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RESUMO

A anomia organizacional é um fendmeno que se refere a percepcédo dos
empregados de que a organizagdo nao possui normas, valores claros e efetivos,
0 que dificulta o desenvolvimento profissional. Com o objetivo de investigar o
clima andmico percebido pelos servidores, esta pesquisa analisou a
discrepancia entre as normas ‘e valores publicados pela instituicdo e o
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comportamento adotado pelos individuos ou pequenos grupos no dia a dia. O
estudo contou com a participacdo de 267 servidores de uma instituicdo de
pesquisa na cidade de Sao Paulo, que responderam a Escala de Anomia
desenvolvida por Souza, M.A. e Junior, R. de C. Ribas (2013), bem como
forneceram informacfes sociodemograficas. A analise estatistica demonstrou
que os instrumentos utilizados foram confidveis e fidedignos. Os resultados
indicaram uma influéncia negativa da anomia real sobre a anomia publicada.

Palavras-chave: anomia organizacional, comportamento desviantes,
motivagéo, servidores.

ABSTRACT

Organizational anomie is a phenomenon that refers to employees' perception that
the organization does not have clear and effective standards or values, which
hinders professional development. With the aim of investigating the anomic
climate perceived by employees, this research analyzed the discrepancy
between the norms and values published by the institution and the behavior
adopted by individuals or small groups on a daily basis. The study included the
participation of 267 employees from a research institution in the city of Sdo Paulo,
who responded to the Anomie Scale developed by Souza, M.A. and Junior, R. de
C. Ribas (2013), as well as providing sociodemographic information. Statistical
analysis demonstrated that the instruments used were reliable and trustworthy.
The results indicated a negative influence of real anomie on published anomie.

Keywords: organizational anomie, deviant behavior, motivation, employees.

RESUMEN

La anomia organizacional es un fenémeno que se refiere a la percepcion de los
empleados de que la organizacion no cuenta con estandares o valores claros y
efectivos, lo que dificulta el desarrollo profesional. Con el objetivo de investigar
el clima anémico percibido por los empleados, esta investigacion analizo la
discrepancia entre las normas y valores publicados por la institucién y el
comportamiento adoptado por individuos o pequefios grupos en el dia a dia. El
estudio conté con la participacion de 267 empleados de una institucion de
investigacion de la ciudad de Séo Paulo, que respondieron a la Escala de Anomia
desarrollada por Souza, M.A. y Junior, R. de C. Ribas (2013), ademas de
proporcionar informaciones sociodemograficas. El andlisis estadistico demostrd
que los instrumentos utilizados fueron fiables y dignos de confianza. Los
resultados indicaron una influencia negativa de la anomia real sobre la anomia
publicada.

Palabras clave: anomia organizacional, comportamiento desviado, motivacion,
empleados.
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1 INTRODUCAO

Este artigo é fruto da coleta de informacdes do comportamento dos
colaboradores do Instituto de Pesquisas Energéticas e Nucleares - IPEN,
subordinado ao Ministério de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo — MCTI, que atua
na formacéo de recursos humanos, desenvolvimento tecnoldgico e producéo.

Na década de 1980 o IPEN participou de dois grandes projetos de arraste
de suma importancia para o Estado Brasileiro, a saber: o Dominio de todas as
etapas do ciclo do combustivel nuclear e do protétipo do primeiro reator nuclear
de tecnologia totalmente nacional. No entanto, com o fim destes projetos e sem
orientacdo do Estado, os centros que davam suporte técnico a estes projetos
ficaram sem perspectiva e tiveram que se reinventar. Neste periodo, observou-
se o0 descontentamento e a falta de perspectiva dos servidores envolvidos nestes
projetos. Todavia, estes centros observaram novas possibilidades e se
reinventaram com sucesso. Os servidores motivados buscaram novas
formacdes e novas competéncias.

Acredita-se que os anos 1990 tenham sido a década da reestruturacéo do
IPEN e de grandes avancos, destaca-se a criacdo do Comité da Qualidade, inicio
do processo do Planejamento Estratégico Institucional, com a definicdo da
Missao, dos objetivos permanentes e atuais, a Adeséo ao Projeto Exceléncia na
Pesquisa Técnologica, a obtencao da Cerificacao ISO 9001 para alguns centros,
realizagédo da primeira pesquisa de Clima Organizacional e da primeira pesquisa
de satisfacdo dos clientes. Destaca-se ainda, o inicio da implantacdo das Boas
Praticas de Producédo — BPF.

