundamentado no conceito de incerteza da teoria da informagdo, ¢ especialmente util para

identificar padrdes nas respostas e compreender como diferentes variaveis se comportam dentro

de um sistema (Zeleny, 1982).

Para a Tabela 6, compilou-se os dados de extremos da analise de entropia das questdes.

Tabela 6 - Andlise de entropia das questdes - clima organizacional

NO
Questéo

Questao

Fator

Entropia
e(di)

Peso

Q11

Q31

Q35

Q55

Q61

Q56

Q64

Q60

Q62

A comunica¢do com meu
chefe ¢ facil e aberta

Na minha equipe existe
cooperacdo para o alcance das
metas
Na minha equipe tenho
condi¢Oes de ensinar o que sei
aos meus colegas e aprender
com eles

Conheco a estrutura
organizacional da Institui¢do

Minha remuneragao esta de
acordo com a praticada pelo
mercado
Participei, de alguma forma,
do processo de elaboragao do
planejamento estratégico
A minha remuneracédo é
melhor do que a da maior
parte dos meus colegas de
trabalho (dentro da unidade,
setor ou divisdo em que atuo)
Minha remuneragdo ¢
compativel com as
responsabilidades do trabalho
que realizo
De um modo geral, estou
satisfeito com a minha
remuneragao

Lideranga

Relacionamento e
Espirito de Equipe

Relacionamento e
Espirito de Equipe

Estratégia

Remuneracdo

Estratégia

Remuneracdo

Remuneracdo

Remuneracao

0,999966

0,999952

0,999950

0,999949

0,999813

0,999810

0,999799

0,999793

0,999785

0,57%

0,80%

0,84%

0,85%

3,13%

3,18%

3,36%

3,47%

3,60%

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).
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Zeleny (1982), afirma ainda que, para as questdes que apresentem uma variabilidade
superior, a andlise de entropia sinaliza possiveis areas de discrepancia nas percepcdes dos
respondentes, sugerindo aspectos que podem demandar atencdo especial da gestdo. Por outro
lado, as questdes com maior homogeneidade nas respostas refletem um consenso, apontando
fatores que podem ser considerados como pontos fortes ou como areas de menor preocupagao.

Assim, constata-se que as questoes Q11 (Lideranga), Q31 e Q35 (Relacionamento e
Espirito de Equipe) e Q55 (Estratégia) obtiveram a menor entropia (valores mais préximos de
um), indicando uma menor variagdo nas respostas dos participantes e, consequentemente, um
impacto reduzido no resultado geral do estudo. Por outro lado, observa-se que as questdes com
maiores entropias (valores mais proximos de zero) refletem uma maior diversidade nas
percepgoes dos trabalhadores, destacando-se, em especial, o fator Remuneragdo (Q61, Q64, Q60
e Q62), no qual a inconsisténcia das respostas obtidas sugere que ndo ha uma opinido amplamente
compartilhada sobre a adequacao dos salarios e politicas de compensag¢do, entre ambos 0s grupos
avaliados. Nesse caso, o valor do peso obtido para essas questdes sdo os maiores de toda analise,
sendo possivel sinalizar uma necessidade de intervencdes organizacionais que busquem ajustar
as politicas salariais de forma a atender as expectativas dos trabalhadores.

Para satisfagdo do trabalho, os achados para as analises da entropia estdo na Tabela 7.

Tabela 7 - Anélise da entropia das questdes - satisfacao no trabalho

N° < Entropia
Questio Questéo Fator e(di) Peso
Q9 A ventilag&o do local de trabalho SCAFT 0,999341 9,34%

Forma como se processam as
Q23 negociagdes sobre a SCRH 0,999398 8,54%
contratacdo de beneficios

Ambiente e espaco fisico do

0,
Q7 local de trabalho SCAFT 0,999458 7,69%
Q16  Formacom que avaliam e julgam o seu trabalho  SCRH 0,999755 3,48%
Q19 A possibilidade de decidir com SCRH 0.99981 270%

autonomia sobre o préprio trabalho

Possibilidade que Ihe
Q21 ddo em participar nas decisfes SCRH 0,999819 2,56%
da area de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa (2024).
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Para as questdes com os maiores valores de entropia — Q9 ("A ventilagao do local de
trabalho"), Q23 ("Forma como se processam as negociacdes sobre a contratagdo de beneficios"),
e Q7 ("Ambiente e espago fisico do local de trabalho") — os resultados sugerem uma maior
diversidade nas respostas. Isso indica uma maior dispersao nas percepcdes sobre esses temas,
possivelmente refletindo experiéncias variadas no ambiente de trabalho ou niveis diferentes de
satisfacao.

A questdo Q23 aborda a percepgao sobre as negociagdes de beneficios. O alto valor de
entropia aqui indica uma ampla variabilidade nas opinides, indicando que a forma como essas
negociacdes sdo conduzidas ndo ¢ percebida de maneira uniforme entre os trabalhadores. Essa
variagdo pode estar associada a diferencas nas expectativas ou no entendimento do processo de
beneficios entre os trabalhadores, o que poderia apontar para a necessidade de uma comunicagio
mais clara ou de praticas de negocia¢do mais equitativas. Esse resultado encontra respaldo a baixa
avaliagdo atrelada ao fator remuneragao (2,79 + 1,418), avaliada anteriormente para o construto
clima organizacional.

Por outro lado, as questdes com os menores valores de entropia — Q16 ("Forma com
que avaliam e julgam o seu trabalho"), Q19 ("A possibilidade de decidir com autonomia sobre o
proprio trabalho") e Q21 ("Possibilidade que lhe ddo em participar nas decisdes da area de
trabalho") — demonstram maior homogeneidade nas respostas, sugerindo que ha uma opinido
mais consistente em relagdao aos aspectos relacionados as relacdes hierarquicas. A consisténcia
nas respostas pode refletir uma experiéncia mais alinhada, sendo positivo se a avaliagdo ¢
percebida como justa, ou negativo, caso o sistema de avaliagdo seja visto como falho. Esse
consenso pode sugerir ainda que, independentemente do nivel de satisfacdo percebido, essa
pratica € experienciada de forma semelhante por todos os trabalhadores.

Com o intuito de verificar se existiam diferencas significativas entre as respostas de
ambos os grupos avaliados (CLT e RJU) quando comparados aos resultados da entropia das

questdes, aplicou-se o teste de Mann-Whitney. Os resultados sdo apresentados na Tabela 8.

Tabela 8 - Analise da entropia das questdes para os grupos CLT e RJU

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

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).
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As analises dos resultados do teste de U de Mann-Whitney, considerando os grupos CLT
e RJU, sugerem que ndo ha diferencgas estatisticamente significativas entre esses grupos em
relacdo as varidveis de entropia (p = 0,428) para clima organizacional e para satisfagdo no
trabalho (p=0,664).

