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RESUMO

A anomia organizacional refere-se a ineficiéncia das normas e valores do individuo em seu
trabalho, a qual, contribui na construgdo de uma percepcao sobre a falta de adequabilidade da
organizacdo para o desenvolvimento socio-laboral, conduzindo o trabalhador, quando oportuna,
agir de maneira desviante. Neste estudo tratou-se de verificar a consisténcia da estrutura fatorial
da escala de anomia organizacional em trabalhadores brasileiros. Participaram do estudo 290
funcionarios de empresas publicas e privadas da cidade de Jodo Pessoa-PB, de 18 a 68 anos,
com a maioria sendo mulheres, curso superior completo e solteiros. Responderam a escala de
anomia organizacional, composta por 19 itens, nos quais o respondente deveria indicar huma
escala do tipo likert 0 quanto concordava com os relatos dos itens. Através do programa Amos
Grafics 21.0, observaram indicadores psicométricos que comprovaram a estrutura fatorial
hipotetizada. De forma geral, salienta-se a importancia desta medida como identificacdo de
fatores que afetem as decisfes e comportamentos das pessoas no ambito do trabalho, bem como,
o desenvolvimento estratégico organizacional em relacdo a produtividade.

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

EMPIRICAL EVIDENCE OF AN ORGANIZATIONAL ANOMIE THE
MEASURE IN BRAZILIAN WORKERS

ABSTRACT

The organizational anomie refers to inefficiency of the individual norms and values in their
work, which contributes to building a perception of a lack of organization's suitability for the
social and labor development, leading the employee, when timely, act deviant way. This study
intends to check the consistency of the factor structure of organizational anomie scale in
Brazilian workers. The study included 290 employees of public and private companies in the
city of Jodo Pessoa, 18-68 years old, with the majority being women, college graduates and
singles. Responded to organizational anomie scale consists of 19 items, in which the respondent
should indicate on a scale type Likert how much agreed with the reports of items. By Amos
Grafics program 21.0, observed psychometric indicators that demonstrated the hypothesized
factor structure. Overall, it stresses the importance of this measure is to identify factors that
affect the decisions and behaviors of people in the work, as well as the organizational strategic
development in relation to productivity.
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EVIDENCIA EMPIRICA DE UNA MEDIDA DE ANOMIA ORGANIZACIONAL EN
TRABAJADORES BRASILENOS

RESUMEN

La anomia organizacional se refiere a la falta de efectividad de las normas y valores de la
persona en su trabajo. Este estudio traté de comprobar la coherencia de la estructura factorial de
la escala de anomia organizacional en los trabajadores brasilefios. El estudio incluyé a 290
empleados de las empresas publicas y privadas en la ciudad de Jodo Pessoa, 18-68 afios, siendo
la mayoria mujeres, graduados universitarios y solteros. Respondié a escala anomia
organizacional, cuyo consta 19 articulos, en los que el demandado deberd indicar en un tipo
Likert cudnto estuvo de acuerdo con los informes de los articulos. Por programa Amos 21.0,
observado indicadores psicométricos que demostraron la estructura factorial que se habia
pensado. En general, se hace hincapié en la importancia de esta medida e identificar los factores
que afectan las decisiones y el comportamiento de las personas en el trabajo, y cémo afecta a la

productividad.

Palabras clave: Escala; Anomia Organizacional; Negocios.

INTRODUCAO

Com as situacOes
organizacionais na contemporaneidade
explicitas tanto na midia em geral,
quanto nas divulgacbes cientificas €
possivel acompanhar a inclusdo delas
num contexto socio-profissional de
constante mudanca; tal fato € devido a
dindmica social e econémica observada
na  relagdo  organizagdo-trabalho-
individuo, revelando uma veloz e
diversificada alteracdo nos contratos
psicologicos e fisicos de trabalho,
gerando uma série de dificuldades
cientificas quanto a medida das relacdes
interpessoais e  profissionais, por
exemplo: delimitagdo, valoracdo e
competitividade do alcance assumido no
contexto organizacional e dinamica de
trabalho dos funcionarios nas empresas.
Sendo  assim,  concentrar-se  no
desenvolvimento de estratégias socio-
organizacionais permitiria a um melhor
grau de previsibilidade possivel em
relacdo a estrutura, funcionalidade e
produtividade organizacional em nivel
local e mundial.
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Desta maneira, eis a questao: a
organizacdo tem necessidade de mudar
para continuar produtiva e reconhecida
no entorto social e executivo? Mesmo
que esta condicdo seja exigida no
entorno organizacao-sociedade, apesar
do contexto de incertezas que envolve
mercado, tecnologia, valores sociais,
expectativas politicas, etc., & essencial a
existéncia  de uma  identidade
organizacional  preservada? (Neves,
2011; Tavares, 2011). Por tais
mudangas ndo serem estaticas, as novas
demandas — social e de gestdo - para as
organizagbes sdo impulsionadas sendo
por dindmica interna no ambiente de
trabalho (motivacéo, lideranga, relagdo
intergrupal), por pressdes externas
(economia, politica de investimento,
etc.) tornando importante observar,
avaliar e investir na adogdo de novas
normas e comportamentos
organizacionais (Bercovitz & Feldman,
2008; Clegg, Kornberger & Pitsis,
2011); porém, visto que é necessario
estas atualizacdes é preciso salientar a
forma pela qual elas ndo causem na
prépria estrutura e funcionalidade da
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organizagdo e dinamica interpessoal no
trabalho o ndo cumprimento das normas
e regras sociais, gerando uma anomia
organizacional.