Os anos 2000, também foram promissores e com grande envolvimento de
servidores. Neste periodo, foi elaborado o primeiro Plano Diretor do IPEN,
reorganizagdo por area de negocio, a saber: autonomia financeira e gestao
participativa dos centros, lancamento do Programa de Sugestdo, obteve-se a
segunda maior pontuacdo entre os institutos de pesquisas avaliados pela

ABIPTI, Prémio FINEP de Inovacdo Tecnolégica, Dominio completo da
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fabricacdo de combustiveis de alta densidade, estabelecimento da Visédo e
Valores do IPEN e langcamento do Plano Diretor.

Na ultima década (2011 a 2020), o Plano Diretor foi reavaliado para um
horizonte de 10 anos, houve a criacdo das Coordenadorias Produtos e Servicos
e Planejamento e Gestdo. No entanto, observa-se neste periodo a falta de
engajamento e um descontentamento geral entre os servidores, fato
comprovado em pesquisa de Clima Organizacional, culminando com a criagédo
da Ouvidoria Interna.

Desta forma, este artigo tem como objetivo avaliar cientificamente o clima

andmico vivenciado por colaboradores do IPEN.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A capacidade de inovacdo e o desenvolvimento tecnolégico séo
elementos essenciais as organizagcbes que pretendem manter sua
competitividade no mercado global, e aos paises que buscam um
posicionamento destacado no contexto globalizado.

Em ambiente globalizado e em constante transformagéo, as pessoas por
serem 0s Unicos atores organizacionais dotados de competéncias merecem
especial atencdo por saberem como melhor mobilizar os recursos disponiveis,
agregando valor aos processos em que participam. Tais atores, ao ingressarem
em uma organizagdo comegam a participar de um conjunto bastante complexo
de variaveis que influenciara significativamente suas respectivas carreiras.

Dentre essas variaveis, estabelecer relacionamentos interpessoais
produtivos e saudaveis € uma competéncia humana de grande valor, pois requer
um nivel de desenvolvimento que s se adquire com a pratica, experiéncia e em
um clima de confianga.

Este clima mantém os trabalhadores com o moral elevado, beneficiando
a todos na estrutura organizacional onde ela ocorre, proporcionando aos
estudiosos a ampliar, a compreensdo das declaracbes (normas) e suas

consequéncias. O comportamento moral e ético no ambiente de trabalho é
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fundamental para o bom funcionamento da organizacdo, enquanto a sua
auséncia pode levar a um estado de anomia, como referido por Martin, Johnson
e Cullen (2009).

O termo em tela significa falta de normas ou ndo cumprimento dessas. Ele
surgiu na antiguidade, especificamente na Grécia, derivado de nomos (lei).
Sendo assim, anomia é a negacao do homos, a inexisténcia de leis, desordem.

Para Cohen (1997), os primeiros estudos sobre o termo anomia foram
realizados no inicio no século XIX, com o sociélogo francés Emile Durkheim
(1893), o termo cunhado na area de Sociologia relacionando-o a fatos sociais
negativos, como o suicidio e o0 aumento de condutas desviantes.
Posteriormente, Merton (1938) também se dedicou a estudar as atitudes dos
individuos quando em situacdo de anomia. De forma geral, ambos estavam
preocupados na maneira como a auséncia de declaracdes (normas) no grupo
social pode levar a alteracdes no comportamento dos individuos prejudicando o
proprio grupo como um todo.

Para Santos, L.A., Sousa, M.A. (2014), o estudo da anomia na sociedade
possibilitou o desdobramento da teoria para o estudo do fenémeno em outros
contextos, de maneira que atualmente podemos falar da anomia em nivel
mundial (Gransow & Western, 1999), constitucional (Flinders, 2009), institucional
(Messner, Thome & Rosenfeld, 2008) e organizacional (Manrique de Lara, 2009).

Durkheim (1893) identificou trés situacdes em que a anomia ocorre: em
tempos de crise econdmica, em momentos de rapido crescimento econdmico e
quando os governantes falham. No contexto organizacional, Applebaum et al.
(2007) afirmam que a diversidade de comportamentos deve estar alinhada com
as normas da empresa para evitar a anomia.

