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Resumo

A relacdo organizacdo-trabalhadores tem revelado caracteristicas bastantes mutaveis no que
se refere a seus processos de gestdo na dimensdo social, econémica e humana no mundo
laboral e sua dindmica organizacdo-trabalho-individuo-produtividade. Assim, tais questdes
tém impulsionado tanto o ambiente de trabalho quanto a politica de trabalho, tornando
importante observar e avaliar a adocdo de novas normas e comportamentos no espaco
laboral. E nesse sentido que no presente estudo procurou-se verificar a influéncia da anomia
social sobre a anomia organizacional. Trata-se de uma pesquisa de natureza quantitativa, do
tipo correlacional, com 282 funcionarios a maioria de empresa privada da cidade do Rio de
Janeiro-RJ, de 18 a 68 anos, a maioria eram mulheres, bem como, o curso superior apresentou
maior percentual, a maiores eram solteiros e ndo tinha filhos. Responderam a escala de

anomia social de Srole, a escala de anomia organizacional e um questionario onde eram
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solicitados dados sociodemograficos. A andlise fatorial confirmatoria revelou que os
instrumentos foram confiaveis e fidedignos. Observou-se uma influéncia positiva da anomia
social sobre a anomia organizacional e na Anova, quanto maior foi a anomia social, maior o
escore na anomia organizacional. Conclui-se que 0s processos organizacionais ndo existem de
forma isolada em uma organizacdo. Tal entendimento oferece uma nova Otica para a
investigacdo e intervengdo no contexto organizacional, salientando a cultura da organizagéo
quanto importante fendmeno a ser avaliado no comportamento humano nas organizagoes.

Palavras-chave: Anomia social; Anomia organizacional; Empresas publicas e privadas.

Abstract

The organization-worker relationship has revealed quite changeable characteristics with
regard to its management processes in the social, economic and human dimension in the labor
world and its dynamic organization-work-individual-productivity. Thus, such issues have
boosted both the work environment and the work policy, making it important to observe and
evaluate the adoption of new standards and behaviors in the workplace. It is in this sense that
the present study sought to verify the influence of social anomie on organizational anomie.
This is a quantitative research, of a correlational type, with 282 employees, mostly from a
private company in the city of Rio de Janeiro-RJ, between 18 and 68 years old, the majority
were women, as well, the higher education course presented a greater percentage, the largest
were single and had no children. They answered Srole's social anomie scale, the
organizational anomie scale and a questionnaire where sociodemographic data were
requested. Confirmatory factor analysis revealed that the instruments were reliable and
trustworthy. There was a positive influence of social anomie on organizational anomie and on
ANOVA, the higher the social anomie, the higher the score on organizational anomie. It is
concluded that the organizational processes do not exist in an isolated way in an organization.
Such understanding offers a new perspective for research and intervention in the
organizational context, highlighting the organization's culture as an important phenomenon to
be evaluated in human behavior in organizations.

Keywords: Social anomie; Organizational anomie; Public and private organizations.

Resumen
La relacion organizacion-trabajador ha revelado caracteristicas muy cambiantes con respecto
a sus procesos de gestion en la dimension social, econdmica y humana en el mundo laboral y

su dinamica organizacion-trabajo-individuo-productividad. Por lo tanto, estos problemas han
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impulsado tanto el entorno como la politica laborales, por lo que es importante observar y
evaluar la adopcion de nuevos estandares y comportamientos en el lugar de trabajo. Es en este
sentido que el presente estudio buscé verificar la influencia de la anomia social en la anomia
organizacional. Esta es una investigacion cuantitativa, de tipo correlacional, con 282
empleados, en su mayoria de una empresa privada en la ciudad de Rio de Janeiro-RJ, entre 18
y 68 afios, la mayoria eran mujeres, también, el curso de educacion superior presentd un
mayor porcentaje, los mas grandes eran solteros y no tenian hijos. Respondieron la escala de
anomia social de Srole, la escala de anomia organizacional y un cuestionario donde se
solicitaron datos sociodemograficos. El analisis factorial confirmatorio revel6 que los
instrumentos eran confiables y confiables. Hubo una influencia positiva de la anomia social
en la anomia organizacional y en ANOVA, cuanto mayor es la anomia social, mayor es el
puntaje en la anomia organizacional. Se concluye que los procesos organizacionales no
existen de manera aislada en una organizacion. Tal comprension ofrece una nueva perspectiva
para la investigacion e intervencion en el contexto organizacional, destacando la cultura de la
organizacion como un fendmeno importante para ser evaluado en el comportamiento humano
en las organizaciones.