De acordo com Souza e Ribas
(2013), o significado do termo anomia
ja era utilizado na antiguidade e
modernidade (desde os gregos e durante
os séculos XVII e XIX) e em diversas
areas de conhecimento cientifico
(tedlogos, fildsofos, socidlogos, etc.);
este significado contemplava, de forma
geral, algo a respeito da quebra das
normas ou regras sociais ou individuais,
condicdo essa, que, ainda segundo 0s
autores supracitados, contribuia para o
uso destes significados na construcédo de
um conceito utilizado nos estudos de
psicologia organizacional e do trabalho
atualmente, tendo como objetivo avaliar
a existéncia de um caos social ou
manifestacdo de alguma conduta
desviante nas organizagOes (Formiga,
2012; Sorj & Martuccelli, 2008).

Apesar do uso contemporaneo
do termo anomia, foi Durkheim
(1893/1995;  1897/2000) que a
considerou, além de importante quanto
processo de avaliacio ‘febril’ da
desorganizacdo social, atribuindo a este,
o resultado da forma anémala da divisao
do trabalho, caracterizada pela auséncia
ou insuficiéncia de meios de regulacéo
necessarios para garantir a cooperagao
entre pessoas em diferentes funcbes
sociais, as quais, seriam causadoras das
crises econdmicas e 0s embates entre
capitalistas e trabalhadores; devido a
essa falta de interacdo entre os
individuos que realizam diferentes
papeis sociais, de acordo com Besnard
(1988), os sujeitos ndo se perceberiam
como pertencentes a uma organizagao
em comum, condicdo que, as
organizacbes (leia-se,  sociedades),
colocariam limites sobre as metas que
os individuos devem possuir, pois, 0S

desejos e vontades estariam associados
a um padrdo ou um marco reconhecido
como justo (isto €, uma autoridade que
as pessoas respeitassem é que deveria
estabelecer a meta — por exemplo, a
sociedade ou suas instituicGes
(Durkheim,  1893/1995; 1897/2000;
Agnew, 1997).

Apesar da aceitacdo, por parte
da comunidade cientifica da area social
e humana, da perspectiva teorica
proposta por E. Durkheim, coube ao
sociélogo R. Merton (1938/2002)
apresentar uma teoria salientando que as
sociedades diferem na énfase relativa
em que colocam sobre metas em si e as
normas reguladoras capaz de influenciar
uma busca legitima dessas metas, isto &,
a sociedade funciona com base nos
componentes de uma estrutura cultural,
a saber: “as metas culturais, compostas
pelos desejos ou aspiracdes que sao
ensinadas aos individuos em funcdo da
cultura a que pertencem” e as “normas,
as quais, prescrevem 0s meios que 0S
individuos ~ podem legitimamente
empregar para atingir essas metas”
(Cohen, 1997; 76). De forma geral, o
bom funcionamento social se daria a
partir do momento em que quando,
concretamente, existe uma distribuigédo
das facilidades e oportunidades que
permitiam ao sujeito atingir as metas
culturais convergente as normas, isto,
haveria uma condi¢do objetiva para a
acao.

De acordo com Merton
(1938/2002), um estado de anbmico
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 adaptacdo do
individuo a sociedade em que vive),
inovacéo (desenvolvimento de
estratégias para o alcance das metas
socialmente estabelecidas, quando os
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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 ndo passiva de metas e meios,
e busca ativa pelo estabelecimento de
novas metas e meios mais satisfatorios).