A anomia pode ser percebida quando o funcionario se sente indiferente e
desvalorizado pelos gestores e pela organizacdo, gerando um sentimento de
desconexao e falta de engajamento (Manrique de Lara, 2009). Nesse cenario, a
imprevisibilidade nas relacdes dentro da empresa pode dificultar a compreensao

das expectativas em relacdo aos colegas, chefes e subordinados.
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Em resumo, a anomia é um sentimento de desordem social ou
organizacional que pode ser desencadeado por diversos fatores, como a falta de
alinhamento entre as normas e comportamentos, a falta de valorizacdo dos
funcionarios e a imprevisibilidade nas rela¢des interpessoais. E importante que
as organizacOes estejam atentas a esses fatores e trabalhem para criar um
ambiente organizacional saudavel e engajador.

No ambiente organizacional, a presséo por resultados pode gerar uma
crise no sistema de controle de normas, refletindo no clima ético da organizacao.
Nesse contexto, Martin, Johnson e Cullen (2009) apontam para uma queda no
clima de benevoléncia e principios, com um aumento da influéncia do clima
egoista, o que pode levar a organizacao a um estado de anomia.

Esse sentimento, aliado a outras variaveis, pode levar a comportamentos
indesejaveis que tém consequéncias desastrosas, principalmente no aspecto
ético (Atteslander, 1999; Tsahuridu, 2006). E fundamental que as organizactes
tenham mecanismos efetivos de controle e normatizacdo de condutas para evitar
a anomia e garantir um ambiente ético e saudavel para todos os envolvidos.

De acordo com Maciejewska (2016 citado por Ayres et al., 2021), a
anomia do empregado ocorre quando os valores da organizacdo, embora
existentes, ndo sao respeitados pelos colaboradores, que se convencem de que
seus comportamentos desviantes possuem justificativas plausiveis. Nessa
situacdo, a esséncia do fenbmeno é que o colaborador que adota esse tipo de
comportamento acredita que ndo estéa errado.

O objetivo desta pesquisa é verificar a discrepancia entre o clima
imaginado, baseado nas normas e valores publicados pelo IPEN, e o clima real
praticado no dia a dia, adotado por pequenos grupos ou individuos para definir
seu comportamento e atividades laborais.

Essa analise permitira aos gestores do IPEN tomar medidas para alinhar
as normas e valores publicados com as praticas adotadas no dia a dia, visando
a promocdo de um ambiente ético e saudavel para todos os colaboradores. E

importante destacar que a promo¢ao de um ambiente organizacional saudavel
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contribui para a melhoria do desempenho da organizacéo, para a satisfacéo e
bem-estar dos colaboradores.
Para melhor compreenséo e coeréncia ao que esta sendo investigado,

apresentamos a seguir o conceito de anomia no contexto Organizacional.

2.1 ANOMIA NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Para Manrique de Lara (2009), o conceito de anomia aplicado ao contexto
organizacional se refere a debilidade normativa-valorativa de um individuo em
seu trabalho, fazendo com que este perceba que a organiza¢ao nao oferece um
contexto adequado para o desenvolvimento de suas atividades laborais. Em
outras palavras, o trabalhador ndo tem previsibilidade em relac&o ao que esperar
tanto da organizacdo como de seus chefes, pares e subordinados no dia a dia
de trabalho.

Seguindo 0 mesmo raciocinio, Tsahuridu (2011), considera a anomia um
importante elemento para a compreensao dos fatores que afetam as decisdes e
0 comportamento das pessoas no contexto do trabalho. E uma vez que tenha
sido estabelecida, resulta em regressédo moral e amoralidade. Assim, certos
aspectos formais e informais das organizacdes tenderiam a ser influenciados
pela anomia no trabalho. Da mesma forma que a anomia no contexto social, a
anomia organizacional pode surgir em momentos de transi¢ao, caracterizada por
uma rapida mudanca, como no caso de fusdes, aquisi¢ces e reducao de pessoal,
dando origem a comportamentos que se desviam da norma. Em tal condigéo, a
anomia organizacional se refere a um periodo que antecede a uma nova forma

de organizacéo.
3 METODO
O instrumento utilizado nesta pesquisa foi a Escala de Anomia

Organizacional, desenvolvida e validada por Souza, M. A. de e Junior, R. de C.

