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RESUMO

A literatura mostra a necessidade de intensificar as investigagdes de anomia no contexto
organizacional com a finalidade de criar ambientes mais estdveis em que normas e valores
funcionem e orientem o comportamento dos empregados, além de beneficios as organizacdes.
Neste enfoque, o presente estudo teve por objetivo principal testar um modelo no qual anomia
organizacional ¢ explicada pela percepcdo dos valores organizacionais e da cultura
organizacional (dimensdo praticas organizacionais) em uma amostra de trabalhadores
vinculados a organizagdes publicas de satide (Atengdo Primaria a Satide) de quatro municipios
da regido do Tridngulo Mineiro. A amostra constituiu-se de 208 trabalhadores de unidades de
Estratégia Satde da Familia (ESF), com vinculos de trabalho temporario e efetivo. Apds o
consentimento dos trabalhadores em participar da pesquisa, realizou-se a coleta de dados com
instrumentos fidedignos e validos, que foram analisados por meio de estatisticas descritivas e
regressao multipla hierdrquica (método enter), tendo anomia organizacional como variavel
critério. Dentre os resultados, verificou-se que a média das respostas dos servidores na Escala
de Anomia Organizacional (EAO) se manteve proxima ao ponto médio da escala. O valor mais
percebido pelos trabalhadores foi conformidade, embora ele ndo tenha apresentado relagdo com
anomia organizacional. O teste do modelo mostrou que valores organizacionais explicaram
34% da variancia da varidvel critério, e praticas organizacionais explicaram apenas 0,6% da
variancia da variavel critério. As conclusdoes indicam que o modelo proposto nao foi
confirmado, revelando que os valores organizacionais se mostraram como melhor preditor de
anomia organizacional que as praticas organizacionais. Recomenda-se a realizagao de pesquisas
que verifiquem justiga e valores organizacionais como variaveis preditoras de anomia
organizacional, bem como a investigacdo da influéncia da anomia organizacional sobre os
valores e virtudes morais organizacionais.

Palavras-chave: Anomia Organizacional; Percepcdo de valores organizacionais; Cultura
Organizacional; Praticas Organizacionais.



ABSTRACT

The literature shows the need to intensify investigations of anomie in the organizational context
in order to create more stable environments in which norms and values work and guide the
behavior of employees, in addition to benefits for organizations. In this approach, the present
study aimed to test a model in which organizational anomie is explained by the perception of
organizational values and organizational culture (dimension of organizational practices) in a
sample of workers linked to public health organizations (Primary Health Care) of four
municipalities in the Tridngulo Mineiro region. The sample consisted of 208 workers from
Family Health Strategy (FHS) units, with temporary and effective work links. After the workers'
consent to participate in the research, data collection was performed with reliable and valid
instruments, which were analyzed using descriptive statistics and multiple hierarchical
regression (enter method), with organizational anomie as the criterion variable. Among the
results, it was found that the average of the responses of the servers in the Organizational
Anomy Scale (EAO) remained close to the midpoint of the scale. The value most perceived by
workers was compliance, although it was not related to organizational anomie. The model test
showed that organizational values explained 34% of the criterion variable variance, and
organizational practices explained only 0.6% of the criterion variable variance. The conclusions
indicate that the proposed model has not been confirmed, revealing that the organizational
values proved to be a better predictor of organizational anomie than the organizational practices.
Research that verifies organizational justice and values as a predictor of organizational anomie
is recommended, as well as investigating the influence of organizational anomie on
organizational moral values and virtues.

Keywords: Organizational Anomy; Perception of organizational values; Organizational culture;
Organizational Practices.
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Introduciao

O processo acelerado de urbanizagdo, as novas formas de organizagdo das relagdes
sociais e a influéncia da economia na vida das pessoas impulsionaram tanto as organizagdes
publicas quanto as privadas na revisdo de conceitos € modos gerenciais, com a finalidade
principal de acompanharem as continuas mudancas e atender aos novos estilos de vida
decorrentes das transformacdes sociais (Durkheim, 2010). Nesse contexto, as pessoas passaram
a ser consideradas um recurso estratégico na competitividade das organizac¢des (Zangiski, Lima,
& Costa, 2009), e as teorias de cultura e valores organizacionais passaram a ser objetos de
constante estudo como forma de garantir uma cultura organizacional adequada aos desafios do
mundo globalizado (Peixoto & Motta, 2012).