Considerando tais perspectivas
tedricas sobre a anomia e tomando
qguanto 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 organizacdo nao oferece um
contexto adequado para 0
desenvolvimento de suas atividades
laborais (Manrique de Lara, 2009); de
forma geral, o trabalhador ndo tem
previsibilidade em relagdo 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
elemento para a compreensdo dos
fatores que afetam as decisfes e o
comportamento das pessoas no contexto
do trabalho e uma vez que tenha sido
estabelecida, resulta em regressdo moral
e amoralidade  (Flinders, 2009;
Tsahuridu, 2006); certos aspectos
formais e informais das organizacOes
tenderiam a ser influenciados pelo nivel
de anomia no trabalho sugerindo as
organizagfes uma melhor avaliacdo a
respeito das  normas-trabalhadores-
comportamento organizacional, pois, na
concepcdo de Souza e Ribas (2013), a
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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. Com isso, a anomia
organizacional, por surgir em momentos
de transicdo, devido a rapida mudanca,
como no caso de fusdes, aquisicOes e
reducdo de pessoal, podera contribuir
para indicar e compreender a origem de
comportamentos que se desviam da
norma organizacional.

A anomia deixa de ser
considerada como um fendmeno
transitério nas  organizacdes que
oferecem um contexto em que as
pessoas ndo podem alcancar suas
aspiracOes ou quando isso s6 é possivel
guando se pertence a determinados
grupos  organizacionais; assim, a
eficiéncia dos fatores que reforcam a
integracdo social diminui, a0 mesmo
tempo em que surge uma dissociagédo
entre as normas previstas e aquelas de
fato seguidas. Tal condigdo é capaz de
gerar dificuldades para a adaptacdo
individual, resultando em perda de
orientacdo geral, desenvolvimento de
sentimentos  de inseguranca e
marginalizacéo, surgimento de
expectativas  descontroladas e o
questionamento da legitimidade dos
valores centrais até entdo defendidos
(Atteslander, 1999, 2007; Parales-
Quenza, 2008), isto €é, as normas
vigentes na organizacdo sdo diferentes
daquelas oficialmente preconizadas.

Devido a importancia desse
tema para as organizagdes e 0s
contextos de trabalho em que as pessoas
estdo envolvidas, surgem propostas de
desenvolvimento de escalas de medidas
e correlatos com variaveis psicoldgicas,
sociais e psicossociais na éarea da
Psicologia Organizacional, com
objetivo de avaliar, preditivamente, 0s
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niveis e intensidades do desvio
organizacional  apresentados  pelos
funcionérios nas empresas; porém, em
pesquisa realizada nos sites de busca da
produgdo cientifica (IndexPsi, 2015;
Scielo, 2015) observou-se que ndo sao
muitos os estudos no Brasil que tem
direcionado explicacbes no contexto
socio-organizacional sobre o tema da
anomia. Apenas um estudo pioneiro no
Pais desenvolvido por Souza e Ribas
(2013), com 282 trabalhadores, homens
e mulheres, de distintas empresas no
Rio de Janeiro —RJ; estes autores
realizaram uma andlise fatorial dos
eixos principais e carga fatorial acima
de 0,30 e identificaram uma
organizacdo unifatorial, com alfas
acima de 0,90.

Apesar dos resultados
observados pelos autores supracitados
revelarem uma garantia na relagéo item-
fator na organizagdo fatorial e
consisténcia interna da pretensa escala,
ao considerar tais analises existe um
inconveniente, pois, elas pautam-se
estritamente nos dados obtidos, ndo
considerando uma organizagdo teorica
fixa que oriente a extragdo das
dimensGes 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 andlise fatorial confirmatoria
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 (Lattin,
Carrol & Green, 2011; Maréco, 2010;
Marbéco, Tecedeiro, Martins &
Meireles, 2008).

Desta forma, dois resultados
principais podem ser esperados ao
trabalhar com essa analise: 1- estimativa

da magnitude dos efeitos estabelecidos
entre  variaveis, as quais estdo
condicionadas ao fato de o modelo
especificado (isto é, o diagrama) estar
correto, e 2 - testar se o 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). Sendo assim, salienta-
se ndo a certeza total do modelo, mas, a
sua probabilidade sistematica na relacao
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 teodrica no
momento em que Se quer provar a
hipGtese 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 sdo independentes em
algumas relagdes e, dependentes em
outras.