Ribas em 2013. A escala € composta por dois blocos: no primeiro bloco séao
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apresentadas as definicbes de anomia no contexto social e organizacional,
enquanto no segundo bloco, a escala é utilizada para mensurar a crenca dos
servidores de que as normas organizacionais sao ineficientes e nao servem
como orientacao para 0 comportamento na organizagao.

A Escala de Anomia Organizacional é composta por 19 itens
hipoteticamente considerados em um unico fator, em uma escala do tipo Likert
de 5 pontos, variando desde "Estou totalmente em desacordo" até "Estou
totalmente de acordo”. Em sua forma inicial, a escala foi desenvolvida com o
intuito de identificar a percepcdo de anomia em organizacfes, ou seja, a
percepcao de falta de regras, normas e valores, o que pode levar a um estado
de incerteza e desordem no comportamento dos membros da organizagao.

E importante destacar que a percepcdo de anomia no contexto
organizacional pode surgir de diversas fontes, como mudanca na lideranca, falta
de clareza na comunicacdo das normas e objetivos da organizacdo, ou até
mesmo por pressdes externas, como mudangas no mercado e na economia.
Compreender a percepcéo de anomia dos colaboradores em relagdo as normas
organizacionais pode fornecer informacdes importantes para a gestdo e o
desenvolvimento de estratégias para melhorar a eficacia da organizacdo e o

bem-estar dos seus membros.

3.1 POPULACAO E AMOSTRA

Para garantir a validade e confiabilidade do instrumento utilizado nesta
pesquisa, 0 primeiro passo foi submeté-lo ao Conselho Técnico Administrativo
(CTA) para gue este autorizasse a pesquisa. Em seguida, o instrumento foi
disponibilizado aos servidores da instituicdo para coleta de dados.

A populacdo pesquisada foi segmentada de acordo com 0s seguintes
critérios: a) cargo ocupado; b) sexo; c) escolaridade; e d) tempo de trabalho no
IPEN. Essa segmentacdo foi necessaria para permitir uma analise mais
detalhada da percepcao de anomia entre diferentes grupos e colaboradores e

identificar possiveis padrdes e diferencas.
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E importante ressaltar que a segmentacédo da populacdo pesquisada de
acordo com esses critérios foi feita com o objetivo de conhecer e atuar de forma
mais especifica na populacdo estudada, garantindo que os resultados obtidos
fossem aplicaveis e relevantes para a realidade do IPEN e dos seus servidores.

ApoOs os procedimentos preliminares, o instrumento foi encaminhado aos
540 servidores. Os participantes receberam o link contendo instrumento de
pesquisa via e-mail corporativo e as respostas foram coletadas no periodo de 01
a 30/09/2022.

Na segunda fase da pesquisa, os dados coletados foram analisados
utilizando-se o software estatistico Statistical Package for Social Science
(SPSS), que é uma ferramenta amplamente utilizada para analise de dados
guantitativos em pesquisa. A andlise fatorial confirmatéria foi realizada por meio
do pacote lavaan do software R, para testar a unidimensionalidade do construto

anomia, bem como a validade convergente e confiabilidade.

3.2 LIMPEZA DO DATASET

A planilha ndo apresentava valores faltantes (missing values), mas havia
casos em que as respostas eram iguais para todos os 19 itens da escala de
anomia. Como essa é um padrao de resposta improvavel, ja que os itens séo
diferentes, assumiu-se que esses casos sao respostas de baixa qualidade ou
gue as pessoas responderam com uma percepc¢ao geral em vez de ler item por
item, o que é conhecido como efeito halo. Portanto, decidiu-se excluir os 7 casos
destacados na Tabela 1 (casos: 48, 79, 111, 114, 116, 156, 181) para garantir a

gualidade e confiabilidade dos resultados.
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Tabela 1 % de respostas mais frequentes em cada opc¢éo

caso % resp.1 caso % resp.2 caso % resp.3 caso % resp.4 caso % resp.5
48 100% 182 84% 114 100% 174 84% 97 89%
79 100% 209 79% 181 100% 106 84% 231 89%
111 100% 228 68% 196 89% 69 84% 243 79%
116 100% 64 68% 247 79% 28 79% 195 79%
156 100% 143 68% 251 74% 63 79% 219 74%
109 95% 240 68% 81 63% 123 68% 80 74%
177 95% 42 63% 70 53% 34 63% 217 74%
151 89% 98 63% 198 53% 256 63% 118 68%
227 89% 132 63% 36 53% 49 63% 259 63%
126 84% 30 63% 67 53% 11 63% 113 63%