Palabras clave: Anomia social; Anomia organizacional; Empresas publicas y privadas.

1. Introducéo

Na relacdo organizacdo-trabalhadores, o contexto profissional tem apresentado
caracteristicas com um teor de grandes mudancas e incertas, especialmente, em relacdo aos
processos de gestdo em varias dimensdes (social, econémica e humana) no mundo laboral,
influenciando na dindmica organizagdo-trabalho-individuo-produtividade (Schultz, 2016).

Isto revela uma série de dificuldades cientificas quanto a avaliacdo nas relacGes
interpessoais, principalmente, quanto se pretender delimitar o alcance destas perspectivas no
contexto organizacional. Vai muito mais além da atencdo dispensada nas organizacfes aos
seus processos internos, contempla também, as transformacdes sociais e politicas no contexto
imediato da insercdo das organizacBes do mundo do trabalho. Sendo assim, atualmente,
busca-se concentrar-se no desenvolvimento de estratégias sOcio-organizacionais que
permitam maior grau de previsibilidade possivel em relacdo a estrutura, funcionalidade e
produtividade organizacional em nivel mundial da profissionalidade (cf. Formiga, Franco, &
Nascimento, 2020).
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Com isso, é preciso de fato, que a organizagcdo mude sua estrutura e dindmica laboral
para continuar criativa, produtiva e reconhecida social e executivamente? Mesmo que isto seja
preciso e exigido na associagdo organizacdo-sociedade, é essencial que a identidade que ela
constrdi seja preservada em sua cultura e comportamento, mesmo no contexto de incertezas,
envolvendo mercado, tecnologia, valores sociais, expectativas politicas etc., as quais,
também, dever ser alteras? (Neves, 2011; Tavares, 2011).

Uma coisa é certa! As mudancas ndo sao eventos estaticos e, quanto frente as novas
demandas sociais e empresariais para as organizagdes, é possivel eu sejam impulsionadas seja
por uma dindmica interna no ambiente de trabalho (motivagéo, lideranca, relagéo intergrupal),
seja por pressdes externas (economia, politica de investimento, etc.) tornando importante
observar, avaliar e investir na adogdo de novas normas e comportamentos, os quais, avaliados
constantemente (Bercovitz & Feldman, 2008; Clegg, Kornberger, & Pitsis, 2011); tais
condic¢des tem como interesse, na propria organizacao e dinamica interpessoal no trabalho, o
cumprimento das normas e regras sociais, com objetivo de inibir uma anomia organizacional.

De acordo com Souza e Ribas (2013), o significado do termo anomia ja era utilizado
desde os gregos, passando pelos século XVII e XIX e que, apesar da diversidade das areas de
conhecimento cientifico (por exemplo, tedlogos, filosofos, socidlogos, etc.) o significado
contemplava, de forma geral, algo a respeito da quebra das normas ou regras sociais ou
individuais; condicdo essa, que, ainda segundo os autores supracitados, contribui para 0 uso
destes significados na constru¢cdo de um conceito utilizado nos estudos de psicologia
organizacional e do trabalho com o objetivo de avaliar a existéncia de um caos social ou
manifestacdo de alguma conduta desviante nas organizacbes (Formiga, 2012; Sorj &
Martuccelli, 2008).

Apesar do uso contemporaneo do termo anomia, foi Durkheim (1893/1995) que a
considerou, além de importante quanto processo de avaliacdo ‘febril’ da desorganizacdo
social, atribuia a esta, o resultado da forma anémala da divisao do trabalho, caracterizada pela
auséncia ou insuficiéncia de meios de regulacdo necessarios para garantir a cooperacao entre
pessoas em diferentes funcdes sociais, as quais, causadoras das crises econémicas e 0S
embates entre capitalistas e trabalhadores; divido a essa falta de interacdo entre os individuos
que realizam diferentes papéis sociais.

De acordo com Besnard (1988), os sujeitos ndo se perceberiam como pertencentes a
uma organizacdo em comum, condi¢do que, as organizacOes (leia-se, sociedades), colocariam

limites sobre as metas que os individuos devem possuir, pois, 0s desejos e vontades estariam
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associados a um padrdo ou um marco reconhecido como justo (isto é, uma autoridade que as
pessoas respeitassem € que deveria estabelecer a meta, por exemplo, a sociedade ou suas
instituicOes (Durkheim, 1893/1995; 1894/2004; Agnew, 1997).