Esses resultados indicam que as percepgdes sobre o clima organizacional e satisfagdo
no trabalho, em termos de variabilidade de respostas (entropia) sdo semelhantes entre os
trabalhadores regidos por ambos os vinculos avaliados (CLT e RJU). A auséncia de diferengas
significativas reflete uma homogeneidade nas experiéncias dos trabalhadores,
independentemente do contrato empregaticio, indicando que os fatores analisados afetam ambos

de formas semelhantes.
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5 PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO

O Produto Técnico Tecnoldgico (PTT) a ser apresentado a rede PROFIAP consiste em
um relatério técnico conclusivo contendo os principais resultados da anélise de percepcao do
clima organizacional e da satisfacdo no trabalho dos trabalhadores publicos e servidores federais
da 4rea administrativa do HU-UFGD. Em complemento, e reconhecendo que a Rede EBSERH
gerencia mais de 40 hospitais universitarios em todo o pais, o PTT foi ampliado para incluir um
roadmap (roteiro pratico) que permitisse a replicagao dessa avaliagdo em outras unidades da rede.

Estruturado para facilitar a compreensao e aplicagdo do estudo, o roadmap anexado ao
PTT, oferecerd aos gestores uma ferramenta técnica para analisar e atuar sobre o clima
organizacional e a satisfacio no trabalho em suas respectivas instituicdes, reunindo
fundamentagdo tedrica e os instrumentos de pesquisa ECOOS e S20/23, essenciais para a
replicagdo da metodologia utilizada.

O roteiro proposto abrange etapas fundamentais, incluindo a submissdo ao comité de
ética, definicdo da populagdo, realizagdo de estudo piloto, aplicacdo de questionarios validados
e analise estatistica dos dados. Assim, o PTT ndo oferece apenas um panorama detalhado no
contexto do HU-UFGD, mas também se configura como um modelo referencial para subsidiar

processos decisorios e fomentar a melhoria continua nas demais unidades da Rede EBSERH.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados deste estudo evidenciam que a percep¢do do clima organizacional e a
satisfacao no trabalho na Geréncia Administrativa do HU-UFGD apresentam caracteristicas de
similaridade entre os regimes de contratacdo CLT e RJU. Tal condi¢ao sugere que o contexto
organizacional oferece condigdes que tendem a homogeneidade, favorecendo a promogao de um
ambiente de trabalho inclusivo.

No clima organizacional, o score geral foi superior no grupo CLT (4,03 £+ 0,642) em
comparag¢do ao RJU (3,96 + 0,583), indicando uma percepcao ligeiramente mais positiva. Entre
os fatores avaliados, destaca-se o relacionamento e espirito de equipe, com 0s scores mais
elevados em ambos os grupos (4,58 £ 0,570 para CLT e 4,44 = 0,744 para RJU). Por outro lado,
o fator remuneracgao apresentou uma diferenca mais evidente, apontando o grupo RJU com uma
maior satisfacdo (3,38 = 0,944) em relagdao ao grupo CLT (2,79 + 1,418), refletindo possiveis
diferengas nas estruturas salariais entre os regimes. Essa disparidade pode ser justificada por
fatores como as promogdes baseadas no tempo de servigo, com o regime RJU frequentemente
oferecendo progressdes salariais automaticas e beneficios adicionais relacionados ao tempo de
carreira. Além disso, incentivos financeiros ligados a qualificagdo e outros mecanismos de
valorizacao profissional presentes no regime RJU também podem contribuir para essa diferenca,
resultando em uma maior percep¢ao de satisfacdo salarial entre os trabalhadores desse grupo.

Em relacdo a satisfacao no trabalho, os resultados também evidenciaram similaridades
gerais, embora o grupo CLT também tenha apresentado um score superior (3,72 + 1,081) em
comparacao ao grupo RJU (3,45 £ 1,142). A satisfacdo intrinseca ao trabalho e a satisfacdo com
o ambiente fisico apresentaram médias mais altas no grupo CLT, enquanto a satisfagdo com
relagdes hierdrquicas se apresentou bastante similar entre os dois vinculos. Esses achados
sugerem que, apesar das diferencas estruturais entre os regimes, a satisfacdo no trabalho nao ¢é
exclusivamente determinada pelo vinculo empregaticio, mas também por outros fatores
organizacionais e individuais.

Verifica-se que a avaliagdo geral da satisfagdo no trabalho apresenta escores superiores
no regime CLT em comparagdo ao RJU, com médias de 3,72 £ 1,081 e 3,45 £+ 1,142,
respectivamente. Em contrapartida, os trabalhadores sob regime CLT demonstram maior
insatisfacdo com a remuneragao, evidenciada por uma média de 2,79 + 1,418, em comparagao a

média de 3,45 + 1,142 observada entre os trabalhadores do regime RJU. Esse achado reforca que,
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embora a remuneragao seja um fator relevante, ela ndo constitui o Unico determinante da
satisfacdo profissional, corroborando a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (Herzberg, Mausner;
Snyderman, 1959). De acordo com essa abordagem, os fatores higi€nicos — como a remuneragao
— sdo essenciais para prevenir a insatisfacdo, enquanto os fatores motivacionais, tais como
reconhecimento, responsabilidade e oportunidades de desenvolvimento, desempenham papel
fundamental na promog¢ao de uma satisfagdo plena no ambiente de trabalho.

Além da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a Teoria da Autodeterminagdo de Deci e
Ryan (2000) oferece respaldo a ideia de que os fatores intrinsecos — como autonomia,
competéncia e relacionamentos interpessoais — exercem um papel mais decisivo na satisfagao
no trabalho do que os fatores extrinsecos, como a remuneragdo. Essa perspectiva sugere que,
embora a remuneracdo seja importante para evitar a insatisfacdo, o verdadeiro engajamento e
bem-estar dos colaboradores dependem principalmente de aspectos internos ¢ motivadores.

Embora a andlise estatistica ndo tenha revelado diferencas significativas entre os regimes
de contratacio em relacdo a percepcdo do clima organizacional, os fatores lideranga e
remuneragao apresentaram p-valores proximos a significancia estatistica, emergindo assim como
areas prioritarias para intervencdes estratégicas, e sugerindo a necessidade de investigagdes mais
aprofundadas por parte da institui¢ao.

Em consonancia com os achados, a andlise de entropia revelou que o fator remuneragao
apresentou a maior inconsisténcia nas respostas, indicando a auséncia de opinido amplamente
compartilhada sobre a adequacdo dos saldrios ou politicas de compensacdo entre os grupos
avaliados. Esse resultado corrobora a tendéncia apontada pelo teste de Mann-Whitney,
reforcando a falta de consenso sobre o tema. Assim, a gestdo pode utilizar esses dados para
direcionar esfor¢os na revisdao das politicas salariais, buscando ajustes que atendam melhor as
expectativas dos trabalhadores.

Ao que compete o registro das limitagdes do estudo, expdem-se o uso de questionarios
fisicos em detrimento aos eletronicos. Essa escolha foi feita com o objetivo de alcangar o maior
numero possivel de participantes, garantindo a inclusdo de trabalhadores que poderiam ter
dificuldades ou restricdes no acesso a formularios digitais. No entanto, essa abordagem exigiu
um esfor¢o considerdvel da pesquisadora, tanto na distribui¢do quanto na coleta dos
instrumentos, além de demandar um tempo significativo para a compilagdo e digitalizagdo

manual dos dados. Ainda assim, essa estratégia permitiu ampliar a participacdo e obter uma
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amostra representativa, muito embora estudos futuros possam considerar o uso de ferramentas
eletronicas para otimizar o processo sem comprometer a taxa de resposta.