A fim de suprir esta necessidade,
a Modelagem de Equacdo Estrutural
(MEE) examina uma série de relagdes
de dependéncia simultéaneas, esse
método é particularmente Util quando
uma varidvel dependente se torna
independente em relagbes subsequentes
de dependéncia (Hair, Anderson,
Tatham; Black, 2005; Joreskdg &
Sorbom,1989; Pilati & Laros, 2007); o
objetivo desta etapa estatistica trata-se
da avaliar de forma mais robusta, a
partir de uma Analise Fatorial
Confirmatéria (AFC) e a andlise do
Modelo de Equacdo Estrutural (SEM)
efetuado a partir do AMOS GRAFICS,
versdo 21.0, a organizacdo fatorial da
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escala de anomia organizacional,
previamente, verificada por Souza e
Ribas (2013) e que se hipotetiza
verificar semelhantes estrutura fatorial.

METODO

Amostra

Participaram do estudo 290
funcionarios de empresas publicas
(35%) e privadas (65%) da cidade de
Jodo Pessoa-PB, de 18 a 68 anos,
homens (36%)e mulheres (64%), com
59% tendo curso superior e restantes
deles nivel médio (27%) e p6s-graduado
(14%); deste, 65% eram solteiros e 64%
nédo tinha filhos. Esta amostra foi ndo
probabilistica e sim intencional, pois, 0
objetivo do estudo era, principalmente,
0 de garantir a validade externa dos
resultados da pesquisa.

Instrumento

Os sujeitos responderam as
seguintes escalas:

Escala de Anomia
Organizacional (EAO)- Elaborada e
validada por Souza e Ribas (2013),
consiste de uma medida que avalia a
crenca do empregado de que as normas
da organizagdo sdo ineficientes,
deixando de servir de orientagdo para o
comportamento, socialmente desejavel
na organizacdo. O instrumento é foi
composto por 19 itens (por exemplo, Eu
tenho a sensacdo de que as pessoas sao
consideradas descartaveis; A vida das
pessoas ndo esta melhorando, mas sim
piorando; E dificil dizer em quem
realmente se pode confiar, etc.),
hipoteticamente, organizados em um
Unico fator, devendo ser respondido em
uma escala do tipo likert que varia do
discordo  totalmente a concordo
totalmente em relagdo a cada questdo
apresentada. No estudo de Souza e
Ribas (2013), com trabalhadores de
empresas publicas e privadas no Brasil,
além de observar a existéncia de um
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organizacdo fatorial Unica (unifatorial)
com escores médios para cada questao
acima 0,40, houve um consisténcia
interna (alfa de Cronbach) de 0,93.

Procedimento
Etico

Seguiu-se o procedimento ético
padrdo, os quais, estavam de acordo
com as recomendacdes relacionadas a
pesquisa com seres humanos, conforme
0s principios éticos da Declaracdo de
Helsinque da Resolucdo 196/96 do
Conselho Nacional de Salde e da
Resolucdo 016/2012 do Conselho
Federal de Psicologia.

Coleta e anélise dos dados

Para a aplicagdo do instrumento,
0s responsaveis pela coleta de dados
entraram em contato diretamente com
os diretores e/ou responsaveis pelos
setores das empresas, 0 qual se
apresentava como interessado em
avaliar as condutas das pessoas na
prépria  empresa, solicitando a
autorizagdo  para  entrevistar  0s
funcionarios das empresas visitadas.
ApoOs a autorizacdo, 0s pesquisadores
entraram em contato com  0S
responsaveis pelos diversos setores
agendando um horério para a aplicagdo
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 encontravam nos  Seus
respectivos setores (em ambas as
formas, houve uma duragdo média de
cinguenta minutos).

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

No que se refere a andlise dos
dados, foram analisados através do
SPSS (versdo 21); além de estatisticas
descritivas (média, desvio padrdo,
frequéncia e moda), teste t de Student,
correlagdo de Pearson e alfa de
Cronbach, estes, destinaram-se a
comprovacao dos pressupostos da teoria
classica dos testes (Pasquali, 2011); em
seguida, considerando a analise fatorial
dos componentes principais, realizada
por Souza e Ribas (2013) e tendo como
orientagdo os indicadores observados
por eles, os quais, garantiram sua
adaptacdo em relacdo a distribuicdo
itens-fator, bem como, a sua
consisténcia interna, para o contexto da
aplicacdo do instrumento, efetuou-se
uma analise fatorial confirmatoria
(AFC) e uma modelagem de equacéo
estrutural (MEE) a partir do AMOS
GRAFICS  (versdo 21.0); com esta
técnica estatistica buscou-se comprovar,
de forma mais robusta, a distribuicdo
itens-fator, anteriormente observado por
Souza e Ribas (2013).

