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CLIMA ORGANIZACIONAL: INDICADOR OU RESULTADO?

Lidia Neumann Potrich!, Everton Nascimento?, Paulo Mauricio Selig®

Abstract: Understand if organizational climate can be treated as an indicator or
result of actions the problem that this article addresses, having as the main explicit
goal of how the organizational climate is understood in organizations. The work is
based on an analysis review of scientific publications of the last five years. For that,
an exploratory descriptive research was carried out in international databases. The
results of this analysis are suggested with the latest tests with more emphasis on the
climate as an organizational indicator, in addition to the understanding that it is a
result of organizational actions. It is also worth noting that some authors suggest that
the organizational climate and a mediator climate in the work processes.
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Resumo: Entender se clima organizacional pode ser tratado como indicador ou
resultado de agoes é o problema que este artigo aborda, tendo como principal objetivo
explicitar de que forma o clima organizacional é compreendido nas organizacdes. O
trabalho esta pautado em um revisional de andlise de publicacdes cientificas dos
ultimos cinco anos. Para tanto, foi realizado uma pesquisa exploratoria descritiva em
bases de dados internacionais. Os resultados desta andlise sugerem que os ultimos
estudos compreendem com mais énfase o clima como um indicador organizacional,
além do entendimento que o mesmo ¢é um resultado das agoes organizacionais.
Destaca-se ainda, que alguns autores sugerem que clima organizacional é um
mediador clima nos processos de trabalho.
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1 INTRODUCAO

O estudo de clima organizacional iniciou-se nas primeiras décadas do seéculo XX e
continua sendo fator de anélise no ambito académico, cientifico e profissional. A progressao
deste passou de um conceito genérico, como o clima geral das organizacgdes, para conceitos
especificos de cada instituicdo e seus diversos aspectos, 0s quais emerge, de construcoes
multidimensionais por parte dos individuos. (James & James, 1989; Zohar & Luria, 2005;
Gomes Menezes & Passos Gomes, 2010).

Conforme Gomes Menezes e Passos Gomes (2010) o campo do comportamento
organizacional ttm como um dos temas de maior centralidade as conceitualizacBes de clima
organizacional. Este, por sua vez, é uma das varidveis mais estudadas nas organizagdes,
correspondendo as percepcdes que os profissionais detém a respeito dos multiplos aspectos que
ocorrem no local de trabalho.

Diante do exposto, o presente trabalho busca responder a seguinte questao: de que forma
0s ultimos estudos cientificos vém compreendendo clima organizacional, é indicador e/ou
resultado do comportamento/processos das organiza¢es? Para tanto, busca-se explicitar de que
forma o clima organizacional é compreendido dentro das organizacdes torna-se o principal
objetivo desta pesquisa. Ainda, entende-se que, para corroborar com este objetivo, questes
complementares se fazem presentes, como: identificar as relacdes entre achados na literatura,
bem como apontar as areas em que o clima organizacional estd sendo estudado com mais
frequéncia e distinguir as possiveis dimensdes ou sub indicadores voltados ao clima

organizacional.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional € um constructo tido como relevante no contexto de trabalho,
sendo este investigado no campo das organizagdes, pois o clima permite avaliar a complexidade
das organizacOes. Assim, este conceito é trabalhado sob diferentes Gticas e perspectivas, por
isto, a caracterizagdo e defini¢do a partir de um Unico significado € uma tarefa complexa, pois
este ndo é um constructo homogéneo (Gomes Menezes & Passos Gomes, 2010).

Propondo um entendimento a respeito deste conceito, fundamentado em demais
defini¢des, Pritchard e Karasick (1973) compreendem clima organizacional como a qualidade
do ambiente da instituicdo, diferenciando-a assim de outras organizacfes. Pode-se entender

como a “atmosfera psicoldgica de uma organizagao” (p.126). Este aspecto, segundo os autores,
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é resultado de atitudes e comportamentos dos profissionais da organizacéo, da percep¢do dos
membros e € um elemento de apoio e fundamento para a interpretacao de situacfes que ocorrem
internamente na organizacao.

