
CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAÇÃO NO
TRABALHO NO HU-UFGD: RESULTADOS E

DIRETRIZES PRÁTICAS PARA APLICAÇÃO EM
HOSPITAIS DA REDE EBSERH



CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFAÇÃO NO
TRABALHO NO HU-UFGD: RESULTADOS E DIRETRIZES
PRÁTICAS PARA APLICAÇÃO EM HOSPITAIS DA
REDE EBSERH
Relatório técnico apresentado pela mestranda MARCELLA MACHADO
MOURA ao Mestrado Profissional em Administração Pública em Rede, sob
orientação da docente Profª Dra. Vera Luci de Almeida, como parte dos
requisitos para obtenção do título de Mestre em Administração Pública.



SU
MÁ

RIO
Resumo 03

05

Público-alvo da proposta 07

06Objetivos da proposta 

07

Resultados 09

15

25Referências

Contexto

Anexo: Roteiro de aplicação

Metodologia



RESUMO
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  Este produto técnico apresenta os principais
resultados e desdobramentos da dissertação de
mestrado, cujo objetivo foi investigar se o regime de
contratação influencia significativamente na
percepção de clima organizacional e  satisfação no
trabalho dos trabalhadores lotados na Gerência
Administrativa do Hospital Universitário da
Universidade Federal da Grande Dourados (HU-UFGD). 
       A pesquisa teve como foco a comparação entre os
regimes CLT e RJU, analisando suas percepções em
relação a aspectos como condições de trabalho,
relações interpessoais, oportunidades de crescimento,
remuneração e liderança.
   Para alcançar esses objetivos, o estudo utilizou
metodologias quantitativas robustas, integrando
análises estatísticas descritivas e inferenciais, bem
como a aplicação de análise de entropia. Esta última
permitiu identificar as questões que mais se desviaram
da homogeneidade nas respostas, indicando os
fatores que geram maior divergência de percepção
entre os grupos analisados. Esse método proporcionou
uma visão detalhada e diferenciada sobre os pontos
críticos e as dimensões mais sensíveis do clima
organizacional e da satisfação no ambiente de
trabalho.
      A partir dos resultados, é possível que a gestão
adote estratégias direcionadas para mitigar possíveis
diferenças percebidas entre os regimes de
contratação. 

  Considerando que os achados deste produto técnico
também fornecem subsídios para aplicação em outros
hospitais da Rede EBSERH, propõe-se ainda a
apresentação de um roteiro, cujo objetivo é avaliar a
percepção de clima organizacional e satisfação no
trabalho em outras unidades da rede. 
 O roteiro apresentado detalha os questionários a serem
aplicados, os quais abordam diversos aspectos
organizacionais, tais como liderança, remuneração,
ambiente físico de trabalho, relações interpessoais,
dentre  outros. 
  Para além disso, são apresentadas ainda as
respectivas metodologias de análise a serem adotadas
na busca de uma compreensão mais aprofundada dos
dados coletados. O roteiro contempla também um
detalhamento das etapas envolvidas para a aplicação
dos instrumentos de forma ética e padronizada,
garantindo a confidencialidade das respostas e a
validade das informações obtidas. 
   Os resultados esperados incluem não apenas a
identificação de pontos fortes e áreas a serem
melhoradas, mas também a geração de subsídios para
a tomada de decisões estratégicas no âmbito da gestão
organizacional.
       Por fim, este documento se propõe a servir como
uma ferramenta prática para gestores que almejam
promover ambientes de trabalho mais saudáveis, e  
produtivos nos hospitais da rede EBSERH, contribuindo
para o fortalecimento das políticas de gestão de
pessoas e de saúde do trabalhador.



CONTEXTO
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  A percepção do clima organizacional e da
satisfação no trabalho tem ganhado destaque
como elementos fundamentais para a gestão
estratégica em instituições de saúde. O clima
organizacional pode ser definido como as
percepções compartilhadas pelos trabalhadores
sobre os aspectos formais e informais do
ambiente de trabalho. Santos et al. (2021)  
descrevem o clima organizacional como a
qualidade ou o caráter do ambiente interno de
uma organização, percebido pelos membros e
com influência direta sobre seus comportamentos.
  Por outro lado, a satisfação no trabalho é
compreendida como o estado emocional positivo
ou prazeroso resultante da avaliação das
experiências de trabalho. Locke (1976) explica que
essa satisfação deriva tanto de fatores intrínsecos,
como a realização pessoal, quanto de fatores
extrínsecos, como salário e condições de trabalho.
  Nos hospitais universitários da rede EBSERH,
essas variáveis podem assumir um papel ainda
mais relevante, considerando a complexidade dos
ambientes laborais e a coexistência de diferentes
regimes de contratação:  Regime Jurídico Único
(RJU) e o CLT.  Essa diversidade de vínculos
empregatícios pode impactar a forma como os
trabalhadores avaliam os aspectos do ambiente
organizacional e suas condições de trabalho,
exigindo uma abordagem de gestão que
considere as especificidades desses diferentes
contextos.