Considerou-se como entrada a
matriz de covariancias dos itens da
EAO, tendo sido adotado o estimador
ML (Maximum Likelihood). Sendo um
tipo de andlise estatistica mais criteriosa
e rigorosa, testou-se a estrutura tedrica
que se propde neste estudo: isto é, a
estrutura com um Unico fator. Esta
analise apresenta alguns indices que

permitem avaliar a qualidade de ajuste
dos dados ao modelo proposto (Byrne,
2010; Van De Vijver, & Leung, 1997;
Hair, Tatham, Anderson, & Black,
2005; Mardco, 2010; Lattin, Carroll &
Green, 2011). A seguir serdo
apresentados esses indicadores:

- O ¢ (qui-quadrado) testa a
probabilidade do modelo tetrico se
ajustar aos dados: quanto maior o valor
do ¥* pior o ajustamento. Entretanto,
ele tem sido pouco empregado nha
literatura, sendo  mais  comum
considerar sua razdo em relacdo aos
graus de liberdade (y*g.l.). Neste caso,
valores até 3 indicam um ajustamento
adequado.

- Raiz Quadrada Média Residual
(RMR), que indica o ajustamento do
modelo tedrico aos dados, na medida
em que a diferenca entre os dois se
aproxima de zero;

- O Goodness-of-Fit Index (GFI) e o
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI)
sdo anadlogos ao R2 na regressao
multipla e, portanto, indicam a
proporcdo de variancia—covariancia nos
dados explicada pelo modelo. Os
valores desses indicadores variam de 0 a
1, sendo que os valores na casa dos 0,80
e 0,90, ou superiores. sera satisfatorio;

- A Root-Mean-Square Error of
Approximation (RMSEA), com seu
intervalo de confianca de 90% (1C90%),
¢ considerado um indicador de
desadequagdo de “maldade” de ajuste,
isto €, valores altos indicam um modelo
ndo ajustado. Assume-se como ideal
que o RMSEA se situe entre 0,05 e 0,08,
aceitando-se valores até 0,10;

- O Comparative Fit Index (CFI) -
compara de forma geral o modelo
estimado ao modelo nulo, considerando
valores mais proximos de 1 como
indicadores de ajustamento satisfatorio;

- O Expected Cross-Validation Index
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(ECVI) e o Consistent Akaike
Information  Criterion (CAIC) séo
indicadores geralmente empregados
para avaliar a adequagdo de um modelo
determinado em relagdo a outro.
Valores baixos do ECVI e CAIC
expressam o modelo com melhor ajuste.

RESULTADOS

Considerando a originalidade da
medida proposta, decidiu-se verificar,
inicialmente, o poder discriminativo dos
itens; essa condicdo, ndo elimina a
qualidade dos resultados observadas no
estudo de Souza e Ribas (2013), mas,
por ser uma nova amostra e ter como
objetivo  apresentar uma  maior
especificidade na analise estatistica para
a organizacdo e verificacdo empirica da
estrutura fatorial da escala em questéo,
optou-se, a partir dos pressupostos da
Teoria Classica dos Testes (TCT),
verificar se o0s itens apresentavam
capacidade de discriminar pessoas com
magnitudes  proximas, ou  seja,
discriminar  aquelas  dos  grupos
inferiores e superiores com relagdo ao
construto medido (Pasquali, 2011).
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Outro motivo para realizar este calculo
se deve por ndo encontrar esta analise
no artigo dos autores supracitados,
condicdo que  contribuiria  para
especificar a qualidade e discriminagao
dos itens pertencentes a medida da
anomia organizacional.

Com a finalidade de
discriminagdo dos itens da escala, foi
calculada uma pontuacdo total deste
instrumento e em seguida sua mediana;
0s respondentes com pontuacdo abaixo
da mediana foram classificadas como
sendo do grupo inferior, enquanto que
aquelas com pontuagbes acima da
mediana foram definidas como do
grupo superior. Considerando-se cada
um dos itens desta medida, efetuou-se
um teste t para amostras independentes
e comparou ambos 0S  Qrupos
observando quais dos itens da escala
foram capazes de discriminar pessoas
com magnitudes proximas
estatisticamente significativa (tabela 1).
Estes itens foram retidos na escala,
justificando-se, posteriormente, sua
insergéo na anéalise fatorial
confirmatoria.
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p<

0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01
0,01

Nota: AO1 = Anomia organizacional 1, AO 2 = Anomia organizacional 2,
AO 3 = Anomia organizacional 3... AO19 = Anomia organizacional 19.