Importantes contribuigdes para clima organizacional foram feitas mediante diversos
estudos de Benjamin Schneider, iniciados na década de 60 e desenvolvidos ao longo do século
XX. Algumas conceitualizacdes feitas pelo autor foram analisadas por Gomes Menezes e
Passos Gomes (2010), os autores compreendem a partir das contribuicdes de Schneider que o
clima organizacional é construido pelos individuos a partir da percep¢do que estes tém a respeito
do ambiente de trabalho. Esta percepc¢do da realidade pode ser integral ou sintética. Assim, a
inter-relacdo entre os aspectos pessoais do individuo e da organizacdo influenciam sua
percepcao, nas quais serdo relevados os aspectos que sdo mais significativos para a pessoa, de
acordo com seus valores.

Com isto, clima organizacional faz parte das estruturas institucionais de uma
organizagdo. E uma instancia na qual exerce influéncia no contexto social das proprias
empresas. Este constructo insere-se em um ambiente especifico e temporal, apresentando-se
subjetivamente, pois esta relacionado com sentimentos, pensamentos e comportamentos dos
membros da instituicdo. Apesar de exercer influéncia sobre 0s membros e a organizagdo, clima
organizacional também pode ser manipulado pelas pessoas (Bock et al., 2005).

Denison (1996) sugere que generalizacdes organizacionais podem ser feitas a partir de
estudos quantitativos medindo o clima organizacional. Ou seja, pode-se avaliar aspectos
organizacionais a partir da avaliacdo e interpretacdo do clima organizacional. O topico a seguir
trata da metodologia utilizada para a construcao deste trabalho.

3 METODOLOGIA

A fim de identificar as principais compreensdes acerca de clima organizacional, este
artigo é sustentado por uma revisao sistematica da literatura. Esta, Segundo Galvéo, Sawada e
Trevisan (2004) consiste em um resumo criterioso dos resultados de uma pesquisa sobre
determinado tema, apresentando como relevante pratica baseada em dados factuais. Adotou-se
como norteadores os principios de Jesson, Matheson e Lacey (2011), que apontam a
necessidade de (1) Mapear o campo através de uma analise de escopo; (2) Pesquisa abrangente;
(3) Avaliacdo da qualidade, que compreende a leitura e selecdo dos documentos; (4) Extracdo

de dados, que se refere a coleta de dados relevantes e a captura dos dados em uma matriz de
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extracdo pré-projetada; (5) Sintese, que compreende a sintese dos dados extraidos para mostrar
0 que foi conhecido e fornecer a base para estabelecer o desconhecido; (6) Escrever.

A busca sistematica ocorreu nas bases internacionais Web of Science e Scopus. Os
descritores utilizados para a busca foram: “organizational climate” AND (“assessments” OR
“metrics” OR “evaluation” OR “indicator ”). As devidas palavras deveriam conter no resumo
e/ou palavras-chave. O levantamento desta pesquisa teve um corte transversal que, segundo
Creswell (2010), é a coleta de dados realizada em um determinado tempo. Assim, foram
considerados artigos publicados nos Gltimos cinco anos, a contar a partir do ano de 2012,
Restringiu-se a busca para documentos que fossem artigos.

Na Scopus foram localizados 67 (sessenta e sete artigos), enquanto na Web of Science
51 (cinquenta e um). Para a construcdo da presente pesquisa, foram considerados os 10 (dez)
artigos de cada base com maior relevancia na busca. Destes, 5 (cinco) artigos estavam em
duplicidade.

Foram analisados os resumos dos artigos para verificar a relacdo destes com o objetivo
deste estudo. Um artigo foi eliminado por ndo ter aderéncia ao estudo, restando 14 (quatorze)
para a leitura completa. Assim, eles foram lidos e tabulados em uma matriz de andlise, a fim de
apresentar um panorama geral, identificando suas peculiaridades e suas semelhancgas. Desta
forma, estes quatorze artigos fazem parte da amostra desta pesquisa.