Apesar do grande nimero de trabalhos publicados, o estudo de cultura e valores
organizacionais € area ainda em construg¢do (Peixoto & Motta, 2012). Mesmo existindo varias
defini¢cdes divergentes para cultura organizacional, ha uma concordancia entre os autores na
literatura de que este construto abarca a propria concepcao genérica de cultura— um conjunto
de crengas, valores materiais e espirituais que engloba todo o conjunto dos padrdes de
comportamento das institui¢des, transmitidos coletivamente e caracteristicos de uma sociedade
(Oliveira, 2001). Ferreira e Assmar (2008) ressaltam, especificamente, que os elementos mais
citados na literatura, quando se empreende o estudo acerca da cultura organizacional, sdo os
valores e as praticas organizacionais, a fim de explicar suas diferentes formas de manifestacao.

Destarte, quanto aos valores organizacionais, Tamayo (2008) os define como principios
e crengas compartilhadas relativos as condutas ou metas organizacionais desejaveis. De acordo
com o autor, 3 medida em que os valores organizacionais sdo compartilhados por um grupo,
tornam-se elementos da cultura deste grupo e possuem a fun¢do de orientar a vida na empresa

e o comportamento tanto individual quanto coletivo de seus membros. Para Ruben (2009), os
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valores organizacionais representam um principio ético e influenciam a forma de atuacdo
considerada correta na organizacdo. No entanto, ter empregados alinhados com a estratégia e
valores corporativos se tornou um desafio para as organizagdes, na medida que, se os elementos
culturais ndo evoluem, eles podem se tornar disfuncionais e inadequados (Schein, 2001).

Nesta oOtica, surge a preocupacdo das organizagdes com a manifestacdo social de
condutas desviantes (Passas, 2000) e, consequentemente, com 0s mecanismos para combater as
influéncias andmicas (Durkheim, 2010). Havendo divergéncia entre as normas organizacionais
e seu cumprimento, dar-se-4 existéncia de um fendmeno chamado anomia organizacional
(Souza & Ribas Junior, 2013b), fendmeno este objeto de estudo e interesse de pesquisadores,
empresas e consultores (Loiola & Bastos, 2003).

Abreu, Souza e Fleury (2018) explicam que, se o comportamento do trabalhador diverge
do que ¢é prescrito na norma organizacional, as consequéncias afetam todos os niveis da
organizagdo, causando impactos nos processos, na produtividade e, por conseguinte, no setor
financeiro.

Frente a tais pressupostos, este estudo tem por objetivo geral testar um modelo
explicativo dos valores e cultura organizacionais (dimensao praticas organizacionais) sobre a
anomia organizacional em uma amostra de servidores publicos vinculados a organizagdes
publicas de satide (Atengao Primaria). Pesquisas deste teor nao foram identificadas na literatura
cientifica, especialmente com servidores publicos, o que evidencia a relevancia deste estudo.

Nos proximos capitulos, sera apresentada uma revisao sistematica da literatura sobre as
variaveis componentes do estudo na tentativa de expandir o conhecimento sobre conceituacao,
instrumentos utilizados e pesquisas realizadas. Em seguida, destacar-se-4 o método, incluindo
o0 objetivo, a definicdo das variaveis, a descricao do setor estudado, a caracterizagdo da amostra,
instrumentos e os procedimentos de coleta e andlise de dados. Por fim, serdo apresentados os

resultados e as consideragdes finais a respeito do estudo realizado.
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1. Revisio da Literatura

1.1. Anomia Organizacional

A importancia das normas sociais e, consequentemente, suas falhas em nortear o
comportamento humano tém sido corroboradas pela literatura (Souza, Ribas Junior, & Rosinha,
2016). A necessidade de identificar as condigdes que favorecem ou coibem a influéncia
normativa tem impulsionado estudos para sua compreensdo, como também do fendmeno
anomia (Lapinski & Rimal, 2005). Por anomia, define-se o contexto em que as normas sao
insuficientes ou ndo funcionam para guiar o comportamento humano, destacando que o estudo
desse fenomeno se dd em quatro niveis: mundial, constitucional, institucional e organizacional
(Souza et al. 2016).