Para aprofundar o entendimento sobre os fatores que influenciam o clima organizacional
e a satisfacdo no trabalho, novos estudos longitudinais possibilitariam explorar a dindmica da
evolugdo da percepcao dos trabalhadores ao longo do tempo, considerando mudangas no contexto
organizacional, como reestruturagdes ou novas politicas de gestdo. Essa abordagem permitiria
ainda a adogao de teste de hipoteses com fatores externos como mudangas econdmicas, politicas
publicas e eventos sociais. Relevante ainda explorar outros fatores que possam exercer influéncia
no ambiente de trabalho, tais como as relacdes interpessoais, a carga de trabalho, as
oportunidades de desenvolvimento profissional, a autonomia nas atividades, o suporte da
lideranca e as condigdes fisicas e ergondmicas do local de trabalho. Pesquisas com abordagens
qualitativas, como entrevistas e/ou grupos focais poderiam ajudar a compreender com maior
profundidade as nuances das percepcoes dos trabalhadores, complementando os achados desta
pesquisa.

Esses direcionamentos podem ampliar o escopo do conhecimento sobre as praticas
organizacionais e contribuir para o desenvolvimento de politicas e estratégias de gestdo mais
eficazes e adaptadas as necessidades dos trabalhadores, alinhando os interesses organizacionais
aos individuais, possibilitando fomentar um ambiente de trabalho mais satisfatorio e
colaborativo.

Em sintese, este estudo buscou contribuir para a literatura ao abordar a interacao entre o
vinculo empregaticio e as percepgdes acerca do clima organizacional e satisfacdo no trabalho em
area administrativa de um hospital publico, preenchendo uma lacuna existente nesta area.
Recomenda-se que pesquisas futuras ampliem a amostra, abranjam diferentes contextos
organizacionais e incorporem também andlises qualitativas que sejam capazes de captar sutilezas
ndo identificdveis por meio de dados quantitativos, enriquecendo as discussdes e subsidiando

intervencdes estratégicas ainda mais eficazes.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E PROFISSIONAL

1- Qual seu vinculo de trabalho no HU-UFGD? [ ] CLT (EBSERH) [  ]JRIJU
2- Idade:

3- Sexo: [ ]feminino|[ ]masculino[ ] Outro

4- Estado Civil: [ ]com companheira (0) [ ]sem companheira (0)

5- Filhos: [ ]Sim.Quantos [ ]Nao

6- Incluindo vocé, quantas pessoas moram em sua casa?

7- Renda Bruta Pessoal por més (em R$):

8- Renda Bruta Familiar por més(em RS$)

9- Nivel de Formagdo Académica [ | Médio [ ] Técnico [ ] Superior [ ] Pés-graduacao

10-  Nivel do Cargo que ocupa em seu concurso no HU-UFGD: [ | Técnico [ ] Médio
[ ] Superior

11-  No organograma do HU-UFGD, vocé esta diretamente vinculado a um(a): [ ] Divisdo
[ ]Setor [ ] Unidade

12-  Ocupa fungdo gratificada? [ ]Sim[ ]Nao

13- Numero médio de horas semanais trabalhadas:
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

O (A) Senhor (a) esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa intitulada
“CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALHO: ANALISE ENTRE
DIFERENTES VINCULOS EMPREGATICIOS EM UM HOSPITAL PUBLICO”,
desenvolvida pela pesquisadora Marcella Machado Moura, aluna do Curso de Mestrado do
Programa de PoOs-Graduacdo de Mestrado Profissional em Administracdo Puablica da
Universidade Federal da Grande Dourados- UFGD, sob a orientacdo da Prof.2 Dr.2. Vera Luci de
Almeida.

O objetivo do estudo € correlacionar a percepcao de clima organizacional, satisfagdo no
trabalho e vinculo empregaticio em area administrativa do HU-UFGD.

Desta forma, gentilmente gostaria de consulta-lo(a) sobre seu interesse e

disponibilidade de cooperar com a pesquisa.

Sua participacdo € voluntaria, isto €, ela ndo é obrigatdria, e vocé tem plena autonomia
para decidir se quer ou ndo participar, bem como retirar sua participagdo a qualquer momento.
Vocé ndo terd prejuizo algum caso decida ndo consentir sua participacdo, ou desistir da mesma.
Contudo, ela é muito importante para a execucdo da pesquisa. Serdo garantidas a
confidencialidade e a privacidade das informac6es prestadas por vocé.

Vocé recebera todos os esclarecimentos necessarios antes, durante e ap6s a finalizacdo
da pesquisa, e Ihe asseguro, que seu home nao sera divulgado, sendo mantido o mais rigoroso
sigilo mediante a omissdo total de informacdes que permitam identificad-lo(a). Os dados
provenientes de sua participacdo na pesquisa, oriundos das respostas fornecidas nos
questionarios, ficardo sob a guarda do pesquisador responsavel pela pesquisa. A qualquer
momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé poderd solicitar ao pesquisador
informagdes sobre sua participacdo e/ou sobre a pesquisa, 0 que podera ser feito através dos
meios de contato explicitados neste Termo.

O (A) Sr (a) ndo tera custos e nem recebera qualquer beneficio financeiro para participar
da pesquisa. Se houver algum dano, comprovadamente decorrente da presente pesquisa, VOCé
tera direito a indenizacdo, atraves das vias judiciais, como dispde o codigo civil, o cddigo do

processo civil e a Resolucdo n° 466/2012, do Conselho Nacional de Saude (CNS)
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Esclarego que ha beneficio direto com sua colaboragao da referida pesquisa,enpapoio
aos gestores da institui¢do, com vistas a subsidid-la na compreensdo dos mecanismos envolvidos
na percepgdo de clima organizacional e satisfacdo no trabalho, assim como para a adogdo de
medidas preventivas e corretivas no ambiente laboral, visando a melhoria da satde dos
trabalhadores. Quanto aos riscos envolvidos na sua participacdo da pesquisa, existe um
desconforto minimo para o participante durante a coleta de dados por meio do questionario,
devido a sua extensdo. Sendo assim, vocé tem o direito de ndo responder qualquer questao do
questionario de gere desconforto, assim como interromper a coleta de dados ou retirar sua
participacdo da pesquisa, caso seja esta sua vontade.

Caso o(a) Sr.(a) tenha duvidas, podera entrar em contato com a pesquisadora responsavel
Marcella Machado Moura pelo telefone (67) XXXX-XXXX, elou pelo e-mail
XXXXX@hotmail.com, ou ainda com o Comité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres
Humanos (CEP), da Fundacdo Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD). Endereco:
Prédio da Reitoria, Unidade I, Sala 501, Rua Jodo Rosa Gées, 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 Declaracgdo abaixo.