Fonte: Elaboracéo propria
Legenda: % resp.1 = foi contada a quantidade de vezes que cada participante respondeu a
opcéo 1 (Estou totalmente em desacordo), calculada a % e os participantes foram ordenados
de modo decrescente. O mesmo procedimento foi utilizado para as demais opc¢ées de
resposta. 100% significa que a mesma op¢éo de resposta foi escolhida para os 19 itens que
compdem a escala de anomia.

4 RESULTADOS

Todos os colaboradores foram convidados a participar, mas somente 266,
ou seja, 49% responderam ao questionario. A idade dos participantes variou
entre 35 e 74 anos, com uma média de 59 anos. Do total de participantes, 65,8%
eram do sexo masculino e 35,2% do sexo feminino. Em relacdo a escolaridade,
10,9% tinham ensino médio, 18,4% possuiam graduacdo, 9% tinham
especializacdo, 12,4% tinham mestrado e 49,2% tinham doutorado. Quanto ao
tempo de trabalho no IPEN, 11,3% entre 01 a 10 anos, 14,7% entre 11 a 20 anos,
16,9% entre 21 a 30 anos e 57,1% por mais de 30 anos.

A amostra foi selecionada de forma néo aleat6ria por conveniéncia, em

gue os respondentes se voluntariaram para participar da pesquisa.

4.1 ESTATISTICA DESCRITIVA

Considerando o objetivo proposto do estudo (investigar o clima anémico
percebido pelos servidores), e confirmado que a confiabilidade esta adequada,
bem como que a validade convergente também esta aceitavel, calculou-se a

Média e a Moda. Efetuaram-se, ainda, os seguintes ajustes: as respostas “Estou
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totalmente em desacordo e Estou parcialmente em desacordo” foram somadas,
bem como “Estou parcialmente de acordo e Estou totalmente acordo”.

Como sera apresentado na Tabela 3, a anomia € um construto
unidimensional, mas pela analise de contetdo de seus itens foi possivel agrupa-
los em 3 facetas para aprofundar a discusséao dos resultados, a saber: Percepcao
quanto individuo, Percepcdo quanto a valoracdo das pessoas, e Percepcdo
quanto a definigdo.

Essas facetas apresentaram validade convergente (variancia extraida na
analise de componentes principais superior a 50%) e confiabilidade superior a
0,7, mensurada pelo alfa de Cronbach e confiabilidade composta, apenas a 32
faceta ficou com resultados ligeiramente abaixo desses valores.

A tabela 2 apresenta o resultado obtido quando os itens foram agrupados
nas facetas: Percepcao quanto individuo, Percepcdo quanto a valoracdo das
pessoas, e Percepcao quanto a definicdo. Este agrupamento tem como objetivo
indicar a direcdo do Ipen as oportunidades de melhoria no ambiente
organizacional. Ex.: Anomia 3 — E dificil dizer em quem realmente se podem
confiar, 53,3% dos respondentes estdo parcialmente ou totalmente de acordo

com esta afirmacgao.

Tabela 2 — Percepcdo segmentada por area de interesse
Valoracéo das pessoas pela Instituicao
Variancia média extraida = 56,9%

Alfa de Cronbach = 0,81 e Confiabilidade composta = 0,87

Média | Moda Estou total ou Sem opinido Estou total ou
parcialmente em parcialmente
desacordo de acordo

Anomia 1 2,9 4 40,0% 13,9% 45,1%
Anomia2 3,5 4 22,1% 17,3% 60,6%
Anomia8 3,1 4 38,8% 12,0% 49,2%
Anomial0 3,1 4 36,1% 17,3% 46,6%
Anomial7 2,7 1 47,8% 18,0% 34,2%

Comunicacdo dos principios e regras institucionais
Variancia média extraida = 50,3%
Alfa de Cronbach = 0,90 e Confiabilidade composta = 0,92