Apesar da aceitacdo, por parte da comunidade cientifica da area social e humana, da
perspectiva teorica proposta por E. Durkheim, foi R. Merton (1968) quem apresentou uma
teoria que salientava que as sociedades diferem na énfase relativa que colocam sobre metas
em si e as normas que regulariam a busca legitima dessas metas, isto é, a sociedade funciona
com base nos componentes de uma estrutura cultural, a saber: “as metas culturais, compostas
pelos desejos ou aspiracdes que sdo ensinadas aos individuos em funcdo da cultura a que
pertencem” e as ‘“Normas, as quais, prescrevem 0s meios que o0s individuos podem
legitimamente empregar para atingir essas metas” (Cohen, 1997; 76).

Sendo assim, o bom funcionamento social se daria a partir do momento em que
quando, concretamente, existe uma distribuicdo das facilidades e oportunidades que
permitiam ao sujeito atingir as metas culturais convergente as normas, isto, haveria uma
condicdo objetiva para a acao.

Na concepcdo de Merton (1938/2002), um estado de andémico seria vivenciado pelo
individuo quando existe uma discrepancia entre metas e meios sociais; tal condicdo sugere
que a adaptacdo do individuo a sociedade ocorreria a partir das seguintes formas:
conformidade (perfeita adaptagdo do individuo a sociedade em que vive), inovacao
(desenvolvimento de estratégias para o alcance das metas socialmente estabelecidas, quando
0s meios ja disponiveis sdo percebidos como ineficientes), ritualismo (aderéncia aos padrdes
sociais, mesmo ndo acreditando neles, como resultado de uma forte internalizacdo dos meios
socialmente prescritos), retraimento (rejeicdo de metas e meios), e rebelido (rejeicdo nédo
passiva de metas e meios, e busca ativa pelo estabelecimento de novas metas e meios mais
satisfatorios).

Considerando tais perspectivas tedricas sobre a anomia, tomando-o0 quanto construto
psicolégico ele é aplicado ao contexto organizacional referindo-se a debilidade normativa-
valorativa de um individuo em seu trabalho, fazendo com que este perceba que a organizagédo
ndo oferece um contexto adequado para o desenvolvimento de suas atividades laborais
(Manrique de Lara, 2009); de forma geral, o trabalhador ndo tem previsibilidade em relacao
ao que esperar tanto da organizacdo como de seus chefes, pares e subordinados no dia-a-dia
de trabalho, com isso, quando oportuno, ele age de maneira desviante.

Mas, por outro lado, identificando a existéncia da anomia no ambiente de trabalho,

esta podera apresentar uma perspectiva positiva; isto €, a anomia torna-se um importante
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elemento para a compreensdo dos fatores que afetam as decisdes e 0 comportamento das
pessoas no contexto do trabalho e uma vez que tenha sido estabelecida, resulta em regresséo
moral e amoralidade (Tsahuridu, 2006). Certos aspectos formais e informais das organizac6es
tenderiam a ser influenciados pela anomia no trabalho, sugerindo as organizacfes avaliacdo a
respeito das normas-trabalhadores-comportamento organizacional.

De acordo com Souza e Ribas (2013), na mesma dire¢do que a anomia no contexto
social foi destacada por E. Durkheim e R. Merton quanto termdmetro social para avaliar o
nivel de desvio social vivido por determinada sociedade, a anomia organizacional, por surgir
em momentos de transicdo, caracterizados por uma rapida mudanca, como no caso de fusdes,
aquisicdes e reducao de pessoal, podera contribuir para indicar a origem de comportamentos
que se desviam da norma organizacional.

Desta maneira, a anomia deixa de ser considerada como um fenémeno transitorio
naquelas organizagdes que oferecem um contexto em que as pessoas ndo podem alcancgar suas
aspiracbes ou quando isso sO6 € possivel quando se pertence a determinados grupos
organizacionais. Assim, a eficiéncia dos fatores que reforcam a integragédo social diminui, ao
mesmo tempo em que surge uma dissociacdo entre as normas previstas e aquelas de fato
seguidas. Em tal contexto, surgem dificuldades para a adaptacdo individual, resultando em
perda de orientacdo geral, desenvolvimento de sentimento de inseguranca e marginalizagéo,
surgimento de expectativas descontroladas e o questionamento da legitimidade dos valores
centrais até entdo defendidos (Parales-Quenza (2008; Atteslander, 2007). Com isso, as normas
vigentes na organizacao sdo diferentes daquelas oficialmente preconizadas.