Declaracido de Consentimento
Concordo em participar do estudo intitulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL E
SATISFACAO NO TRABALHO: ANALISE ENTRE DIFERENTES VINCULOS
EMPREGATICIOS EM UM HOSPITAL PUBLICO”

Nome do participante Data: / /

Assinatura do participante

Eu, Marcella Machado Moura, declaro cumprir as exigéncias contidas nos itens 1V.3 e
V.4, da Resolugédo n° 466/2012 MS.

Assinatura do Pesquisador


mailto:cep@ufgd.edu.br
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ANEXO 1 - ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZACOES DE
SAUDE (ECOOS)

(=]
S
] =] %}
=) o v =2 d.) ~—
STE|(SE|58 |SE |2 &
< 53|23 | =a3| &2
Eu concordo que... S E| < | 55 Ss| 8 g
g.—. < o= [} Q
< = o QE »n O »n <
SE2|SE |85 | REIRS

FATOR 1: LIDERANCA

1 Meu chefe trata de forma justa e adequada seus
servidores

2 | Confio nas decisdes tomadas pelo meu chefe

3 | Meu chefe tem capacidade de motivar a equipe

4 | Meu chefe aceita sugestdes para melhoria do trabalho

Meu chefe encara os erros nao propositais como

> oportunidade de crescimento

6 Meu chefe conhece bem os aspectos técnicos do seu
trabalho

7 Meu chefe me mantém informado sobre as metas da
unidade/setor/divisao

g Recebo elogios do meu chefe pela qualidade do meu
trabalho

9 Meu chefe tem uma visdo clara sobre onde estamos

indo e como faremos para chegar 1a

10 | Participo das decisdes que atingem o meu trabalho

11 | A comunica¢do com meu chefe é facil e aberta

Sou informado sobre a contribui¢cdo do meu trabalho

12 para os resultados da minha unidade/setor/divisao

Existe igualdade de tratamento entre chefia e

13 subordinados

Sou avaliado de acordo com os resultados do meu

14 trabalho

Sou informado pelo meu chefe sobre os assuntos

15 relativos a unidade/setor/divisao na qual trabalho

A chefia envolve as pessoas em decisdes que afetam
16 |os diferentes aspectos do trabalho (ambiente de
trabalho, seguranga, remuneragdo, estratégias etc.)
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Eu concordo que...

Concordo

Totalmente

Concordo

levemente

N3ao concordo
e nem discordo

Discordo
levemente

Discordo
Totalmente

17

Considero que os empregados/servidores se sentem
livres para expressar abertamente suas opinides

FATOR 2: DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

18

O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos na
unidade melhora minhas condi¢des de trabalho

19

O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos pela
Institui¢do melhora minha produtividade

20

Os programas de treinamento e desenvolvimento tém
procurado desenvolver o potencial técnico dos
empregados/servidores da Instituigdo

21

Os programas de treinamento e desenvolvimento tém
procurado desenvolver o potencial humano dos
empregados/servidores da Instituicdo

22

Os ultimos treinamentos que recebi pela Instituicao
atenderam as minhas expectativas

23

Os conhecimentos que adquiro em programas de
treinamento e desenvolvimento sdo 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 individuo para adaptar-se a
sua unidade/setor/divisdo de trabalho

27

Na minha unidade/setor/divisao existe plano de
treinamento e desenvolvimento para todos os
empregados/servidores lotados

28

Realizo 0 meu plano de treinamento e desenvolvimento
de forma negociada

FATOR 3: RELACIONAMENTO E ESPIRITO DE EQUIPE

29

O trabalho da minha equipe ¢ bem distribuido entre os
empregados/servidores

30

Sou acolhido como um importante membro da minha
equipe de trabalho
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Eu concordo que...

Concordo

Totalmente

Concordo

levemente

N3ao concordo
e nem discordo

Discordo
levemente

Discordo
Totalmente

31

Na minha equipe existe cooperagdo 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¢des 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/divisao

FATOR 4: RELACAO COM A COMUNIDADE

38

O hospital tem uma boa imagem dentro da comunidade
que utiliza seus servigos

39

A Institui¢ao tem uma boa imagem dentro da
comunidade que utiliza seus servigos

40

Na Institui¢@o existe um sistema eficaz para resolver as
reclamagdes da comunidade que utiliza seus servigos

41

A Instituicdo comunica adequadamente a comunidade
que utiliza os seus servicos, 0s seus projetos,
investimentos e realizagdes

42

Existe um bom relacionamento entre os
empregados/servidores e as pessoas que fazem uso dos
servigos oferecidos pela Instituicdo

43

Acredito que a comunidade que utiliza os servicos da
Institui¢do esteja satisfeita com a qualidade dos servicos
oferecidos pela Institui¢ao

44

Os empregados/servidores da Instituicdo atendem a
comunidade adequadamente

45

Os usuarios dos servigos de saude reconhecem o
trabalho dos empregados/servidores da Institui¢ao

FATOR 5: SEGURANCA NO TRABALHO
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Eu concordo que...

Concordo

Totalmente

Concordo

levemente

N3ao concordo
e nem discordo

Discordo
levemente

Discordo
Totalmente

46

As condi¢des do meu local de trabalho sdo satisfatorias

47

Na minha unidade existem recursos de trabalho
adequados para a realiza¢ao do meu trabalho

48

A Institui¢do se preocupa com a minha seguranga no
trabalho

49

Existem medidas de segurancga adequadas para a
execug¢do do meu trabalho

50

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para
garantir a seguranc¢a do empregado/servidor

51

A Institui¢do se preocupa com meu bem-estar no
trabalho

52

Tenho as condi¢des necessarias para a realizagao do
meu trabalho

FATOR 6: ESTRATEGIA

53

Conheco o planejamento estratégico da Institui¢ao

54

Conheco os indicadores e as metas tragadas pela
Institui¢do

55

Conheco a estrutura organizacional da Institui¢do

56

Participei, de alguma forma, do processo de elaboragao
do planejamento estratégico

57

Consigo aplicar nas minhas atividades diarias as
diretrizes do planejamento estratégico

58

A Instituicdo tem realizado as mudangas necessarias
visando ao seu crescimento e desenvolvimento

59

Na Institui¢ao, os empregados/servidores sao
estimulados a participar das continuas mudancas

FATOR 7: REMUNERACAO

60

Minha remuneragao ¢ compativel com as
responsabilidades do trabalho que realizo

61

Minha remuneracao estd de acordo com a praticada pelo
mercado

62

De um modo geral, estou satisfeito com a minha
remuneracao
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Eu concordo que...

Concordo

Totalmente

Concordo

levemente

N3ao concordo
e nem discordo

Discordo
levemente

Discordo
Totalmente

63

Considero as politicas de remuneragdo da Instituicao
justas e motivadoras

64

A minha remuneragdo ¢ melhor do que a da maior parte
dos meus colegas de trabalho (dentro da unidade, setor
ou divisdo em que atuo)
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Qual seu nivel de satisfacao com relagao a(o)...

Totalmente
Insatisfeito
Parcialmente
Insatisfeito
Indiferente
Parcialmente
Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

1.0 trabalho enquanto propiciador de realizacao.