4  ANALISE DOS RESULTADOS

Na amostra coletada, as publicagdes ocorreram em maior volume no ano de 2013, sendo
oito artigos no total. Percebeu-se uma gama diferente de autores e pesquisadores. Cabe destacar
que ndo houve nenhum autor com mais de uma publicacdo nestes artigos selecionados. O

gréfico 1 apresenta a periodicidade dos trabalhos por quantidade.

Gréfico 1: trabalhos por periodicidade
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Algumas caracteristicas relevantes para esta pesquisa foram salientadas que, levando em consideracao os objetivos do presente estudo, sdo

apresentadas na Tabela 1:

Tabela 1 — Resultados da Anéalise

Relagéo com o Organizac0es As_p ecto Vis8o a respeito . . .
Obra - organizacional . Dimens&o/Indicador de clima
clima fonte de estudo : do clima
avaliado
Direta Org. de assisténcia Qualidade Indicador (1)Engajamento
Glisson et al. (2012) a criangas (2)Funcionalidade
(3)Estresse
Indireta Centros médicos Mudanca Indicador e (1) Orientacéo para melhoria de qualidade
Organizacional Resultado (2) Demandas concorrentes e estresse
(3) Comunicagéo e cooperacéo
(4) Trabalho em equipe
Chang et al. (2013) (5) Autoridade interna sobre a clinica de cuidados
primarios
(6) Autoridade externa sobre relacionamentos com
especialistas
(7) Resisténcias
Buchanan et al. Indireta Servico publico de | Aspectos éticos Indicador N&o apresentou
(2014) seguranca
Direta Escolas Criatividade Indicador (1) Ideia organizacional
(2) Estilo de trabalho
(3) Disponibilidade de recursos
Yietal. (2013) (4) Operacao de trabalho em equipe
(5) Eficacia de lideranca
(6) Aprendizado e progresso
(7) Atmosfera ambiental
Direta Inst. de servico Mudanca Indicador (1)Papel
Claiborne et al. clinicoe Organizacional (2)Trabalho
(2013) assistencial (3)Organizacéo
(4) Supervisdo
Stamatakis et al. Indireta Instit. De servicos Mudanca Mediador Né&o se aplica
(2013) clinicos Organizacional
. Indireta Org. com sistemas | Sustentabilidade Indicador e Né&o apresentou
Prajogo et al. (2014) q < ;
e gestdo ambiental Resultado




CiKi VIl Congresso Internacional de Conhecimento e Inovacdo
11 e 12 de setembro de 2017 - Foz do Iguacu/PR

Direta Servicos de salde | Desenvolvimento Indicador (1)Autonomia
de instrumento (2)Cooperacao
de pesquisa (3)Recompensas
(4) Horario de trabalho e equilibrio da vida
Pefia-Suares et al. profissional
(2013) (5)Organizacéo do trabalho
(6)Participacdo
(7)Relacbes
(8)Inovagéo
(9) Apego ao trabalho
~ Direta Servicos de saude Mudanca Indicador Né&o apresentou
Castafieda et al. o
Organizacional e
(2012) N
comunitéria
Direta Hospital Ambiente Indicador e (1)Niveis de incentivo
psiquiatrico organizacional Resultado (2)Apoio
Hanna e Mona (3)Recompensas
(2014) (4) Clima relaxante e reconfortante
(5)Comunicacéo dentro das organizagdes e entre
colegas
Direta Empresas de Seguranca Indicador (1)Gerenciamento geral da seguranga
Oz et al. (2013) transporte comportamental (2)Praticas e precaucdes especificas
(3) Pressdo de trabalho e tempo
Direta Servigos de saude Seguranca Indicador (1)Suporte de lideranca organizacional para justica
(2)Acompanhamento incidental
(3)Lideranga na supervisdo para seguranca
Ginsburg et al. (4)Cultura de aprendizagem unitéria
(2013) (5 Permitindo comunicacg&o aberta I: ambiente livre
de julgamento
(6)Permitindo comunicagdo aberta 11: repercusses
no trabalho
Dwertmann et al. Indireta Iniciativa privada Relacdes Mediador Né&o se aplica
(2016) inclusivas
Direta Clinica de saude Mudanca Indicador Né&o apresentou