Devido a importancia desse tema para as organizacfes e 0s contextos sociais em que
elas estdo envolvidas, surgem propostas de desenvolvimento de escalas de medidas na area da
Psicologia Organizacional, com objetivo de avaliar, preditivamente, 0s niveis e intensidades
do desvio organizacional apresentados pelos funcionarios nas empresas. Um dos estudos
pioneiros no Brasil sobre o tema foi desenvolvido por Souza e Ribas (2013), os quais
realizaram uma analise fatorial exploratério e identificaram uma organizacao unifatorial com
alfas acima de 0,90.

Apesar dos resultados observados pelos autores supracitados revelarem uma garantia
da consisténcia interna, bem como, na relacdo item-fator na organizacdo fatorial, ao
considerar tais analises existe um inconveniente, pois, elas pautam-se estritamente nos dados
obtidos, ndo considerando uma organizacao tedrica fixa que oriente a extracdo das dimensdes
latentes e muito menos tém o poder de apresentar qualquer indicacdo sobre a bondade de

ajuste do modelo nos possiveis erros de medida. Assim, a técnica da analise fatorial
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confirmatdria tem a vantagem de levar em conta a teoria para definir os itens pertencentes a
cada fator, bem como, apresenta indicadores que contribuam para 0S ajustes nos erros
permitindo decidir objetivamente sobre a validade de construto da medida analisada (Maréco,
2010; Lattin, Carrol, & Green, 2011).

Desta forma, dois resultados principais podem ser esperados ao trabalhar com essa
andlise: 1- estimativa da magnitude dos efeitos estabelecidos entre varidveis, as quais estdo
condicionadas ao fato de o0 modelo especificado (isto é, o diagrama) estar correto, e 2 - testar
se 0 modelo é consistente com os dados observados, a partir dos indicadores estatisticos,
podendo dizer que resultado, modelo e dados sdo plausiveis, embora ndo se possa afirmar que
este é correto (Farias & Santos, 2000). Atende-se assim, ndo a certeza total do modelo, mas, a
sua probabilidade sistematica na relacéo entre as variaveis.

Um dos principais objetivos das técnicas multivariadas — neste caso, considera-se a
modelagem de equacdo estrutural - é expandir a habilidade exploratéria do pesquisador e a
eficiéncia estatistica e tedrica quando se quer provar a hipétese levantada no estudo. Apesar
das técnicas estatisticas tradicionais compartilharem de limitagdes, nas quais, é possivel
examinar somente uma relacdo entre as variaveis, é de suma importancia para o pesquisador o
fato de ter relacdes simultaneas; afinal, em alguns modelos tedricos existem variaveis que sao
independentes em algumas relacdes e, dependentes em outras.

A fim de suprir esta necessidade, a Modelagem de Equacéo Estrutural (MEE) examina
uma série de relacbes de dependéncia simultaneas, esse método é particularmente Gtil quando
uma variavel dependente se torna independente em relacGes subsequentes de dependéncia
(Hair, Anderson, Tatham; Black, 2005). Com isso, neste artigo, trata-se verificar o quanto a
anomia social podera explicar a anomia organizacional, bem como, se 0s respondentes que
apresentarem um escore mais alto na anomia social, pontuara também com escore alto, na

anomia organizacional.

2. Metodologia

Amostra

Trata-se de um estudo descritivo, exploratério e correlacional, de abordagem
quantitativa envolvendo profissionais de empresas publicas e privadas (Gabriel, 2014). No
pacote estatistico GPower 3.1, foi realizado o célculo da amostra atendendo aos seguintes

critérios [probabilidade de 95%, p < 0,05, magnitude do efeito amostral (r > 0,50) e um
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padrao de poder hipotético (= > 0,80)] (Faul, Erdfelder, Buchner, & Lang, 2009). Uma
amostra minima de 180 trabalhadores de organizacdes publicas e privadas revelou-se
suficiente (tendo como indicadores: t > 1,98; = = 0,97; p < 0,05) para a realizacdo da pesquisa.

Na coleta final, participaram do estudo 282 funcionarios de empresas publicas (35%) e
privadas (65%) da cidade do Rio de Janeiro-RJ, de 18 a 68 anos, homens (36%)e mulheres
(64%), com 59% tendo curso superior e restantes deles nivel médio (27%) e pds-graduado
(14%). destes, 65% eram solteiros e 64% n&o tinha filhos. esta amostra foi ndo probabilistica
e sim intencional, pois, 0 objetivo do estudo era, principalmente, o de garantir a validade

externa dos resultados da pesquisa.