Tabela 1
Poder discriminativo dos itens da EAO.
ITENS t
AO1 -8,50
AO2 -10,94
AO3 -13,10
AO4 -9,42
AO5 -8,89
AO6 -11,76
AO7 -12,89
AO8 -10,97
AO9 -13,38
AO010 -12,88
AO11 -9,97
AO012 -10,28
AO13 -11,99
AO14 -7,79
AO15 -9,99
AO16 -13,92
AO17 -11,20
AO018 -8,10
AO019 -11,52
Nestes resultados, para 0s

dezenove (19) itens da escala sugerida,
nenhum  foi  descartado/eliminado,
existindo uma diferenca significativa.
Dessa  forma, corroborando o
conglomerado dos itens significativos,
efetuou-se uma analise de contedo, a
qual tinha como objetivo verificar a
representatividade comportamento-
dominio dos itens da escala EAO; isto &,
sistematicamente, buscou-se verificar a
relacdo teorica do teste e se as situacdes
especificadas nos itens representam 0s

aspectos esperados (Cunha, 1994;
Pasquali, 1996; 2003). Na tabela 2,
observa-se a relacdo positiva entre 0s
itens e a pontuacéo total da EAO, a qual
revelou ndo haver problema no
conteudo da escala avaliada, pois, todos
o0s itens além de apresentar um escore

acima de 0,30, foram todos
significativos. Vale destacar que,
também, avaliou o indice de

consisténcia interna (Alfa de Cronbach),
0 qual se situou em 0,92, bem como,
uma variacao de alfas de 0,91 a 0,93 no
caso da exclusdo de item da escala.
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Tabela 2:

Escores correlacionais itens-pontuacéo total da EAO em trabalhadores brasileiros.

Itens

EAO (r)

AO1
AO2
AO3
AO4
AO5
AO6
AO7
AO8
AO9
AO010
AO11
AO12
AO13
AO14
AO15
AO16
AO17
AO18
AO019

0,62*
0,62*
0,67*
0,63*
0,47*
0,69*
0,68*
0,70*
0,74*
0,74*
0,63*
0,66*
0,72*
0,49*
0,66*
0,71*
0,68*
0,55*
0,73*

Notas: *p < 0,001 (teste unilateral; eliminacéo pairwise de casos

em branco); EAO = Escala de Anomia Organizacional. AO1 =

Anomia organizacional 1, AO 2 = Anomia organizacional 2, AO 3 =

Anomia organizacional 3... AO19 = Anomia organizacional 19.

Considerando que a EAO,
conforme as andlises da TCT foram
confirmadas, tendo por base a proposta
de Souza e Ribas (2013), procurou-se
verificar a pertinéncia dessa estrutura
fatorial, previamente, hipotetizada. Para
tanto, considerou o modelo unifatorial,
em que todos os itens de AO
apresentavam saturagdo em um Unico
fator e que seria 0 esperado
teoricamente.

Neste caso, deixando livres as
covariancias (phi, @) entre os fatores, é
possivel observar na tabela 3, tendo
todas as saturacdes (Lambdas, A)
estando dentro do intervalo esperado |0
- 1], condigéo que permite afirmar ndo
haver problemas da estimacdo proposta
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e que, além disso, todas as saturacGes
foram estatisticamente diferentes de
zero (t > 1,96, p < 0,05), corroborando a
existéncia unifatorial fatores da Anomia
Organizacional em  trabalhadores
brasileiros. Neste sentido, tal modelo,
revelou-se  indicadores  estatisticos
adequados [y*/gl = 1,81, GFI = 0,93,
AGFI = 0,88, RMR = 0,06, TLI = 0,95,
CFl = 0,96, RMSEA (90%IC) = 0,05
(0,04-0,07)], estruturalmente, para
representar a crenca que o trabalhador
tem em relagdo as normas da
organizacéo como ineficientes,
prejudicando na orientagao
comportamental, socialmente desejavel
na organizacdo; o valor do ECVI e
CAIC ndo foram necessarios por nao
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existir um segundo modelo estrutural
Tabela 3
Estrutura Fatorial da EAO

para que fosse comparado.