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 alcangar

6. Higiene e salubridade do local de trabalho

7. Ambiente e espaco fisico do local de trabalho

8. A iluminagdo do local de trabalho

9. A ventilagdo do local de trabalho

10. A climatizagao do local de trabalho

13. As relagdes pessoais com as instancias de poder (seus
superiores / chefes)

14. A supervisao sobre o trabalho que realiza

15. Periodicidade da Supervisao (sobre o trabalho que realiza)

16. Forma com que avaliam e julgam o seu trabalho

17. Igualdade de tratamento e sentido de justica

18. O apoio recebido das instancias superiores

19.A possibilidade de decidir com autonomia sobre o proprio
trabalho

20.Participa¢do nas decisdes na organiza¢ao ou na sua area de
trabalho

21. Possibilidade que lhe dao em participar nas decisdes da
area de trabalho

22 Modo como sdao cumpridos as normas legais e os acordos
coletivos

23. Forma como se processam as negociagoes sobre a
contratagao de beneficios
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Apresentacao do Projeto:

1. Introdugéo

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

2. Hipdtese

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

3. Metodologia Proposta

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

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

5. Critério de Incluséao

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

6. Critério de Exclusao

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

Objetivo da Pesquisa:

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

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

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

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

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

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

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

Conclusoées ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:

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

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

PENDENCIA ATENDIDA

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

PENDENCIA ATENDIDA

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

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

6.761.870.

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

* 0 pesquisador deve comunicar qualquer evento adverso imediatamente ao Sistema CEP/CONEP;
* O pesquisador deve apresentar relatério parcial e final ao Sistema CEP/CONEP.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

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

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

Brochura 11:07:52 | Moura

Investigador

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

Assentimento / 11:03:38 | Moura

Justificativa de

| Auséncia

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

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

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

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

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

concordancia 09:06:56 | Moura

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

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

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

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

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

Pesquisadores 11:01:38 | Moura

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

Instituicéo e 11:00:47 |Moura

Infraestrutura
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Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Néo

DOURADOS, 17 de Abril de 2024

Assinado por:

Leonardo Ribeiro Martins
(Coordenador(a))

Endereco: Rua Jodo Rosa Goes, 1761
Bairro: Vila Progresso

UF: MS Municipio: DOURADOS
Telefone: (67)3410-2853

CEP: 79.825-070

E-mail: cep@ufgd.edu.br

Pagina 07 de 07



ANEXO 4 - PRODUTO TECNICO TECNOLOGICO
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CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAGAO NO
TRABALHO NO HU-UFGD: RESULTADOS E DIRETRIZES
PRATICAS PARA APLICACAO EM HOSPITAIS DA
REDE EBSERH

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

RESUMO

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

e Demais Hospitais Universitarios Federais da rede EBSERH
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OBJETIVOS GERAIS

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

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS

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

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

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

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

« A aplicagéo dos questiondrios foi realizada de forma
presencial.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

INiclo

SUBMISSAO AO A @€
[AAAATNIN

COMITE DE ETICA EM
PESQUISA

Submissao e aprovagao
do Comité de Etica e Pesquisa

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

S@=
7 Populacao: Trabalhadores do HU-UFGD

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

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

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

ANALISE
ESTATISTICA ¢ :
Analise de entropia

DISCUSSAQ E Apresentacao de resultados
CONCLUSAO Conclusao

FIM



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO "

RESULTADOS

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

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

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

Teste de Mann-Whitney

Lideranca T .‘;‘;a’

Desenvolvimento pessoal 872 0.838
Relacionamento e espirito de equipe 779 0.316
Relagdo com a comunidade 809 0.464
Seguranga do trabalho 817 0.502
Estratégia 766 0.275
Remuneragdo 667

Satisfagdo intrinseca ao trabalho 7 751 0.221

Satisfagdo com ambiente fisico de trabalho 795 0.390 |
Satisfagdo com relagdes hierdrquicas 799 0416

Fonte: Dados da Pesquisa, 2024 [

Nd&o foi identificada diferenca significativa entre os regimes de contratagdo (p > 0,05), indicando que a
percepcdo do ambiente e da relagdo subjetiva com o trabalho é similar entre os vinculos analisados.

Fator Lideranga (p = 0,064): sugere uma possivel diferenga na percepgdo sobre os estilos de gestdo ou
na interagdo com os lideres entre CLT e RJU.

Remuneracdo (p = 0,055): indica uma possivel diferenga na percepcédo sobre a adequagdo salarial ou a
justica remuneratoria, refletindo potenciais insatisfagdes percebidas entre os dois regimes.

Em relacdo & Satisfacéo no Trabalho, os fatores analisados também demonstraram consisténcia nas
percepgdes entre os trabalhadores CLT e RJU.

Embora o tipo de contrato nao tenha sido determinante para
a percepcao geral do ambiente ou da satisfacao no trabalho, fatores
especificos como parecem ser influenciados por

nuances proprias de cada regime, indicando a necessidade de atengdo
diferenciada a essas questoes na gestao organizacional.
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RESULTADOS

Correlagcdo de Spearman

6—
3
— 4- B IRRAT
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Y =02430"X+3,123  R: 0,56 (p<0,001)
0 T T 1
0 2 4 6

Score Geral ST

A correlagéo geral entre clima organizacional (CO) e satisfagéo no trabalho (ST) foi analisada e o resultado
revelou uma relagdo positiva moderada (p = 0,560, p < 0,001).

O valor de p inferior a 0,001 torna essa correlagdo altamente significativa, implicando em menos de 0,1% de
chance que a relagdo observada seja resultado do acaso

Embora essa correlacao nao seja perfeita (ndo se aproxime de 1),
o valor ainda indica uma

, apontando para uma influéncia substancial do clima

organizacional sobre a satisfacao no trabalho na amostra estudada.
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il comedtiih . comediih dbonedb b endih . o
RESULTADOS

Correlacdo de Spearman

LID DP REE RC ST EST REM SIAT  SCAFT
DP 0,551 —_
REE 0,715* 0.517 —
RC 0,537 0512 0.549 —
ST 0,533 0.577 0.564 0.569 —
EST 0,533 0.646* 0.490 0.603 0,384 —
REM 0,248 0335 0.304 0,502 0,292 0.435 —
SIAT 0.329 0.350 0.340 0374 0.344 0,342 0.363 —
SCAFT 0321 0.341 0374 0,322 0,526 0,169 0.224 0.617* =
SCRH 0,294 0.244 0.279 0.238 0.345 0.114 0.198 0.567 0.620*

Fonte: Dados da Pesquisa, 2024. * = Significincia estatistica (p < .01). Lideranca -LID; Desenvolvimento Pessoal -DP;
Relacionamento e Espirito de Equipe — REE; Relagdo com a Comunidade — RC; Seguranga do Trabalho — ST; Estratégia —
EST; Remuneragio — REM; Satisfag3o intrinseca ao trabalho — SIAT; Satisfagdo com ambiente fisico de trabalho — SCAFT;
Satisfagdo com relagdes hierarquicas — SCRH.

Lideranga (LID) X Relacionamento e Espirito de Equipe (REE) (p = 0,715): indica que uma lideranga
eficaz tende a estar associada a um ambiente de cooperacgdo entre os trabalhadores.