Instrumento

Os sujeitos responderam as seguintes escalas:

Escala de Anomia Social de Srole (1956), que foi traduzida e validada para o contexto

brasileiro por Sigelmann (1981). A escala é unifatorial com 9 itens (Ex.: “A maioria dos
homens publicos ndo tem interesse real pelos problemas do homem comum™), na qual, 0
participante indicaria seu grau de concordancia com os itens em uma escala tipo Likert de 5
pontos, sendo 1 discordo totalmente e 5 concordo totalmente. No que diz respeito a
fidedignidade, observou-se um coeficiente corrigido de Spearman-Brown, pelo método da
divisdo em itens pares e impares, igual a 0,75 e correlacdes item-fator variando de 0,38 a
0,59.

No estudo desenvolvido por Formiga, Fleury, Fandifio e Souza (2016) com
trabalhadores, observou-se a permanéncia da unifatorialidade com indices psicométricos
satisfatorios (Alfa = 0,79; Confiabilidade Composta = 0,80; Variancia Média Extraida = 0,55)
revelando seguranca e qualidade dessa medida na verificacdo da anomia social.

Escala de Anomia Organizacional (EAQ)- Elaborada e validada por Souza e Ribas
(2013), avalia a crenca do empregado relativo as normas da organizacdo serem ineficientes,
deixando de servir de orientacdo para 0 comportamento, socialmente desejavel na
organizacdo. O instrumento é foi composto por 19 itens (por exemplo, Eu tenho a sensacéo
de que as pessoas sdo consideradas descartaveis; A vida das pessoas ndo esta melhorando,
mas sim piorando; E dificil dizer em quem realmente se pode confiar, etc.) organizados em
um unico fator, em que o respondente devera indicar numa escala do tipo likert de seis

pontos, variando de 0 = discordo totalmente a 5 = concordo totalmente em relacdo a cada
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questdo. No estudo de Souza e Ribas (2013), com trabalhadores de empresas publicas e
privadas no Brasil, a organizacdo fatorial revelou escores médios para cada questdo acima
0,40 e um indicador de consisténcia interna (alfa de Cronbach) de 0,93.

Procedimento Etico

Seguiu-se o procedimento ético padrdo, os quais, estavam de acordo com as
recomendac0es relacionadas a pesquisa com seres humanos, conforme os principios éticos da
Declaracdo de Helsinque, da Resolucdo 196/96 e do Conselho Nacional de Saude e da

Resolugdo no. 510/2016 do Conselho Nacional de Saude.

Coleta e analise dos dados

Para a aplicacdo do instrumento, os responsaveis pela coleta de dados entraram em
contato diretamente com os diretores e/ou responsaveis pelos setores das empresas, o qual se
apresentava como interessado em avaliar as condutas das pessoas na propria empresa,
solicitando a autorizacdo para entrevistar os funcionarios das empresas visitadas.

Apos a autorizacdo, os pesquisadores entraram em contato com os responsaveis pelos
diversos setores agendando um horario para a aplicacdo ou recep¢do e devolucdo dos
instrumentos. Os instrumentos foram administrados de duas formas: individualmente com os
proprios funcionarios e de forma coletiva quando este se encontrava nos seus respectivos
setores (em ambas as formas, houve uma duracdo média de cinquenta minutos).

A todos era assegurado 0 anonimato das suas respostas e que estas seriam tratadas em
Seu conjunto estatisticamente; apesar do questionario ser auto-aplicavel, contando com as
instrucdes necessarias para que possam ser respondidos, os colaboradores estiveram presentes
durante toda a aplicacdo para retirar eventuais davidas ou realizar esclarecimentos que se
fizessem indispensaveis, ndo interferindo na logica e compreensdao das respostas dos
respondentes. Em cada empresa um anico aplicador, previamente treinado, esteve presente no
local, apresentando os instrumentos, solucionando eventuais davidas e conferindo a qualidade
geral das respostas emitidas pelos respondentes.

No que se refere a analise dos dados desta pesquisa, utilizou-se a versdao 24.0 do
pacote estatistico SPSS para Windows. Foram computadas estatisticas descritivas (tendéncia

central e dispersdo). Indicadores estatisticos para 0 Modelo de Equacdes Estruturais (SEM),
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efetuados no AMOS GRAFICS na versdo 22.0, foram considerados segundo uma bondade de
ajuste subjetiva (Joreskdg & Sorbom, 1989; Byrne, 2001; Hair, Anderson, Tatham, & Black,
2005) e tiveram como base de andlise estatistica, indicadores psicométricos do tipo: x*/g.l,
RMR, GFI, AGFI, RMSEA e CFlI.

3. Resultados e Discussao

Procurou-se, inicialmente, a partir de uma andlise de exploragdo, avaliar os dados
constituintes da amostra digitados na planilha do SPSS for Windows. Fez-se uma inspec¢éo
visual dos valores maximos e minimos das escalas e em seguida avaliando a condicdo dos
critérios minimos que atendesse aos pressupostos dos célculos a serem realizados.