   

    Os resultados obtidos na pesquisa realizada no
Hospital Universitário da Universidade Federal da
Grande Dourados (HU-UFGD), destacaram que, de
modo geral, a percepção do clima organizacional e
da satisfação no trabalho foi similar entre os
trabalhadores vinculados a ambos os regimes de
contratação. 
   Entretanto, os fatores Liderança e Remuneração
apresentaram p-valores próximos ao limiar de
significância estatística, sugerindo uma tendência
de diferenças nas percepções entre ambos os
grupos avaliados.
  O fator Remuneração destacou-se especialmente
por sua variabilidade nas respostas, indicando uma
ausência de consenso entre os trabalhadores sobre
a adequação salarial e as políticas de
compensação, apontando para possíveis
insatisfações ou discrepâncias percebidas.              
Já no fator Liderança, os resultados podem refletir
variações nos estilos de gestão ou na percepção de
acessibilidade e suporte por parte dos líderes entre
os grupos.   
  Com base nesses achados, este roteiro propõe um
modelo replicável para avaliar clima organizacional
e satisfação no trabalho em outros hospitais da
rede EBSERH. Além de sistematizar a aplicação de
questionários e métodos de análise estatística, ele
oferece orientações realizar diagnósticos
organizacionais, visando contribuir no entendimento
das particularidades inerentes às percepções dos
trabalhadores. 



PÚBLICO ALVO DA PROPOSTA
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Hospital Universitário da Universidade Federal da Grande Dourados - HU-UFGD

Demais Hospitais Universitários Federais da rede EBSERH



OBJETIVOS ESPECÍFICOS
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Identificar os fatores que impactam mais significativamente o clima
organizacional e a satisfação dos trabalhadores lotados na Gerência
Administrativa do HU-UFGD, considerando os diferentes vínculos empregatícios

Mapear os fatores que apresentam maior potencial de intervenção para melhorar
a qualidade do ambiente de trabalho e a satisfação dos profissionais.

Apresentar os resultados do estudo à gestão do HU-UFGD.

Disponibilizar a metodologia aplicada e as diretrizes em formato técnico e prático,
facilitando sua aplicação pelos profissionais envolvidos na gestão organizacional
da Rede EBSERH.

OBJETIVOS GERAIS
Analisar a influência do regime de contratação (CLT e RJU) sobre o
clima organizacional e a satisfação no trabalho no Hospital
Universitário da Universidade Federal da Grande Dourados (HU-
UFGD).

Propor um roteiro para análise de clima organizacional e satisfação
no trabalho em outros hospitais da Rede EBSERH.



RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO 07

METODOLOGIA
 A pesquisa utilizou uma abordagem quantitativa,
exploratória e descritiva para analisar a influência do
regime de contratação (CLT e RJU) no clima
organizacional e na satisfação no trabalho no Hospital
Universitário da Universidade Federal da Grande
Dourados (HU-UFGD). 

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

O projeto de pesquisa foi submetido ao Comitê de
Ética em Pesquisa, e aprovado sob parecer nº
6.771.249 de 17/04/2024.

A população foi composta por trabalhadores da
Gerência Administrativa do HU-UFGD,
abrangendo ambos os vínculos empregatícios
(CLT e RJU).

Os dados foram coletados por meio de
questionários, baseados em instrumentos já
validados na literatura. 

 A aplicação dos questionários foi realizada de forma
presencial. 

  
Os dados obtidos foram submetidos a análises
quantitativas, utilizando algumas técnicas
estatísticas, dentre elas: 

Análise Descritiva: Para apresentar as
características da amostra e os resultados gerais
das variáveis pesquisadas.
Testes Inferenciais: Para verificar diferenças
significativas entre os grupos CLT e RJU,
utilizando testes estatísticos como Spearman e
Mann Whitney. 
Análise de Entropia: Aplicada às respostas dos
questionário para identificar os itens que
apresentaram maior variabilidade nas
percepções, revelando aspectos críticos do clima
organizacional e da satisfação.
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METODOLOGIA

Revisão da Literatura
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Comparação entre vínculos empregatícios (CLT x RJU)
Testes estatísticos para avaliar significância;
Análise de entropia 

Apresentação de resultados
Conclusão

Submissão e aprovação 
do Comitê de Ética e Pesquisa



 RESULTADOS

Esses resultados apontam que, ambos os grupos demonstram uma satisfação 
e percepção de clima organizacional estatisticamente semelhantes (p>0,05) e

predominantemente positiva (Scores maiores que 3).