Desenvolvimento Pessoal (DP) x Estratégia (EST) (p = 0,646): Indica que a percepgdo de oporfunidades
de desenvolvimento é fortalecida em ambientes com estratégias organizacionais bem estabelecidas.

Satisfacdo com Relagdes Hierdrquicas (SCRH) X Satisfagdo com o Ambiente Fisico de Trabalho
(SCAFT): Evidencia que a satisfagdo com os superiores hierdrquicos € impactada pelas condi¢gdes do
ambiente fisico.

No geral, os resultados indicam que a
s@o que influenciam miltiplos aspectos do clima

organizacional e da satisfa¢do no trabalho, ressaltando a importancia de um
ambiente organizacional estruturado para promover um ambiente de
trabalho satisfatorio.
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RESULTADOS

Andlise de Entropia das Questdes

CLIMA ORGANIZACIONAL

MAIOR
HOMOGENEIDADE
NAS RESPOSTAS

Menor entropia (valores mais préximos de um)
Menor variagdo nas resp dos particiy

Q11 (LID) - A comunica¢gdo com meu chefe
é facil e aberta.

Q31 (REE) Na minha equipe existe
cooperac¢do para o alcance das metas.
Q35 (REE) - Na minha equipe tenho
condicdes de ensinar o que sei aos meus
colegas e aprender com eles
Q55 (EST) - Conhegco a
organizacional da Instituicdo

!

PONTOS FORTES

estrutura

Destaca dreas que s@o percebidas como
estaveis ou satisfatérias (Lideranca e
Relacionamento).

Indicam que a gestdo ftem um bom

desempenho nessas dimensdes ou ainda
que sd@o menos problemdaticas no contexto
analisado.

MENOR
HOMOGENEIDADE
NAS RESPOSTAS

Maior entropia (valores mais préximos de zero)
Maior variagdo nas resp dos particip

Q60 (REM) - Minha remuneracgdo &
compativel com as responsabilidades do
tfrabalho que realizo

Q61(REM) - Minha remuneragdo esta de
acordo com a praticada pelo mercado
Q62 (REM) - De um modo geral, estou
satisfeito com a minha remuneragdo

Q64 (REM) - A minha remuneracdo &
melhor do que a da maior parte dos meus
colegas de trabalho.

!

PONTOS FRACOS

Falta de consenso sobre a adequagdo das
politicas de remuneratorias.

Remuneracdo € uma drea de insatisfagdo
entre os participantes.
Aponta para uma
melhoria

oportunidade de
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RESULTADOS

Andlise de Entropia das Questdes

SATISFAGAO NO TRABALHO

MAIOR
HOMOGENEIDADE
NAS RESPOSTAS

Menor entropia (valores mais préximos de um)
Menor variagdo nas resp dos particiy

Q16 - Forma com que julgam seu
trabalho

Q19 Autonomia sobre o proprio
trabalho Q21 Participar das decisdes
de trabalho da drea de trabalho.

!

PONTOS FORTES

Reforca a ideia de que os processos
de lideranca e as prdticas de
autonomia e participagdo sdo, em
geral, bem avaliados na Instituicdo.

Aty

MENOR
HOMOGENEIDADE
NAS RESPOSTAS

Maior entropia (valores mais préximos de zero)
Maior variagdo nas resp dos particip

Q7 - Ambiente e espaco fisico do local de
trabalho

Q9 -A ventilagdo do local de trabalho
Q23 - Forma como se processam as
negociagdes sobre a contratagcdo de
beneficios

PONTOS FRACOS

Areas de
participantes.

insafisfacdo  entre  os

A dispersdo observada pode refletir
experiéncias diversificadas e niveis
variados de satisfagdo, induzindo ao
entendimento que hd desigualdades nas
condic¢des oferecidas, podendo exigir uma
andlise mais detalhada.
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ANEXO

ROTEIRO DE APLICAGAO

9 1- Submissédo ao Comité de Etica

Antes de iniciar a coleta de dados, é
imprescindivel submeter o projeto de
pesquisa ao Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) da instituicdo, com o objetivo de
garantir que a pesquisa seja conduzida de
maneira ética e que os direitos dos
participantes sejam respeitados.

A submissdo deve incluir:

e Objetivos do estudo: Especificar
claramente os objetivos da pesquisq,
que incluem a avaliagdo do clima
organizacional e satisfagdo no trabalho
em hospitais universitarios da rede
EBSERH.

» Metodologia: Descricdo detalhada do
processo de coleta de dados, incluindo
0 uso de questiondrios, as técnicas de
andlise e os critérios de inclusdGo e
exclusdo dos participantes.

« Confidencialidade: Garantir que todas as

informagdes fornecidas pelos
participantes serdo tratadas de forma
confidencial, respeitando o anonimato e a
privacidade.

Consentimento informado: Apresentar o
termo de consentimento informado que os
participantes devem assinar antes de
partficipar da pesquisa. O termo deve
explicar a natureza voluntdria da
participacdo, os objetivos do estudo, a
duracéo da participacdo e o uso dos
dados.

Riscos e beneficios: Discutir possiveis
riscos e beneficios da participagdo no
estudo, além de garantir que os
participantes possam se retirar a qualquer
momento sem prejuizos.
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ANEXO

ROTEIRO DE APLICAGAO

9 2- Delineamento da Populagdo

A populag@o-alvo da pesquisa consistird em
tfrabalhadores de dois grupos distintos:
empregados publicos contratados pelo regime
CLT e servidores publicos federais contratados
pelo Regime Juridico Unico (RJU).

A amostra serd estratificada com base no
vinculo empregaticio, visando analisar a
percepcdo do clima organizacional e a
satfisfagdo no trabalho de forma comparativa
entre os ambos os grupos.

O critério de inclusdo serd a atuagdo no
hospital durante o periodo da pesquisa, e os
critérios de exclusdo ser@o baseados na falta
de consentimento em participagdo na
pesquisa, ou mesmo, afastamentos superiores
a 15 dias, que englobem o periodo de coleta
dos dados.

9 3- Estudo Piloto

Antes de iniciar a aplicagdo em larga escala,
sugere-se a aplicagdo de um estudo piloto,
contemplando um numero reduzido de
participantes, e que vise validar a viabilidade
dos questiondrios, tempo de aplicagdo, clareza
das perguntas e a compreensdo dos
participantes.

Durante o estudo piloto, serdo coletados dados

sobre:

« A compreensdo das perguntas e a
adequacdo do formato do questiondrio.

« O fempo médio necessdario para o
preenchimento.

« A identificacdo de possiveis falhas na
aplicagcdo ou duvidas frequentes dos
participantes.