Média | Moda Estou total ou Sem opinido Estou total ou
parcialmente em parcialmente
desacordo de acordo
Anomia4 3,2 4 33,1% 18,0% 48,9%
Anomia6 2,7 2 50,4% 15,8% 33,8%
Anomia? 3,3 4 33,0% 11, 7% 55,3%
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Anomia9 2,9 4 42,4% 22,2% 35,4%
Anomial0O 3,1 4 36,1% 17,3% 46,6%
Anomiall 3,1 3 30,5% 30,1% 39,4%
Anomial2 2,8 4 45,5% 16,5% 38,0%
Anomial3 2,9 4 42,4% 17, 7% 39,9%
Anomial5 3,1 4 38,3% 15,8% 45,9%
Anomial8 2,7 3 45,1% 28,6% 26,3%
Anomial9 2,9 3 38,7% 24,8% 36,5%

Auto-percepc¢ao quanto Individuo na Instituicéo
Variancia média extraida = 49,0%
Alfa de Cronbach = 0,65 e Confiabilidade composta = 0,79

Média | Moda Estou total ou Sem opinido Estou total ou
parcialmente em parcialmente
desacordo de acordo
Anomia3 3,3 4 32,8% 13,9% 53,3%
Anomia5 1,7 1 80,5% 10,0% 9,5%
Anomial4 2,7 1 47,4% 16,9% 35,7%
Anomial6 3,2 4 34,6% 12,4% 53,0%

Fonte: Elaboracao propria

4.2 AVALIACAO DO MODELO DE MENSURACAO

A anomia foi modelada como uma variavel latente mensurada por 19 itens,
e a estimacéo foi feita por meio da analise fatorial confirmatéria (AFC) com
estimacdo pelo método WLSMV, que leva em contar que as respostas sao
ordinais, com opcdes de respostas de 1 a 5 (Kline, 2023).

De acordo com os valores recomendados por Hair Jr. et al. (2014, p.584),
o ajuste do modelo foi considerado adequado porque apresentou 0s seguintes
indices (GoF — goodness of fit):

e CFl=0,94 (recomendado = 0,92)
¢ SRMR = 0,063 (recomendado < 0,08)
¢ RMSEA = 0,088 (recomendado < 0,07)

Poderiamos excluir alguns itens para melhorar o ajuste do modelo
(diminuir o RMSEA), mas foi decido manter todos os itens no modelo para
garantir a validade de conteudo do construto e a comparabilidade dos resultados
com outras pesquisas.

Apesar de haver alguns itens com cargas baixas (os menores com valores
0,46 e 0,47 na Tabela 3) todas sao significantes a 1%, a confiabilidade composta

medida pelo alfa de Cronbach e pelo dmega foram iguais a 0,93, portanto,
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adequada (acima de 0,7) e validade convergente medida pela variancia média

extraida foi igual a 0,47, considerada aceitavel (proxima de 0,5).

Tabela 3 — Cargas fatoriais

Carga
ftens fatorgi]al
anoml Eutenho a sensagdo de que as pessoas sdo consideradas descartaveis. 0.673
anom2 A vida das pessoas ndo estd melhorando, mas sim piorando. 0.472
anom3  E dificil dizer em quem realmente se pode confiar. 0.623
anom4  As punigdes sdo baseadas em decisdes pessoais e ndo em regras. 0.695
anom5  Eu tenho a sensa¢do de que ndo foi uma boa escolha trabalhar aqui. 0.571
anom6 A missdo que é divulgada ndo se aproxima em nada a pratica. 0.715
anom7  As regras sdo somente para alguns. 0.819
anom8  As pessoas ndo se importam com o que acontece com o préximo. 0.798
anom9 A visdo divulgada é irrealista. 0.701
anom10 Eusinto que neste Instituto a hierarquia é mais valorizada que o bem-estar dos servidores. 0.778
anomll A exoneragdo ocorre por razbes que sdo desconhecidas pela maioria dos servidores. 0.464
anoml12 E dificil saber o que é certo ou errado neste Instituto. 0.793
anoml3 Os valores difundidos nesta organizagdo estdo longe de serem praticados. 0.741
anoml4 Acho que é dificil pensar num bom futuro para mim neste Instituto. 0.614
anoml5 As regras ndo funcionam. 0.720
anoml6 As pessoas permanecem por comodismo ou falta de opgéo, ndo por satisfagéo. 0.653
anomi7 2:?5;2 ;Org(]jinijzeasic; :rl Q.QUém se importa com o que acontece, mesmo quando vocé esta numa 0.761
anoml18 As regras no Instituto mudam constantemente. 0.566
anoml9 Nesta organizagdo ndo se sabe em que situagdo o servidor é punido ou elogiado. 0.738

Fonte: Elaboracéo propria
Nota: Todas as cargas fatoriais sdo significantes (p < 0,001)

4.3 AVALIACAO DO ESCORE MEDIO DA ANOMIA

Como a AFC confirmou a unidimensionalidade da escala da Anomia, seus
itens foram agregados por meio de uma média simples para a obtencdo do
escore da Anomia na escala original dos itens (1 a 5).