Harris et al. (2013)

Organizacional

Fonte: Os autores, (2017)
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Conforme apresentado na tabela, no que tange as relag0es entre as pesquisas e o0 clima
organizacional, se percebeu que algumas apresentam este constructo de forma direta enquanto
outras indiretamente. Quando o artigo apresenta em sua analise e/ou resultados aspectos sobre
o clima organizacional que sustente o estudo, ou mesmo quando o clima organizacional é objeto
de analise, o artigo foi considerado como apresentando relagdo direta do clima no estudo.
Entretanto, quando clima organizacional foi revelado como uma consequéncia da analise,
quando ndo é objeto central do estudo ou quando somente é mencionado por ter algumas
consideracBes com a tematica da pesquisa, consideramos esta relagdo como indireta. Qito
artigos apresentaram relacéo direta (Glisson et al. 2012; Yi et al., 2013; Claiborne et al., 2013;
Pefia-Suares et al. 2013; Castafieda et al. 2012; Hanna & Mona, 2014; Oz et al., 2013; Ginsburg
et al., 2013; Harris et al., 2013) enquanto seis apresentaram relacdo indireta (Chang et. al.,
2013; Buchanan et al., 2014; Stamatakis et al., 2013; Prajogo et al., 2014; Dwertmann et al.,
2016).

As organizagOes fonte dos estudos foram variadas, bem como 0s seus contextos
analisados. Entretanto, notou-se que mais da metade dos ambientes de aplicacdo da pesquisa
foram instituicGes, organizacdes ou servicos de salde e bem-estar. Quanto ao aspecto
organizacional avaliado, novamente houve diversidade nos estudos. Entretanto, as relagdes
entre o clima organizacional e os aspectos de mudanga ganharam destaque nas pesquisas
(Chang et al., 2013; Claiborne et al., 2013; Stamatakis et al., 2013; Castafieda et al., 2012;
Harris et al., 2013).

Referindo a visdo a respeito do clima organizacional, considerada pelos estudos, notou-
se que a avaliagdo do clima como um indicador ganha grande destaque. Doze artigos levaram
em consideracdo que este constructo € um indicador para as empresas (Glisson et al., 2012;
Chang et al., 2013; Buchanan et al., 2014; Yi et al., 2013; Claiborne et al., 2013; Prajogo et al.,
2014; Pefia-Suares et al., 2013; Castafieda et al., 2012; Hanna & Mona, 2014; Oz et al., 2013;
Ginsburg et al., 2013; Harris et al., 2013). Destes doze, somente trés o consideraram como
também sendo resultado do comportamento e processos organizacionais (Chang et al., 2013;
Prajogo et al., 2014; Hanna & Mona, 2014). Nenhum estudo apresentou clima organizacional
somente um resultado. Dois artigos sugeriram clima como mediador dos processos
organizacionais.

Por fim, dos artigos que consideraram clima organizacional como um indicador, oito
apresentaram as dimensdes de avaliagdo deste constructo (Glisson et al., 2012; Chang et al.,
2013; Yi et al., 2013; Claiborne et al., 2013; Pefia-Suares et al., 2013; Hanna & Mona, 2014;
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Oz et al., 2013; Ginsburg et. al., 2013). Conforme tabela 1, quarenta e quatro dimensdes foram
consideradas como indicadores para avaliacdo de clima organizacional. Destes, nota-se que o
sentido de analise de algumas dimensdes pode ser a mesma, porém percebe-se que foram

construidas separadamente, ndo podendo ser afirmado como indicadores globais de clima.
5 DISCUSSOES