Constata-se que há uma avaliação geral favorável do clima organizacional e da
satisfação no trabalho entre os trabalhadores analisados.
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Clima Organizacional 
Relacionamento e Espírito de
Equipe: Melhor avaliação em
ambos os vínculos. 
Liderança: Excelente percepção
de ambos os vínculos. 
Remuneração: Único fator que o
vínculo RJU apresenta uma
percepção melhor que CLT. 
Estratégia e Desenvolvimento
Pessoal também estar dentre as
prioridades da gestão. 

Satisfação no Trabalho
Mesmo efeito de similaridade
entre os regimes de contratação;

Satisfação com relações
hierárquicas: melhor resultado. 

Satisfação intrínseca ao trabalho:
menor avaliação. 



Embora o tipo de contrato não tenha sido determinante para
 a percepção geral do ambiente ou da satisfação no trabalho, fatores

específicos como remuneração e liderança parecem ser influenciados por
nuances próprias de cada regime, indicando a necessidade de atenção

diferenciada a essas questões na gestão organizacional.

 RESULTADOS
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Não foi identificada diferença significativa entre os regimes de contratação (p > 0,05), indicando que a
percepção do ambiente e da relação subjetiva com o trabalho é similar entre os vínculos analisados. 

Fator Liderança (p = 0,064): sugere uma possível diferença na percepção sobre os estilos de gestão ou
na interação com os líderes entre CLT e RJU.

Remuneração (p = 0,055): indica uma possível diferença na percepção sobre a adequação salarial ou a
justiça remuneratória, refletindo potenciais insatisfações percebidas entre os dois regimes.

Em relação à Satisfação no Trabalho, os fatores analisados também demonstraram consistência nas
percepções entre os trabalhadores CLT e RJU.

Teste de Mann-Whitney 



 Embora essa correlação não seja perfeita (não se aproxime de 1), 
o valor ainda indica uma ligação considerável entre os dois 

construtos, apontando para uma influência substancial do clima
organizacional sobre a satisfação no trabalho na amostra estudada. 

 RESULTADOS
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A correlação geral entre clima organizacional (CO) e satisfação no trabalho (ST) foi analisada e o resultado
revelou uma relação positiva moderada (ρ = 0,560, p < 0,001). 

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

 

Correlação de Spearman



 No geral, os resultados indicam que a Liderança e a Estratégia 
são fatores centrais que influenciam múltiplos aspectos do clima

organizacional e da satisfação no trabalho, ressaltando a importância de um
ambiente organizacional estruturado para promover um ambiente de

trabalho satisfatório.

 RESULTADOS
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 Liderança (LID) X Relacionamento e Espírito de Equipe (REE) (ρ = 0,715): indica que uma liderança
eficaz tende a estar associada a um ambiente de cooperação entre os trabalhadores.

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

Satisfação com Relações Hierárquicas (SCRH) X Satisfação com o Ambiente Físico de Trabalho
(SCAFT): Evidencia que a satisfação com os superiores hierárquicos é impactada pelas condições do
ambiente físico. 

Correlação de Spearman



MAIOR
HOMOGENEIDADE 
NAS RESPOSTAS 

 RESULTADOS
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Análise de Entropia das Questões

Q11 (LID) - A comunicação com meu chefe

é fácil e aberta.

Q31 (REE) Na minha equipe existe

cooperação para o alcance das metas.

Q35 (REE) - Na minha equipe tenho

condições de ensinar o que sei aos meus

colegas e aprender com eles

Q55 (EST) - Conheço a estrutura

organizacional da Instituição

CLIMA ORGANIZACIONAL

PONTOS FORTES

Destaca áreas que são percebidas como

estáveis ou satisfatórias (Liderança e

Relacionamento). 

Indicam que a gestão tem um bom

desempenho nessas dimensões ou ainda

que são menos problemáticas no contexto

analisado.

MENOR
HOMOGENEIDADE 
NAS RESPOSTAS 

PONTOS FRACOS

Falta de consenso sobre a adequação das

políticas de remuneratórias.