Devido a diversidade amostral dos respondentes quanto a variacdo de profissdes dos
participantes da pesquisa, realizaram-se analises estatisticas para avaliar a qualidade da

amostra:

- Em relacdo aos dados omissos do estudo, eles estiveram abaixo de 5%, podendo
com isso, substituir pela média ou moda dos dados da amostra quando estes for missing ou ter
erro de digitacdo (Tabachnick & Fidell, 2001).

- No que diz respeito a multicolinearidade entre as variaveis, as correlagdes entre elas
estiveram dentro dos parametros definidos por Tabachnick e Fidell (2001) [r < 0,90,],
variando de 0,12 a 0,78. Sendo assim, ndo houve escores correlacional alto entre as variaveis,
permitindo gerar modelos com baixo erro. Também se verificou a presenca de outliers na
amostra. Através do teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov (KS), destinado para
analise de amostras superiores a 100 sujeitos, observou-se uma normalidade (KS = 0,48) da
amostra a um p < 0,23 (cf. Nascimento, Tibana, Melo, & Prestes, 2015).

- por fim , assumindo uma avaliacdo adicional, testou-se a tendéncia de ndo resposta,
usando o procedimento de Armstrong e Overton (1977), através do qual se avaliou as
diferencas entre os primeiros (n1 = 10) e os ultimos (n2 = 10) participantes da pesquisa;
através do teste de Levene para verificar a igualdade das variancias e um teste t para avaliar a
igualdade dos meios, observou-se que a nao existéncia de resultados significativos a um nivel
de 5% entre os escores médios dos constructos (com t < 1,96), revelando com isso, o viés de

néo resposta.
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Confirmado a qualidade das medidas e dos construtos em questdo, procurou-se
seguir para avaliacdo do objetivo principal da pesquisa, o qual, trata-se de verificar o0 modelo
tedrico (causal) que expliqgue a anomia organizacional a partir da anomia social em
trabalhadores de diferentes empresas. Para isso, considerou-se um modelo recursivo de
equacOes estruturais, tendo para ambas as medidas, uma representacdo de construto a partir de
um modelo reflexivo, o qual, sugere a existéncia de variaveis latentes refletidas nos seus
respectivos itens, tem sua orientacdo, a codificacdo de sua direcdo conceitual positiva item-
construto (Hair, Tatham, Anderson, & Black, 2005).

Apo6s as devidas modificacbes de ajustes de erros, observaram-se indicadores
estatisticos (y¥gl = 2,21, RMR = 0,05, GFI = 0,90, AGFI = 0,87, CFl = 0,93) que
comprovaram a hip6tese pretendida; de acordo com o0 que se esperava, 0 construto anomia
social associou-se positivamente, com a anomia organizacional (A = 0,59).

Na Tabela 1, é possivel destacar a qualidade das saturacfes (Lambdas, A) do modelo
tedrico pretendido; observa-se que todas estdo dentro do intervalo esperado |0 - 1|, e denotam
ndo haver problemas da estimagdo proposta, pois todas foram estatisticamente diferentes de
zero (t > 1.96, p < 0,05), bem como, no que refere as estimativas de predicdo entre as
associacOes das varidveis, com base na analise de regressdo referente ao modelo tedrico

elaborado, observou-se, também, que todas as variaveis foram significativas a um p < 0,001.
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Tabela 1: Estimativas de predicdo a partir da anélise de regresséo da relagéo entre os