Com base nos objetivos do presente estudo, nesta secdo sera apresentada a discusséo
referente aos diferentes posicionamentos das pesquisas a respeito de clima organizacional,

buscando promover uma relagdo subjetiva entre elas.
5.1 CLIMA ORGANIZACIONAL: INDICADOR

No que tange clima organizacional e indicadores, a grande maioria das pesquisas
avaliadas propuseram que o clima é um indicador de analise para os aspectos ocorridos nas
instituicdes. Os estudos que se detiveram na ideia de que o clima é um fator de analise dos
processos organizacionais internos, apresentaram esta indicacdo de forma implicita nas suas
analises e/ou resultados. Nenhum autor mencionou claramente que clima organizacional foi
considerado um indicador de anélise dos e nos locais estudados.

Clima nas organizac@es revelou-se como um indicador importante para a analise dos
aspectos de mudanca na organizacdo, ou mesmo analise de mudanca em contextos mais
abrangentes, conforme pesquisas de Chang et al. (2013), Claiborne et al. (2013), Castafieda et
al. (2012) e Harris et al. (2013). Todos estes autores avaliam a prontidao da organizacao para a
mudanga, ou seja, 0 quanto a instituicdo esta disposta e preparada para realizar mudangas em
seu ambiente. A prontiddo organizacional, conforme estes autores, pode ser medida por alguns
indicadores, como o clima. Desta forma, clima organizacional é sugerido como um componente
necessario para a avaliacdo de possiveis mudancas nas instituicdes, mudanca como um palco
que apresenta o clima organizacional como um personagem importante da trama.

A maioria das pesquisas foram realizadas em institui¢fes ou servigos de satde (Glisson
et al., 2012; Chang et al., 2013; Claiborne et al., 2013; Castarfieda et al., 2012; Harris et al.,
2013). Embora a maioria delas abordaram aspectos de prontidao organizacional para mudanca,
as pesquisas sugerem resultados diferentes. Claiborne et al. (2013) apontam em seus resultados
que “nem todos os fatores de clima organizacional ou de satisfacdo no trabalho sao reconhecidos

pelos trabalhadores como sendo um suporte de mudanga” (p. 2013). Entretanto, para Castafieda
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et al. (2012) e Harris et al. (2013) o clima organizacional ou da comunidade pode ser um dos
principais fatores que compde a disponibilidade organizacional ou comunitaria para mudanca,
sendo um fator promotor ou impeditivo para tal.

Ja Chang et al. (2013) apresentam outros fatores relacionados com os resultados de
clima organizacional. Segundo eles, os profissionais das instituicbes de bem-estar infantil que
trabalham onde ha um bom clima, apresentam maiores niveis de compromisso organizacional
e satisfacdo no trabalho. Também, as atitudes de trabalho mais positivas dao-se nas instituicdes
em que o clima no trabalho caracteriza-se por alto envolvimento e funcionalidade. A relagéo
entre clima e prontiddo organizacional resultante deste estudo seré apresentada na sessdo seguir:
resultado.

Clima também foi apresentado como um importante indicador nas medidas de
seguranca organizacional para Oz et al. (2013) e Ginsburg et al. (2013). Oz et al. (2013)
aplicaram seu estudo em empresas de transporte, avaliando a relacdo entre o desempenho e
comportamento do motorista com o clima de seguranca destas empresas. Ja Ginsburg et al.
(2013) aplicaram seu estudo em servicos de salde, buscando desenvolver um instrumento de
clima de seguranca com foco na seguranca do paciente. Os primeiros autores indicam que 0
clima de seguranca esta diretamente relacionado com o comportamento dos motoristas. Mas,
Ginsburg et al. (2013) ndo apresentaram em seus resultados uma relacdo direta entre clima
organizacional e a seguranca do paciente. Isto pois o foco desta pesquisa somente foi o
desenvolvimento de um instrumento de avaliacdo mais preciso.