Para facilitar o entendimento da distribuicdo dos escores da anomia, foi
preparada a Figura 1, que contém um histograma e as estatisticas descritivas.

Apesar de ndo haver uma maior concentracdo de respondentes no topo da

Europub Journal of Social Sciences Research, Portugal, v.5, n.1, p. 02-21, 2024




EUROPUB JOURNAL OF

SOCIAL SCIENCES

RESEARCH

Europub European Publications ISSN: 2795-4544

escala, a situacdo é preocupante porque cerca de 10% das pessoas (25 em 260)

tiveram escore médio entre 4,0 e 5,0.

Figura 1: Histograma e estatistica descritiva dos escores da Anomia

anomia_escore

N 260

Omisso 0

W Média 297

= - —__ T Mediana 3.05
§ Moda 2.53
Desvio-padrao 0.858

Minimo 1.05

B Maximo 489

25° percentil 2.30

1 2 ; ; 5 50° percentil 3.05
anomia_escore 75° percentil 3.63

Fonte: Elaboracao propria

As comparacbes de médias (teste-t, ANOVA e Kruskal-Wallis) dos
escores da anomia ndo detectaram diferencas significantes por sexo, cargo,

escolaridade, nem tempo de trabalho.

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com profissionais das mais diversas formagoes,
incluindo fisicos, quimicos, diversas é&reas de engenharia, estatisticos,
farmacéuticos, bidlogos e administradores, englobando pesquisadores,
tecnologistas, técnicos, analistas e assistentes. A andlise foi realizada
considerando apenas as entradas ndo nulas, e a partir da amostra coletada,
pode-se concluir que, de modo geral, hd uma predominancia de homens, a idade
média dos respondentes € mais de 56 anos, 49,2% dos quais possuem
doutorado e mais de 30 anos de experiéncia. No que diz respeito aos cargos

ocupados, a predominancia € para tecnologistas, enquanto que na area de
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atuacdo, observa-se uma predominancia de profissionais que atuam em
pesquisa e desenvolvimento.

Foi calculado o coeficiente alfa de Cronbach para todos os respondentes,
confirmando que a confiabilidade dos dados esta adequada (acima de 0,7) e a
validade convergente também esta aceitavel (proxima de 0,5), pelo modelo
Lavaan, com o objetivo principal de analisar a questdo comportamental dos
colaboradores em relagcdo ao estado de anomia. Utilizou-se, também, a
estatistica descritiva para explicar o comportamento desviante por grupos e
evidenciar as diferencas entre eles. Mesmo considerando que o questionario é

unidimensional, buscou-se avaliar as seguintes percepcoes.

5.1 PERCEPCAO QUANTO INDIVIDUO

No que diz respeito a percepcdo dos individuos na organizacéo,
constatou-se que 80,5% dos respondentes acreditam que foi uma decisédo
acertada trabalhar no IPEN e 47,4% acreditam ter um futuro promissor
trabalhando no IPEN. No entanto, 53% dos respondentes acreditam que as
pessoas permanecem no IPEN por comodismo ou falta de opcdo, e ndo por
satisfacdo. Também se observou que h& uma dificuldade em confiar nas

pessoas.