construtos.
x o L Razdo

Construtos Relacdo  Variaveis Estimativa  d.p. Critério p<
Anomia_Organizacional <--- Anomia_Social 0,790 ,131 6,052 0,001
anomsocl <--- Anomia_Social 1,000  ---
anomsoc?2 <--- Anomia_Social 3,219 ,394 8,177 0,001
anomsoc3 <--- Anomia_Social 2,237 ,264 8,483 0,001
anomsoc4 <--- Anomia_Social 3,314  ,394 8,418 0,001
anomsoc5 <--- Anomia_Social 2,781 338 8,216 0,001
anomsoc6 <--- Anomia_Social 2,712,329 8,234 0,001
anomsoc? <--- Anomia_Social 3,107 ,381 8,152 0,001
anomsoc8 <--- Anomia_Social 2,139 292 7,329 0,001
anomsoc9 <--- Anomia_Social 2,701 339 7,966 0,001
anomorg10 <--- Anomia_Organizacional 1,000 ---
anomorg9 <--- Anomia_Organizacional 1,183 ,048 24,546 0,001
anomorg8 <--- Anomia_Organizacional 1,172 ,0560 23,636 0,001
anomorg? <--- Anomia_Organizacional 1,085 ,051 21,198 0,001
anomorg6 <--- Anomia_Organizacional 1,112 ,054 20,505 0,001
anomorg5 <--- Anomia_Organizacional 1,225 ,063 19,319 0,001
anomorg4 <--- Anomia_Organizacional 1,043 056 18,742 0,001
anomorg3 <--- Anomia_Organizacional 1,027 ,0563 19,345 0,001
anomorg?2 <--- Anomia_Organizacional 1,153 ,059 19,432 0,001
anomorgl <--- Anomia_Organizacional 1,164 ,059 19,574 0,001
anomorgll <--- Anomia_Organizacional 1,158 ,059 19,677 0,001
anomorgl12 <--- Anomia_Organizacional 1,207 ,059 20,358 0,001
anomorgl13 <--- Anomia_Organizacional 1,204 ,055 21,885 0,001
anomorgl4 <--- Anomia_Organizacional 1,324 072 18,427 0,001
anomorgl15 <--- Anomia_Organizacional 1,239 ,057 21,594 0,001
anomorgl6 <--- Anomia_Organizacional 1,099 ,050 22,039 0,001
anomorgl7 <--- Anomia_Organizacional 1,299 ,064 20,361 0,001
anomorgl18 <--- Anomia_Organizacional 1,076 ,056 19,290 0,001
anomorgl19 <--- Anomia_Organizacional 1,205 ,052 23,331 0,001

Fonte: Adaptacdo dos autores.

Faz-se necessario salientar, no que se refere a validade e consisténcia do modelo
proposto, que se avaliou a partir do célculo de confiabilidade composta (CC) quanto da
variancia média extraida (VME). Através desses indicadores observou-se que, 0 CC e 0 VME
estiveram acima do indicador exigido na literatura estatistica (CC = 91 e VME = 0,68) (Hair
et. al.,, 2005; Mar6co, 2010; Lattin et. al., 2011), evidenciando, respectivamente, a
confiabilidade e validade convergente da associacdo entre anomia social e anomia

organizacional.

A partir desses resultados, realizou-se uma Anova univariada, a fim de avaliar a

anomia organizacional em funcdo da anomia social; observou-se a existéncia de um resultado
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significativo, o qual, houve uma escore superior na categoria da alta anomia socia, em funcao

da anomia organizacional (F,282) = 72,52, p < 0.001).

Considerando esses resultados, é possivel destacar que, ao considerar a influéncia da
anomia social sobre a anomia organizacional, além de corroborar a hipotese estabelecida, é
possivel refletir no efeito de via de médo dupla entre esta variaveis.

Salienta-se que o mundo do trabalho, ao contemplar o bindmio organizagdo-
trabalhador, ndo existe isoladamente e muito menos os fendmenos existentes entre eles;
afinal, os sujeitos que compdem a organizacdo nao € uma pessoa separada ou neutra dos
processos sociais e, por ser assim, traz consigo problemas e vieses comportamentais, 0s quais,
nédo se deixam na porta da organizacéo e seu ambiente de trabalho.

Os achados neste estudo, apesar de ser com outro tipo de amostra (isto €, com
trabalhadores), se assemelham aos observados no estudo de Formiga (2013), quando se
pesquisou as mesmas definicdes de construtos associados a conduta antissocial e delitiva em
jovens. N&@o apenas foram observados correlatos entre a anomia social e comportamento
andmico, mas, também, estas variaveis se associariam a conduta desviante.

Ao refletir nesta direcdo de construtos, destaca-se que a inten¢do em quebrar as regras,
mesmo que estas, estejam dispostas culturalmente, tem sua influéncia numa dindmica mais
complexa, isto €, nos espacos socais e até psicossocial (cf. Formiga, 2012).

Considerando as concepcdes dos autores supracitados, ndo se apresenta um desvio de
conduta, simplesmente, por desviar-se; este tipo de acdo, tem sua organizacdo e manutengédo
nos pressupostos de socializacdo ética e normativa, quanto base especifica para a influéncia
de um comportamento socialmente desejavel; condicdo a qual ja era destacada por outros
autores (cf. Markenson, 1993; Maxwell & McClosky, 1976; McClosky, 1978),
aproximadamente, fazem vinte anos, tornado assim o tema ainda relevante, apesar de sua
amplitude de estudos e sua diversidade na abordagem empirica.