& (construto) Variaveis (itens) M A2 € (erros); € (erros);
AO1 0,55 0,54 0,30 0,30
AO2 0,55 0,54 0,33 0,31
AO3 0,66 0,67 0,41 0,41
AO4 0,60 0,59 0,36 0,35
AO5* 0,40  --- 0,29
AO6 0,67 0,66 0,45 0,43
AO7 0,64 0,75 0,42 0,42
AO8 0,72 0,73 0,52 0,52
AO9 0,72 0,71 0,55 0,51
EAO AO010 0,76 0,77 0,58 0,59
AO11 0,56 0,57 0,31 0,32
AO012 0,61 0,61 0,37 0,37
AO13 0,69 0,70 0,48 0,49
AO14* 041  --- 0,27
AO15 0,66 0,66 0,44 0,54
AO016 0,70 0,69 0,48 0,48
AO17 0,68 0,69 0,47 0,48
AO18 051 0,51 0,26 0,26
A019 0,72 0,71 0,52 0,51

Notas: A, - Estrutura fatorial de Souza e Ribas (2013); A, - Estrutura fatorial reduzida; € (erros); - Erros de medida da estrutura
fatorial de Souza e Ribas (2013); ¢ (erros), - Erros de medida da estrutura fatorial reduzida. * Os itens em negritos foram excluidos,

tendo por base a sugestdo de Souza e Ribas (2013). )
foram melhores [x°/gl = 1,77, GFI =

Para ndo deixar duavidas da
organizacdo da estrutura fatorial da
EAO, tomou-se com base de
orientacdo a critica sugerida por
Souza e Ribas (2013) referente ao
modelo reduzido da escala; de acordo
com esses autores, trés itens foram
eliminados da escalas devido a baixa
pontuacdo do  escore  fatorial
observado, mas, também, observando
a tabela 1, percebe que os itens 5 e
14, apesar de existir lambdas (L)
acima de 0,30, estes, foram 0s mais
baixos comparado aos demais,
optando com isso, a exclusdo dos
mesmos.

DISCUSSAO

Desta forma, gerou-se o0
modelo com a eliminagéo destes itens
e observaram que os indicadores

0,94, AGFI = 0,90, RMR = 0,05, TLI
= 0,96, CFI = 0,97, RMSEA (90%IC)
= 0,05 (0,04-0,06)] do que o
previamente observado para escala
com 19 itens; sendo assim, tomou-se
a decisé@o de reter os 17 itens quando
se pretender avaliar a anomia
organizacional. Esse resultado foi
confirmado quando se observaram as
estimativas de predicdo, a partir da
analise de regressdo revelada para o
modelo proposto, identificando que as
variaveis significativas e a razéo
critério estiveram dentro do que €
estatisticamente exigido (z > 1,96, p <
0,05).

Considerando tais indicadores,
a escala EAO em sua versdo
unifatorial € adequada para avaliar o
construto proposto, divergindo da
proposta  tedrica, previamente,
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explorada por de Souza e Ribas
(2013). Todavia, ndo somente esses
indicadores contribuiram para tornar a
escala confiavel, mas, como dado
adicional, os alfas de Cronbach
estiveram dentro do esperado (por
exemplo, 0,91), com uma variagéo de
0,90 a 0,92, caso algum item fosse
excluido.

E necessario salientar, no que
se refere a validade deste construto,
realizaram-se, também, tanto o
calculo de confiabilidade composta
(CC) quanto da variancia média
extraida (VME); no primeiro
indicador exige-se que o nivel do
escore seja acima de 0,70, enquanto
no segundo indicador é preciso um
nivel acima de 0,50. Desta forma,
observou-se gque para a dimensdo da
EAO o CC e 0 VME, estiveram acima

do exigido na literatura,
respectivamente, 0,99 e 0,91,
condicgéo que evidencia,

respectivamente, a confiabilidade e
validade convergente do construto
utilizado.

Sendo assim, a escala em
questdo revelou condicdes
psicométricas aceitaveis para 0

contexto da aplicacdo; o construto
Anomia Organizacional pode ser
mensurado, através de um anico fator,
0 qual, ja observando por Souza e
Ribas (2013) na analise exploratoria,
sendo comprovado na avaliacdo da
estrutura fatorial do presente estudo,
representada por um Unico fator no
conglomerado de 17 itens; condicédo
esta, esperada teoricamente, com base
no estudo supracitado, garantindo
tanto o conceito do construto quanto a
associacdo dos referidos itens da
escala.

A estrutura fatorial
encontrada, além de fidedigna e
consistente, revelou-se mais robusta,
principalmente, quando considerados
95
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os indicadores comumente tidos em
conta para provar o modelo proposto
(por exemplo, ¥*/gl, GFI, AGFI, TLI,
CFIl e RMSEA), os quais, por sua vez,
foram satisfatérios, estando em
intervalos que tém sido considerados
como aceitdveis na literatura
estatistica (Byrne, 1989; Joreskdg &
Sorbom, 1989; Kelloway, 1998; Hair,
Anderson, Tatham &, Black, 2005;
Hoe, 2008; Lattin, Carroll & Green,
2011). Por fim, considerando o0s
indicadores de bondade de ajuste,
houve evidéncia da validade
estrutural da  escala  avaliada
justificando seu emprego com
pesquisas acerca de variaveis que
possam estar relacionadas na area da
psicologia aplicada a organizacional e
areas afins (sociologia, educacéo,
antropologia, etc.).