Ainda, os resultados apresentados na Tabela 1 apontam para outros niveis de analise.
Com isto, sugere-se que o clima organizacional se faz presente no estudo e andlise
organizacional de diversas cearas, tais como 0s aspectos éticos nas organiza¢bes (Buchanan et
at., 2014), a criatividade nas organizacdes (Yi et al., 2013), as rela¢cbes empresariais e a
sustentabilidade (Prajogo et al., 2014), a qualidade (Glisson et al., 2012) e ambiente
psicossocial do trabalho (Hanna & Mona, 2014).

Embora os autores acima utilizam o conceito do clima para a analise de diferentes
aspectos, os estudos apontam que, clima organizacional positivo — avaliados sob as perspectivas
em questdo — apresentam resultados positivos no ambiente analisado, assim como baixos
resultados de clima podem resultar em consequéncias negativas para as relagdes de trabalho ou
resultados abaixo do esperado. Assim, sugere-se que a pesquisa regular de clima organizacional
e as atividades que aumentem positivamente a percepcao dos funcionarios com relagéo ao clima
da organizacdo pode possibilitar as instituices alertas, indicativos e intervencdes precoce
(Buchanan et at., 2014; Yi et al., 2013; Prajogo et al., 2014; Hanna & Mona, 2014).
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Sendo clima um indicador organizacional, 0 mesmo deve considerar dimensoes de
analise para que possa apresentar indicativos as empresas, referente aos aspectos que ele se
propde a analisar. As pesquisas de Glisson et al. (2012), Chang et al. (2013), Yi et al. (2013),
Claiborne et al. (2013), Pefia-Suarez et al. (2013), Hanna e Mona (2014), Oz et al. (2013) e
Ginsburg et al. (2013) sugeriram as dimens@es de analise para o clima organizacional,
apresentado na Tabela 1. Conforme mostra, cada autor apresentou sua perspectiva de clima,
bem como suas dimensfes de andlise, revelando que os indicadores para o proprio clima

organizacional sdo heterogéneos e ndo se constituem em fatores globais de analise.

5.2 CLIMA ORGANIZACIONAL: RESULTADO

Além do clima organizacional ser considerado como um importante fator de andlise, ele
também pode ser considerado um resultado dos comportamentos e processos organizacionais.
Chang et al. (2013) indicam que as mudangas que ocorrem nas instituicdes de trabalho podem
afetar o seu clima de trabalho. No caso da pesquisa dos autores, 0s mesmos sugerem que o clima
organizacional tende a manter-se estavel frente as mudancas que ocorreram nas instituicoes
estudadas.

Hanna e Mona (2014) indicam que o constructo em questdo é consequéncia da
percepcao que as equipes detém sobre os fatores psicossociais em seu ambiente de trabalho.
Especificamente a sua pesquisa, os resultados apontaram relacdes entre a percepc¢ao dos niveis
de estresse no trabalho com o clima na organizacgdo. O estresse percebido teve relagdo inversa
com as percepcdes de clima organizacional, ou seja, classificacBes altas da percepcdo de
estresse relacionaram-se com baixas pontuacdes no clima da organizacéo.

Ambos os estudos foram realizados em instituicdes de salde e a relacdo estabelecida
entre o clima e o resultado organizacional, deram-se de forma secundaria na pesquisa. O aspecto
central nas duas pesquisas foi a visdo de clima como um indicador importante para as

caracteristicas organizacionais estudadas em cada uma delas.
53 CLIMA ORGANIZACIONAL: MEDIADOR

Embora o presente estudo ndo tenha inicialmente considerado o clima organizacional
como um mediador das relagdes e processos no trabalho, algumas pesquisas conduziram sua
interpretacdo por este viés. Stamatakis et al. (2013) compreendem que o clima pode ser um
mediador na prontiddo da empresa para novos modelos de intervencdo em programas de

prevencdo primaria de doencas cronicas. Os resultados da pesquisa indicam que quando uma
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instituicdo possui um clima favoravel para as préaticas estudadas, é mais presumivel que esta
tenha maior prontiddo para as mudancas. Assim, avaliar o clima organizacional mostra-se
plausivel na decisdo das estratégias para implementagdes apropriadas.