5.2 PERCEPCAO QUANTO A VALORACAO DAS PESSOAS

Quanto a valoragdo das pessoas, verificou-se que 49,2% dos
respondentes tém a percepcdo que as pessoas nao se importam com o que
acontece com 0 proximo e que existe sensacao de que a vida das pessoas esta
piorando, ndo melhorando. Além disso, ha uma percepcdo de que as pessoas
sao consideradas descartaveis e que no IPEN ninguém se importa com o que

acontece com o proximo, mesmo quando se esta numa situacdo de desespero.
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5.3 PERCEPCAO QUANTO A DEFINICAO, APLICACAO E COMUNICACAO

No que se refere a percepcdo dos respondentes sobre a definigéo,
aplicacdo e comunicacao dos principios e regras institucionais, verificou-se que
55,3% acreditam que as regras ndo funcionam e, quando funcionam, sdo
aplicadas somente para alguns. Além disso, 39,9% dos respondentes acreditam
que valores difundidos estéo longe de serem praticados, 48,9% acreditam que
as punicdes parecem ser baseadas em decisGes pessoais. Que no IPEN, é dificil
saber 0 que é certo e 0 que € errado. Esses resultados demonstram um

sentimento de falta de credibilidade na comunicagao organizacional.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve como objetivo avaliar cientificamente o clima andmico,
usando a Escala de Anomia Organizacional, desenvolvida e validada por Souza
e Junior em 2013, no contexto do IPEN. A andlise buscou compreender a
percepcdo dos servidores em relacdo as normas, valores, missao, objetivos
estratégicos e hierarquia institucional, identificando um aumento na falta de
respeito a esses aspectos nos ultimos cinco anos, bem como explorar o impacto
da anomia nos servidores e discutir estratégias para evita-la.

Os resultados indicam que a comunicacgao organizacional no IPEN precisa
ser mais clara e efetiva para abordar a falta de confiangca percebida pelos
servidores. A auséncia de clareza na comunicagao e das normas pode levar ao
surgimento de comportamentos desviantes. Essa falta de confianca é
interpretada como uma manifestacdo de anomia no contexto organizacional,
onde os lideres séo vistos como indiferentes as necessidades dos servidores.

De acordo com Maciejewska, (2016), essa falta de confianca pode ser
interpretada como uma manifestacédo da anomia no contexto organizacional. No
enfoque psicolégico da anomia, Srole (1956) cita, como uma das dimensdes, a

percepcao de que os lideres sao indiferentes as necessidades de alguém’.
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Essa condicdo pode inferir em possivel condicdo desencadeadora de
comportamentos anémicos na organizagao. De Lara, (2009) defende que uma
condicdo segregacionista, causando sentimentos de exclusdo e indiferenca
partindo dos superiores, configura-se como um contexto essencialmente
anomico.

O estudo também aponta que, embora seja importante que o IPEN seja
regulado por normas para garantir previsibilidade, os resultados devem ser
interpretados com cautela devido a peculiaridades do setor publico e as
condicBes de trabalho dos servidores.

Os resultados encontrados podem ser valiosos para a compreensao do
fendmeno no ambito organizacional, podem sustentar planos gerenciais de agéo
visando ao aumento da produtividade, a melhorar a motivacdo dos membros da
equipe e qualidade de vida no trabalho.

Descrevemos a seguir situacdes que devem ser evitadas, pois podem
levar a anomia:

¢ conflitos de ego: quando servidores ndo recebem orientagcao clara sobre
as expectativas comportamentais ou hierarquicas;

e procedimentos de seguranca: quando as regras de seguranca nao sao
comunicadas de forma clara, o que pode pbr em risco a saude e
seguranca dos servidores; e

e comunicacdo entre equipes: quando as equipes néo recebem
informacdes claras umas das outras, ou que podem levar a duplicacao de
esforcos ou retrabalho.

Impacto da anomia sobre o desempenho e a satisfacdo dos servidores:

e riscos de Seguranca: a falta de orientacdo sobre procedimentos de
seguranca pode colocar os servidores em riscos;

e baixa produtividade: servidores podem se sentir desorientados e sem
clareza sobre suas responsabilidades, resultando em um desempenho
abaixo do ideal; e

¢ insatisfacdo e desmotivacéo: a confusdo e a falta de expectativas claras

podem levar a sentimentos de frustracdo e desmotivacao no trabalho.
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Estratégias para evitar a anomia organizacional:
e criar normas claras;
e comunicar normas de forma clara e frequente;
e atencdo aos problemas e desafios;
e desenvolver uma cultura de comunicacao; e
e criar espacos para sugestdes e discussoes entre equipes.
Por fim, sugerimos a realizacdo de estudos futuros para aprofundar as
variaveis discutidas e considerar diferentes contextos organizacionais, a fim de
obter uma compreensdo mais abrangente do impacto da anomia no ambiente de

trabalho.
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