Com base nos resultados, poderdo ser feitos
ajustes nos questiondrios, sem alteragdo de
contelido, visando garantir a clareza e a
eficacia da coleta de dados.
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ANEXO
ROTEIRO DE APLICAGAO

9 4- Questionarios 9 5- Distribuigdo dos Questionarios
Serdo distribuidos 4 formuldrios a serem A aplicag@o dos questiondrios serd realizada de
preenchidos pelos participantes da maneira estruturada e organizada para garantir a
pesquisa: qualidade e a confiabilidade dos dados:
« Modo de aplicagdo: Os questiondrios poderdo
« Questiondrio  sociodemografico e ser disponibilizados em forma eletronica, por
profissional meio de plataformas onlines (como Google
« Escala de clima organizacional para Forms ou SurveyMonkey) ou em formato
organizagdes de saude -ECOOS impresso, sendo que esta deverd ser entregue
« Questiondrio de satisfacdo no trabalho individualmente a cada participante da
-S20/23 pesquisa.
« Termo de consentimento livre e e Instrucbes claras: Serd anexado aos
esclarecido questiondrios ou explicado verbalmente durante

a entrega, instrucdes claras, com explicacdes
sobre o preenchimento, objetivos da pesquisa e
a garantia de anonimato.

« Periodo de coleta: A coleta serd realizada em
um periodo definido, com duragdo de no minimo
quatro semanas, visando garantir tempo
suficiente para que todos os membros da
populagdo-alvo possam participar.
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ANEXO

ROTEIRO DE APLICAGAO

6- Analise dos Dados

Apds a coleta de todos os questiondrios,
os dados dever@o ser cuidadosamente
organizados e inseridos em planilhas
eletrébnicas no software Excel, visando
garantir uma  estruturagdo clara e
padronizada das informagées.

Essa etapa é essencial para assegurar a
integridade e a consisténcia dos dados,
facilitando as etapas subsequentes de
andlise.

Posteriormente, os dados deverdo ser
analisados utilizando as metodologias
previamente definidas, com base nos
objetivos da pesquisa e no modelo
tebrico adotados.

Para a andlise de entropia das questodes,
sugere-se a aplicagdo das férmulas
pertinentes diretamente no software
Excel, considerando sua flexibilidade para
insergcdo de férmulas personalizadas e
manipulagoes de dados. Essa
abordagem facilita a identificagéo de
questbées que apresentam  maior
variabilidade ou que destoam da
homogeneidade esperada.

Para as demais andlises, recomenda-se
a utilizagdo do software Jamovi, tendo
em vista se tratar de uma ferramenta
gratuita e intuitiva, possibilitando a
aplicagdo de testes estatisticos variados
uma apresentagdo de  resultados
objetiva.

122



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

ANEXO
METODOS DE ANALISE DOS DADOS

ANALISE METODO ESTATISTICO

Caracterizagdo sociodemografica dos

participantes Andlise Descritiva

Fiabilidade dos instrumentos Alfa de Cronbach

Teste de Normalidade Shapiro-Wilk

Avaliar a percepgdo dos trabalhadores
sobre o clima organizacional e Andlise Descritiva
satisfagdo no trabalho

Andlise comparativa dos fatores do
clima organizacional entre os regimes
CLTeRJU

Teste U de Mann-Whitney
(dados ndo paramétricos)

Andlise comparativa dos fatores de

Test Mann-Whiti
satisfagdo do trabalho entre os regimes este Ude Mann nney

(dados ndo paramétricos)

CLTeRJU
Correlacdo entre Clima Organizacional Correlagdo de Spearman
e Satisfagdo no Trabalho (dados ndo paramétricos)

Analisar a contribui¢cdo individual das

Andlise de Entropia
questdes no resultado final B
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QUESTIONARIOS

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E PROFISSIONAL

1- Qual seu vinculo de trabalho no HU em que frabalha? [ ] CLT (EBSERH) []RJU
2- Idade:

3- Sexo: [ ] feminino [ ] masculino [ ] Outro

4- Estado Civil: [ Jlcom companheira (o) [ lsem companheira (o)

5- Filhos: [ ]Sim. Quantos ____ [INGo

6- Incluindo vocé, quantas pessoas moram em sua casa?
7- Renda Bruta Pessoal por més (em R$):
8- Renda Bruta Familiar por més(em R$)
9- Nivel de Formagdo Académica [ ] Médio [ ] Técnico [ ] Superior [ ] Pés-graduagdo

10- Nivel do Cargo que ocupa em seu concurso no HU em que trabalha: [ ] Técnico [ ] Médio [ ] Superior

11- No organograma do HU em que trabalha, vocé estd diretamente vinculado a um(a): [ ] Divisdo [ ] Setor [ ] Unidade
12- Ocupa func¢do gratificada? [] Sim [ ] N&o

13- Numero médio de horas semanais trabalhadas:
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QUESTIONARIOS

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAGOES DE SAUDE (ECOO0S)

o & 3 9
35 |28 | ¢ £
Eu concordo que... E § ﬁ
o o ks a a
of |0® | g8 5 2
FATOR 1: LIDERANCA
1 | Meu chefe trata de forma justa e adequada seus servidores
2 | Confio nas decisbes tomadas pelo meu chefe
3 | Meu chefe tem capacidade de motivar a equipe
4 | Meu chefe aceita sugestdes para melhoria do trabalho
5 | Meu chefe encara os erros nio propositais como oportunidade de
crescimento
6 | Meu chefe conhece bem os aspectos técnicos do seu trabalho
7 | Meu chefe me mantém informado sobre as metas da
unidade/setor/ divisio
8 | Recebo elogios do meu chefe pela qualidade do meu trabalho
9 | Meu chefe tem uma visdo clara sobre onde estamos indo e como
faremos para chegar la
10 | Participo das decisdes que atingem o meu trabalho
11 | A comunicagiio com meu chefe é facil e aberta

12 | Sou informado sobre a contribuigio do meu trabalho para os
resultados da minha unidade/setor/divisio
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 a

unidade/setor/ diviséio na qual trabalho
16 | A chefia envolve as pessoas em decisdes que afetam os

dife do trabalho (ambi de trabalh
seguranca, remuneragio, estratégias etc )

| 17 | Considero que os empregados/servidores se sentem livres para
expressar abertamente suas opinices

FATOR 2: DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

18 | O que tenho aprendido nos trei ferecidos na unidad

melhora minhas condigbes de trabalho

19 | O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos pela Instituigao

melhora minha produtividade

|20 | Os p det ed hvi 0 tém pr d
desenvolver o potencial técnico dos empregados/servidores da
|| Instituicio
21 | Osp de trei e i tém p di
d ver o potencial h dos empregados/servidores da
Instituicio

| 22 | Os ultimos treinamentos que recebi pela Instituigio atenderam as
|| minhas expectativas

23 | Os conhecimentos que adquiro em programas de treinamento e
desenvolvimento sio splicados no meu trabalho
24 | Participo do levantamento de minhas necessidades de treinamento
e desenvolvimento

25 | Ospi de trei ed hvi prep:
1 o profissional para d har as atividades do cargo
|| gque ocupa
26 | Os tred o individuo para adaptar-se a sua

idade/setor/diviséo de trabalho

27 | Na minha unidade/setor/divisio existe plano de treinamento e

desenvolvimento para todos os empregados/servidores lotados

28 | Realizo o meu plano de treinamento e desenvolvimento de forma
negociada
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QUESTIONARIOS