Apesar do interesse neste capitulo ser a anomia em nivel organizacional, ¢ interessante
ressaltar que a anomia social traz consequéncias para a organizagao que, seja ela qual for, é
influenciada pelo contexto social no qual estd inserida (Caldeira, Fleury, Silva, Souza, &
Formiga, 2013). Assim, nesta se¢@o, além de ser apresentada a contextualiza¢do sobre a anomia
no contexto social, também serd apresentada a descricdo da variavel em estudo (anomia
organizacional), da Escala de Anomia Organizacional — EAO (instrumento ao qual sera
utilizado neste presente estudo) e as evidéncias empiricas, nacionais € internacionais, sobre o

tema em destaque.

1.1.1. Contextualizacao da anomia no contexto social

As normas que norteiam o comportamento sao objetos de estudo das ciéncias humanas

e sociais pela possiblidade de preverem e explicarem o comportamento humano em diferentes
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contextos sociais (Rauhut & Winter, 2010). Dentre os objetos de interesses do estudo das
normas, destaca-se o papel, as falhas em orientar a conduta humana e a ineficiéncia desses
(papel e falhas) no funcionamento do comportamento humano (Triandis, 1995). Diante deste
contexto, Santos e Souza (2014b) afirmam a necessidade da identificagdo das condig¢des que
inibem ou mesmo promovem a influéncia normativa e da compreensao da quebra dessas normas
(anomia).

De acordo com Besnard (1988), o surgimento do termo anomia decorreu de seu uso em
textos religiosos do velho testamento e, na Grécia antiga, por Platdo. A concepgao inicial de
anomia, dada por Besnard, associava-se a crueldade e desigualdade, sendo somente no século
XVII (em textos teologicos ingleses) e XIX (em textos sociologicos e filosoficos franceses) que
0 conceito reapareceu e tomou a concepcao de auséncia de regras, leis (nomos) e de normas
individuais e sociais.

Quanto ao estudo sistematico do termo anomia, tal analise adveio dos esforgos de
Durkheim, no século XIX, ao destacar que as causas do fendmeno decorreriam de embates entre
trabalhadores e sistemas capitalistas, definindo o termo, portanto, como resultado da anémala
divisdo do trabalho (Fleury, Souza, Jesus, & Formiga, 2016). A caracteriza¢do dada ao termo
anomia por Durkheim, segundo os autores, remeteu-se a insuficiéncia ou auséncia de recursos
de regulacdo imprescindiveis para garantia da cooperagdo entre os individuos em fungdes
sociais diferentes. Mesmo diante da aceitagao da comunidade cientifica da d&rea humana e social
sobre a teoria proposta por Durkheim, a Merton coube apresentar uma teoria distinta (Cohen,
1997).

Merton (1968) definiu que, quando o individuo vivencia uma discrepancia entre metas
€ meios sociais, ele se encontra em um estado andmico. De forma similar, Besnard (1988) alega
ser possivel manter a coesdo em uma sociedade complexa em que a divisao do trabalho

determina uma diferenciagcdo social ampla, mas quando existir a falta de interacdo entre um
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individuo e outro que realizam papéis sociais diferentes, ha uma tendéncia de ambos ndo se
perceberem como pertencentes a um grupo em comum.

Merton (1968) considera diferentes formas de adaptacdo possiveis de serem adotadas
por um individuo em fun¢do da percepgdo da relagdo entre meios socialmente disponiveis e
metas socialmente valorizadas. Tais formas de adaptacdo, bem como os requisitos importantes

para sua ocorréncia, sao apresentadas na Tabela 01.

Tabela 01

Formas de adaptacio individual

Metas Meios disponiveis
Conformidade + +
Inovagdo + -
Ritualismo - +
Retraimento - -
Rebelido Substitui¢do Substitui¢do

Nota. Merton, R. K. (1968). Social theory and social structure (p. 213). New York: Free Press.