Remuneração é uma área de insatisfação

entre os participantes. 

Aponta para uma oportunidade de

melhoria

Q60 (REM) -  Minha remuneração é

compatível com as responsabilidades do

trabalho que realizo

Q61(REM) - Minha remuneração está de

acordo com a praticada pelo mercado

Q62 (REM) - De um modo geral, estou

satisfeito com a minha remuneração

Q64 (REM) - A minha remuneração é

melhor do que a da maior parte dos meus

colegas de trabalho. 

Menor entropia (valores mais próximos de um)
 Menor variação nas respostas dos participantes 

Maior entropia (valores mais próximos de zero)
 Maior variação nas respostas dos participantes 



 RESULTADOS
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Análise de Entropia das Questões

Q16 - Forma com que julgam seu

trabalho

Q19 Autonomia sobre o próprio

trabalho Q21 Participar das decisões

de trabalho da área de trabalho.

SATISFAÇÃO NO TRABALHO

PONTOS FORTES
Reforça a ideia de que os processos

de liderança e as práticas de

autonomia e participação são, em

geral, bem avaliados na Instituição.

PONTOS FRACOS

Áreas de insatisfação entre os

participantes. 

A dispersão observada pode refletir

experiências diversificadas e níveis

variados de satisfação, induzindo ao

entendimento que há desigualdades nas

condições oferecidas, podendo exigir uma

análise mais detalhada. 

Q7 - Ambiente e espaço físico do local de

trabalho

Q9 -A ventilação do local de trabalho

Q23 - Forma como se processam as

negociações sobre a contratação de

benefícios

 

MAIOR
HOMOGENEIDADE 
NAS RESPOSTAS 

MENOR
HOMOGENEIDADE 
NAS RESPOSTAS 

Menor entropia (valores mais próximos de um)
 Menor variação nas respostas dos participantes 

Maior entropia (valores mais próximos de zero)
 Maior variação nas respostas dos participantes 
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Antes de iniciar a coleta de dados, é
imprescindível submeter o projeto de
pesquisa ao Comitê de Ética em Pesquisa
(CEP) da instituição, com o objetivo de
garantir que a pesquisa seja conduzida de
maneira ética e que os direitos dos
participantes sejam respeitados. 
A submissão deve incluir:

Objetivos do estudo: Especificar
claramente os objetivos da pesquisa,
que incluem a avaliação do clima
organizacional e satisfação no trabalho
em hospitais universitários da rede
EBSERH.

Metodologia: Descrição detalhada do
processo de coleta de dados, incluindo
o uso de questionários, as técnicas de
análise e os critérios de inclusão e
exclusão dos participantes.

1-  Submissão ao Comitê de Ética

Confidencialidade: Garantir que todas as
informações fornecidas pelos
participantes serão 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
participar da pesquisa. O termo deve
explicar a natureza voluntária da
participação, os objetivos do estudo, a
duração da participação e o uso dos
dados.

Riscos e benefícios: Discutir possíveis
riscos e benefícios da participação no
estudo, além de garantir que os
participantes possam se retirar a qualquer
momento sem prejuízos.

 ROTEIRO DE APLICAÇÃO
ANEXO
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2- Delineamento da População

A população-alvo da pesquisa consistirá em
trabalhadores de dois grupos distintos:
empregados públicos contratados pelo regime
CLT e servidores públicos federais contratados
pelo Regime Jurídico Único (RJU).
 
A amostra será estratificada com base no
vínculo empregatício, visando analisar a
percepção do clima organizacional e a
satisfação no trabalho de forma comparativa
entre os ambos os grupos. 

O critério de inclusão será a atuação no
hospital durante o período da pesquisa, e os
critérios de exclusão serão baseados na falta
de consentimento em participação na
pesquisa, ou mesmo, afastamentos superiores
a 15 dias, que englobem o período de coleta
dos dados. 

  Antes de iniciar a aplicação em larga escala,
sugere-se a aplicação de um estudo piloto,
contemplando um número reduzido de
participantes, e que vise validar a viabilidade
dos questionários,  tempo de aplicação,  clareza
das perguntas e a compreensão dos
participantes.
  
Durante o estudo piloto, serão coletados dados
sobre:

A compreensão das perguntas e a
adequação do formato do questionário. 
O tempo médio necessário para o
preenchimento.
A identificação de possíveis falhas na
aplicação ou dúvidas frequentes dos
participantes.

Com base nos resultados, poderão ser feitos
ajustes nos questionários, sem alteração de
conteúdo, visando garantir a clareza e a
eficácia da coleta de dados.