Com isso, tais resultados (os quais, revelou que o possivel desvio de conduta nas
organizagOes estariam associados aos contextos sociais — isto é, a anomia social), poderiam
ser compreendidos em termos de que o individuo estaria exposto ndo somente a uma
sociedade carente no consenso do contetdo das normas sociais, as quais, capaz de influenciar
seus funcionarios quanto a adesdo ou cumprimento das regras sdcio-organizacionais
destinadas a boa interacdo individuo-sociedade-organizacdo, podendo ser encontrada na
apresentacao, treinamento e manutencdo da cultural organizacional nos trabalhadores tendo

seu foco na harmonia organizacional (Fandifio, Souza, Formiga, Menezes, & Bentes, 2015;
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Formiga, Fleury, Fandifio, & Souza, 2016; Silva, Tsukahara, & Nunes, 2017; Formiga,
Franco, Freire, & Souza, 2020).

Os resultados aqui destacados, podem ser representados em termos de uma avaliacao
especular, a qual, ndo apenas é capaz de salientar a dindmica social e sua influéncia nos
aspectos comportamentais das organizac6es, mas, também, poderia ser de grande utilidade, ao
considerar as escalas utilizadas no estudo, a implementagdo de um processo avaliativo quanto
as crencgas dos funcionarios a respeitos da condi¢cdes normativas da sociedade e da prépria
organizacdo, bem como, estas se formam e sdo mantidas na relacdo trabalhador-organizacéo.

Ao avaliar a relacdo entre estes construtos, ndo se trata apenas de compreender o
quanto o desenvolvimento e manutencdo de um comportamento organizacional com
possibilidades desviantes venha ocorrer no vazio, mas, tem provavelmente, sua origem na
dindmica social, a qual, poderad se encontrar também, em um processo de uma debilidade
normativa-valorativa na relacéo instituicdo-individuo (cf. Manrique de Lara, 2009).

Sendo assim, tais resultados, aplicados as empresas e organizagdes, convergem em
direcdo a reflexdo de Souza e Ribas (2013); pois para esses autores, um estado anémico, além,
de ndo ser possivel encontra-lo em condi¢do de inexisténcia, é possivel té-lo quanto uma
espécie de ‘termOmetro’ para aferir 0 nivel de desvio social no ambiente laboral, ja que tal
fendmeno surgiria em periodos de bastante transicdo social e institucional e/ou uma rapida
mudanca, capaz de indicar a origem de comportamentos que se desviam da norma
organizacional.

Para isso, acredita-se que a cultura organizacional, quando implementada e com
atuacdo de treinamento para os funcionarios, poderia ser uma variavel que agiria quanto fator
de protecdo, afinal, a relacdo da cultura organizacional tem uma associacdo muito proxima
aos valores e praticas elaborar e exigida pela empresa aos seus funcionarios, permitindo eu
eles tenham uma orientacdo a respeito do como, quanto e porque agir no seu ambiente de
trabalho e com seus pares de iguais, conduzindo organizagdo, gestores e funcionarios ao
respeito e compromisso profissional, vinculo afetivo, confianca organizacional (cf. Formiga,
Aradjo, Pastana, Miranda, & Mafra, 2019; Formiga, Franco, & Nascimento, 2020; Formiga,

Freire, Franco, Souza, & Souza, 2020).

4. Consideracdes Finais

De forma geral, tanto acredita-se que os objetivos centrais do artigo foi cumprido, bem

como, que estes construtos ndo apenas influenciariam no desenvolvimento e atuagdo
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profissional na organizacdo, mas, tambem, seria capaz de contribuir para a realizacéo e
efetivacdo de praticas mais socializadoras na dindmica organizacional, quanto principios
éticos e sociais nas relagGes de trabalho.

A partir desses resultados, refletem-se a possiblidade de um modelo teérico binomial
contribua para uma melhor compreensdo do sistema organizacgao-trabalho; ndo apenas sugere
salientar as atitudes e comportamentos do trabalhador, mas, também, o papel fundamental da
organizacdo na formacdo normativa e relacional no ambiente laboral, os quais, permitam
conduzir em direcdo de um produtividade e relacdo interpessoal transparente e honesta no
mundo do trabalho.

No que se refere a estudos futuros, espera-se sejam desenvolvidas pesquisas que
venham comparar distintas organizagdes em varias areas profissionais (educacdo, saude,
industrias etc.), bem como, em diferentes regiGes do Brasil. Um outro estudo promissor, seria
o desenvolvimento de estudos transculturais, os quais, poderia comparar as diferencas das
varidveis abordadas neste artigo em funcdo do tipo de estrutura da funcdo e organizacdo

normativas das empresas.
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