Dwertmann e Boehm (2016) também estudam clima sob a ética da mediagdo. Entretanto
avaliam-no sob a perspectiva de inclusdo no ambiente de trabalho. Assim, o estudo busca
entender o papel do clima para inclusdo como um fator da organizacdo capaz de ajustar relacoes
inclusivas. O background tedrico da pesquisa ajuda a analisar se o clima voltado para a inclusdo
organizacional media os efeitos negativos das relacfes incongruentes entre liderado e lider e 0
desempenho de trabalho. Seus resultados e conclusdes apontam para o clima como um mediador
da relacdo, mas somente em partes. Isto, pois quando o supervisor é a pessoa quem possui uma
deficiéncia, o clima positivo para a inclusdo ndo aumentou a qualidade da relacéo entre lider e
liderado. Os autores concluem que o status atenua o efeito do clima para a inclusdo. Embora
este tipo de clima possua um grande potencial inclusivo, o estudo sugere que ele ndo se da em
todos os resultados de relagdes.

Embora esta visdo a respeito de clima tenha sido sugerida com menos énfase pelos
estudos, e foi apresentada em pesquisas realizadas em 2013 (Stamatakis et. al) e 2016
(Dwertmann & Boehm), Zohar e Luria, em 2005, apontaram para esta analise. Segundo 0s
autores, clima organizacional é um “mediador social-cognitivo entre atributos ambientais e

resultados organizacionais dependentes do comportamento™ (p. 330).
6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou explicitar a forma com que o clima organizacional é
compreendido dentro das organizacdes, conforme os estudos dos Ultimos cinco anos. N0ssos
resultados mostram que o clima organizacional configurou-se tanto como indicador quanto
como resultado. A versatilidade deste constructo revela ainda outro aspecto de anélise,
apresentado em nossos resultados, o clima organizacional como um mediador nos processos
organizacionais. Isto mostra o carater multifacetado deste aspecto tdo importante e relevante,
gue permeia todas as areas, niveis e cenarios organizacionais.

Com isto, nota-se que clima organizacional é objeto de estudo de diversos
pesquisadores, os quais avaliam diferentes aspectos organizacionais e distintos contextos.
Entretanto, as analises realizadas em instituicbes de saude destacaram-se, revelando a
preocupacdo da area com o impacto do clima em seus locais de trabalho. A gama de cenérios
analisados, a versatilidade de sua funcdo e os diferentes indicadores de analise indicam que
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clima organizacional ¢ um constructo altamente particular, personalizivel e suscetivel as
préprias caracteristicas das organizacoes e suas dimensdes de analise. Torna-se, com isto, dificil
de enquadréa-lo e generaliza-lo.

Embora o objetivo da maioria dos estudos ndo tivesse intencdo de se relacionar
diretamente com o clima organizacional, este se fez presente. Isto indica que o clima é um
importante indicativo para aspectos organizacionais, sejam eles resultados positivos ou
negativos. Avaliar constantemente o clima nas organizac6es torna-se fator interessante para as
praticas organizacionais.

Como limitagdes do estudo e sugestdes para pesquisas futuras, sugerimos ampliar o
escopo de pesquisa para outras bases de dados. Também, a sugestdo para o desenvolvimento de
outros estudos tedricos sobre a tematica, pois, conforme a amostra, a maioria das pesquisas
apresentadas foram advindas de estudos empiricos. Pesquisas futuras que analisem os climas
maltiplos dentro da organizacdo e suas correlagbes também se mostra interessante dado o
carater multiplice do clima organizacional.
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