 3- Estudo Piloto

 ROTEIRO DE APLICAÇÃO
ANEXO
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4- Questionários
  Serão distribuídos 4 formulários a serem
preenchidos pelos participantes da
pesquisa: 

Questionário sociodemográfico e
profissional 
Escala de clima organizacional para
organizações de saúde -ECOOS 
Questionário de satisfação no trabalho
- S20/23
Termo de consentimento livre e
esclarecido

  A aplicação dos questionários será realizada de
maneira estruturada e organizada para garantir a
qualidade e a confiabilidade dos dados:

Modo de aplicação: Os questionários poderão
ser disponibilizados em forma eletrônica, por
meio de plataformas onlines (como Google
Forms ou SurveyMonkey) ou em formato
impresso, sendo que esta deverá ser entregue
individualmente a cada participante da
pesquisa. 
Instruções claras: Será anexado aos
questionários ou explicado verbalmente durante
a entrega,  instruções claras, com explicações
sobre o preenchimento, objetivos da pesquisa e
a garantia de anonimato.
Período de coleta: A coleta será realizada em
um período definido, com duração de no mínimo
quatro semanas, visando garantir tempo
suficiente para que todos os membros da
população-alvo possam participar. 

 5- Distribuição dos Questionários

 ROTEIRO DE APLICAÇÃO
ANEXO
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 6- Análise dos Dados
Após a coleta de todos os questionários,
os dados deverão ser cuidadosamente
organizados e inseridos em planilhas
eletrônicas no software Excel, visando
garantir uma estruturação clara e
padronizada das informações. 

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

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

Para a análise de entropia das questões,
sugere-se a aplicação das fórmulas
pertinentes diretamente no software
Excel, considerando sua flexibilidade para
inserção de fórmulas personalizadas e
manipulações de dados. Essa
abordagem facilita a identificação de
questões que apresentam maior
variabilidade ou que destoam da
homogeneidade esperada.

Para as demais análises, recomenda-se
a utilização do software Jamovi, tendo
em vista se tratar de uma ferramenta
gratuita e intuitiva, possibilitando a
aplicação de testes estatísticos variados  
uma apresentação de resultados  
objetiva. 

 ROTEIRO DE APLICAÇÃO
ANEXO



ANÁLISE MÉTODO ESTATÍSTICO

Caracterização sociodemográfica dos

participantes
Análise Descritiva

Fiabilidade dos instrumentos Alfa de Cronbach

Teste de  Normalidade Shapiro-Wilk

Avaliar a percepção dos trabalhadores

sobre o clima organizacional e

satisfação no trabalho

Análise Descritiva

Análise comparativa dos fatores do

clima organizacional entre os regimes

CLT e RJU

Teste U de Mann-Whitney

(dados não paramétricos)

Análise comparativa dos   fatores de

satisfação do trabalho entre os regimes

CLT e RJU

Teste U de Mann-Whitney

(dados não paramétricos)

Correlação entre Clima  Organizacional

e Satisfação no Trabalho 

Correlação de Spearman

(dados não paramétricos)

Analisar  a contribuição individual das

questões no resultado final
Análise de Entropia

MÉTODOS DE ANÁLISE DOS DADOS
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ANEXO



QUESTIONÁRIOS
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1- Qual seu vínculo de trabalho no HU em que trabalha? [ ] CLT (EBSERH)      [ ] RJU 

2- Idade:_________________ 

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

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

5- Filhos: [ ]Sim. Quantos _____ [ ]Não 

6- Incluindo você, quantas pessoas moram em sua casa? _____________________

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

8- Renda Bruta Familiar por mês(em R$)____________________________________

9- Nível de Formação Acadêmica [ ] Médio [ ] Técnico [ ] Superior [ ] Pós-graduação

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

11- No organograma do HU em que trabalha, você está diretamente vinculado a um(a): [ ] Divisão [ ] Setor [ ] Unidade

12- Ocupa função gratificada? [ ] Sim [ ] Não

13- Número médio de horas semanais trabalhadas: _______________________

QUESTIONÁRIO SOCIODEMOGRÁFICO E PROFISSIONAL



QUESTIONÁRIOS

RELATÓRIO TÉCNICO CONCLUSIVO 21

 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAÇÕES DE   SAÚDE (ECOOS)



QUESTIONÁRIOS
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 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAÇÕES DE   SAÚDE (ECOOS)



QUESTIONÁRIOS
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 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA ORGANIZAÇÕES DE   SAÚDE (ECOOS)
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