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAGOES DE SAUDE (ECOO0S)

o & 3 9
35 |28 | ¢ £
Eu concordo que... E § ﬁ
o o ks a a
of |0® | g8 5 2
FATOR 1: LIDERANCA
1 | Meu chefe trata de forma justa e adequada seus servidores
2 | Confio nas decisbes tomadas pelo meu chefe
3 | Meu chefe tem capacidade de motivar a equipe
4 | Meu chefe aceita sugestdes para melhoria do trabalho
5 | Meu chefe encara os erros nio propositais como oportunidade de
crescimento
6 | Meu chefe conhece bem os aspectos técnicos do seu trabalho
7 | Meu chefe me mantém informado sobre as metas da
unidade/setor/ divisio
8 | Recebo elogios do meu chefe pela qualidade do meu trabalho
9 | Meu chefe tem uma visdo clara sobre onde estamos indo e como
faremos para chegar la
10 | Participo das decisdes que atingem o meu trabalho
11 | A comunicagiio com meu chefe é facil e aberta

12 | Sou informado sobre a contribuigio do meu trabalho para os
resultados da minha unidade/setor/divisio
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 a

unidade/setor/ diviséio na qual trabalho
16 | A chefia envolve as pessoas em decisdes que afetam os

dife do trabalho (ambi de trabalh
seguranca, remuneragio, estratégias etc )

| 17 | Considero que os empregados/servidores se sentem livres para
expressar abertamente suas opinices

FATOR 2: DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

18 | O que tenho aprendido nos trei ferecidos na unidad

melhora minhas condigbes de trabalho

19 | O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos pela Instituigao

melhora minha produtividade

|20 | Os p det ed hvi 0 tém pr d
desenvolver o potencial técnico dos empregados/servidores da
|| Instituicio
21 | Osp de trei e i tém p di
d ver o potencial h dos empregados/servidores da
Instituicio

| 22 | Os ultimos treinamentos que recebi pela Instituigio atenderam as
|| minhas expectativas

23 | Os conhecimentos que adquiro em programas de treinamento e
desenvolvimento sio splicados no meu trabalho
24 | Participo do levantamento de minhas necessidades de treinamento
e desenvolvimento

25 | Ospi de trei ed hvi prep:
1 o profissional para d har as atividades do cargo
|| gque ocupa
26 | Os tred o individuo para adaptar-se a sua

idade/setor/diviséo de trabalho

27 | Na minha unidade/setor/divisio existe plano de treinamento e

desenvolvimento para todos os empregados/servidores lotados

28 | Realizo o meu plano de treinamento e desenvolvimento de forma
negociada
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QUESTIONARIOS

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAGOES DE SAUDE (ECOO0S)

g 2| ¢ 2| o8
28|25 § |85 |38
Eu concordo que... g % g E g g § 8 %
Sg|d&| % |AE|Ag

[B(Ctr) ~

FATOR 3: RELACIONAMENTO E ESPIiRITO DE EQUIPE

O trabalho da minha equipe é bem distribuido entre os

29 3
empregados/servidores

30 Sou acolhido como um importante membro da minha equipe
de trabalho

31 | Na minha equipe existe cooperagéo 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 condigées 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/diviséo
FATOR 4: RELACAO COM A COMUNIDADE
O hospital tem uma boa imagem dentro da comunidade que

38 . .
utiliza seus servicos
39 A Instituigdo tem uma boa imagem dentro da comunidade
que utiliza seus servigos
40 Na Instituigdo existe um sistema eficaz para resolver as
reclamagées da comunidade que utiliza seus servigos

A Instituigdo comunica adequadamente & comunidade que

41 utiliza os seus servigos, os seus projetos, investimentos e
realizagdes
Existe um bom relacionamento entre os

42 empregados/servidores e as pessoas que fazem uso dos

servigos oferecidos pela Instituigdo
Acredito que a comunidade que utiliza os servigos da
43 Instituigéo esteja satisfeita com a qualidade dos servigos
oferecidos pela Instituigdo
Os empregados/servidores da Instituigéo atendem a

44 comunidade adequadamente
45 Os usuarios dos servigos de saude reconhecem o trabalho dos

empregados/servidores da Instituicio
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QUESTIONARIOS

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAGOES DE SAUDE (ECOO0S)

Eu concordo que...

Concordo

Totalmente

Concordo
levemente

Indiferente

Discordo

levemente

Discordo
Totalmente

FATOR 5: SEGURANCA NO TRABALHO

46 As condigdes do meu local de trabalho séo satisfatérias
Na minha unidade existem recursos de trabalho adequados
47 g
para a realizacéo do meu trabalho
48 | A Instituigdo se preocupa com a minha seguranga no trabalho
49 Existem medidas de seguranga adequadas para a execugéo do
meu trabalho
50 Os equipamentos de trabalho séo adequados para garantir a
seguranca do empregado/servidor
51 A Instituigéo se preocupa com meu bem-estar no trabalho
52 Tenho as condigdes necessarias para a realizagdo do meu
trabalho
FATOR 6: ESTRATEGIA
53 Conhego o planejamento estratégico da Instituigdo
54 | Conhego os indicadores e as metas tragadas pela Instituicdo
55 Conhego a estrutura organizacional da Instituigdo
56 Participei, de alguma forma, do processo de elaboragéo do
planejamento estratégico
57 Consigo aplicar nas minhas atividades diarias as diretrizes do
planejamento estratégico
58 A Instituigéo tem realizado as mudangas necessarias visando
ao seu crescimento e desenvolvimento
59 Na Instituigéo, os empregados/servidores sio estimulados a
participar das continuas mudangas
FATOR 7: nmuniﬁa
60 Minha remuneragéo é compativel com as responsabilidades
do trabalho que realizo
61 Minha remuneragéo esta de acordo com a praticada pelo
mercado
62 | De um modo geral, estou satisfeito com a minha remuneragéo
63 Considero as politicas de remuneragéo da Instituigéo justas e
motivadoras
A minha remuneragéo é melhor do que a da maior parte dos
64 | meus colegas de trabalho (dentro da unidade, setor ou divisdo
em gue atuo)
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QUESTIONARIOS

QUESTIONARIO DE SATISFAGAO NO TRABALHO (520/23)

mameen e R 1EHI P §

Totalmente
Satisfeito

1.0 trabalho enquanto propiciador de realizacdo.

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 alcangar

6. Higiene e salubridade do local de trabalho

7. Ambiente e espagco fisico do local de trabalho

8. A iluminagdo do local de trabalho

9. A ventilagdo do local de trabalho

10. A climatizagdo do local de trabalho

13. As relagbes pessoais com as instancias de poder (seus
superiores / chefes)

14. A supervisdo sobre o trabalho que realiza

15. Periodicidade da Supervisdo (sobre o trabalho que realiza)

16. Forma com que avaliam e julgam o seu trabalho

17. Igualdade de tratamento e sentido de justiga

18. O apoio recebido das instancias superiores

19.A possibilidade de decidir com autonomia sobre o proprio
trabalho

20.Participagdo nas decisdes na organizagdo ou na sua area de
trabalho

21. Possibilidade que lhe ddo em participar nas decisdes da
area de trabalho

22 Modo como sdo cumpridos as normas legais e os acordos
coletivos

23. Forma como se processam as negociagoes sobre a
contratagdo de beneficios
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