A perspectiva teorica de Souza
e Ribas (2013) acerca das distribuicéo
e manutengdo das normas sociais nas
empresas, enfatizando a convivéncia
social frente as normas e regras que
oriente as pessoas nas organizacoes,
as quais, tem como objetivo além da
dindmica da obediéncia, mas, que
contribua para o aprender e
apreender, em termos de uma
perspectiva de futuro, em termos dos
costumes, valores, regras, etc.,
visando uma boa dinamica no
trabalho.

A questdo principal, que a
escala pretende salientar diz respeito
a capacidade de mensurar e
apresentar-se como mais uma pega no
quebra-cabeca da dindmica
organizacional no que se refere a
identificacdo de fatores que afetem as

decisbes e comportamentos das
pessoas no ambito do trabalho,
principalmente, em termos da

identificacdo dos niveis morais sobre
0 bindmio trabalhador-organizacéo,
que venham avaliar a qualidade e
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debilidade da aderéncia e manutencao
das normas do sujeitos a sua funcéo e
estrutura do seu trabalho. Abordar
este tema a partir de uma escala de
medida através dos recursos humanos
surge como um objetivo que possa
inibir ndo apenas os possiveis desvios
de condutas na organizacdo, mas
também, melhor predigdo no
desenvolvimento estratégico social e
individual nas organizagbes em
termos da estrutura, funcionalidade e
produtividade na dindmica humana do
contexto organizacional.

Sendo assim, 0 presente
estudo tanto confirma a proposta
tedrico-empirico da escala AO em
termos de uma medida confiavel que
representa o construto da anomia nas
organizacgdes, quanto de uma agenda
socio-profissional na area da ciéncia
psicoldgica aplicada ao trabalho e as
organizac0es; tal condicdo, podera ser
administrada na dindmica interna das
organizagbes com uma espécie de
termémetro comportamental a
respeito dos possiveis riscos que a
empresa podera sofrer, em relacéo as
atitudes desviantes, principalmente,
guando esta interfere na
produtividade. Um instrumento de
avaliacdo atitudinal com tal foco
podera ser utilizado como uma
ferramenta atil para 0s recursos
humanos a fim de atender as
avaliagOes e atualizagbes das normas
sociais na organizacao

CONSIDERACOES FINAIS

Com base nestes resultados,
considera-se que 0 objetivo a respeito
confirmacdo do instrumento da EAO
foi alcancado e que, quando houver
necessidade avaliar o nivel de anomia
nas organizacgdes esta escala sera Util;
no entanto, vale ressaltar que o0s
dados aqui apresentados foram
coletados a partir de amostras por
conveniéncia, que por sua vez, ndo

representam a populacdo brasileira
como um todo, e, neste sentido,
considera-se relevante que novos
estudos empiricos sejam realizados
com amostras que incluam outros
contextos sociais, bem como, estudos
que  possam  apresentar  mais
informacdo tedrico-empirica sobre a
seguranga e acuracia a dessa medida.

Todavia, apesar confiabilidade
desses resultados a partir dos
indicadores psicométricos, um limite
neste estudo merece ser destacado:
seria  de extrema importancia
conhecer os aspectos que podem ser
comuns a todas as culturas e aqueles
que sdo especificos, contribuindo para
consolidar um marco teérico do bem
subjetivo; ndo menos Util, reunir
evidéncias adicionais de sua validade
e precisdo intra, inter e pan-culturais,
por exemplo, validade de critério ou
convergente em relacdo a construtos
correlatos, bem como, conhecer sua
estabilidade temporal (teste-reteste),
comparando com os resultados que
podem ser indicados por outros
autores (Muenjohn & Armstrong,
2007; Triandis et al., 1993; Triandis,
1995; Van De Vijver & Leung,
1997); a replicabilidade da escala,
considerando amostras maiores e
mais  diversificadas quanto  as
caracteristicas dos  participantes,
incluindo também jovens adultos,
adulto e terceira idade de diferentes
contextos socioculturais e
econdmicos na area do trabalho, bem
como, avaliar também este construto
em distintas funcdes trabalhistas e sua
relacdo com processo empresa-saude
do trabalhador.
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