Merton (1968) explana: conformidade, implica em um contentamento sobre os recursos
disponiveis pela sociedade para atingir as metas valorizadas; inovagdo, consiste na busca
criativa para o alcance das metas, podendo ser adotadas novas estratégias quando for pouco
provavel alcanga-las pelos caminhos tradicionais; ritualismo, refere a adesdo e internalizacao
dos padrdes socialmente prescritos, mesmo quando tais padrdes ndo sdo criveis ao individuo.
Por conseguinte, retraimento, na visdo de Merton, seria uma recusa das metas e meios, uma
postura passiva frente a disputa por condi¢des de vida melhores e, por fim, a rebelido, consiste
na busca ativa por novos meios e metas mais satisfatorios, referindo a uma recusa ndo passiva

destes.
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A teoria de Merton se situa em nivel macro, ocorrendo quando ha um desencontro entre
as metas de sucesso socialmente prescritas e a oportunidade para alcangé-las (Hirtenlehner,
Farral, & Bacher, 2013). Os autores pontuam que os individuos, como produtos de um sistema
cultural e social amplo, depositam valor alto na meta de sucesso monetério, ndo veem a adesao
as normas legitimas e sentem que ndo serdo capazes de alcanga-la por meio de canais legitimos.
Nesse sentido, a anomia, para Merton, ndo seria uma caracteristica do individuo, mas sim, uma
condicdo socioestrutural (Formiga, 2013).

Transferindo o conceito de anomia proposto por Merton para o contexto organizacional,
pode-se considerar que os valores e metas das organizagdes e dos individuos que nela trabalham
precisam estar em equilibrio/alinhados para que a organizagao alcance bom desempenho. Mais
do que isso ainda, € necessario que seus trabalhadores tenham a percep¢ao da importancia e de
que ¢ possivel atingi-los, caso contrario, ndo terdo estimulo para buscarem ferramentas para

contribuirem com seu alcance.

1.1.2. O conceito de anomia aplicado ao contexto organizacional

De acordo com Agnew (1997), mesmo reconhecendo a importancia das atividades
econdmicas para as sociedades industriais (séculos XVIII e XIX), tais atividades eram livres de
qualquer regulagcdo do governo e da religido, e seus elementos eram desprovidos de todo o
carater moral, fazendo por emergir, nesse periodo, a anomia como fendomeno tipico dessas
sociedades. Todavia, a atencdo dos pesquisadores, socidlogos e psicologos para o fendmeno
consolidou-se apenas na década de 60 diante da ocorréncia de uma revolucao de costumes
culturais e sociais, isto €, de movimentos de contracultura (negag¢do dos valores ocidentais

estabelecidos) (Souza & Ribas Junior, 2013b).
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Por conseguinte, a anomia passou a ser considerada como um fendmeno que ndo deveria
ser compreendido unicamente como um estado da mente individual ou condi¢do da sociedade
(Tsahuridu, 2011). O autor afirma que o panorama da década de 80 e 90 fez compreender que
o comportamento do trabalhador ¢ norteado por um conjunto de normas de status, percepgao
de justica e honra, assim, a inser¢ao de mudangas que provocassem a violagdo de tais principios
(organizacionais ou tecnoldgicos) produziriam também uma resisténcia moral (desvio) dos
trabalhadores em um nivel grupal.

Nesta perspectiva, a anomia organizacional surgiu como elemento fundamental para a
compreensdo dos fatores que afetam o comportamento e as decisdes das pessoas no contexto
organizacional e, uma vez estabelecida, resulta em amoralidade e regressdo moral (Tsahuridu,
2011). Em 1993, Cohen ja afirmava que a anomia organizacional direciona o individuo a uma
sensacao de alienagao, falta de poder, inutilidade e desconfianca; fatores esses que se encontram
associados a uma baixa qualidade de vida no trabalho. Para o autor, anomia organizacional ¢
um fator essencial para explicar o comportamento ético do individuo dentro do ambiente
organizacional.

Tomando a anomia como um construto psicologico e considerando todas as perspectivas
teoricas, Manrique de Lara e Rodriguez (2007) aplicam o termo ao contexto organizacional
aludindo a debilidade valorativa e normativa de um individuo em seu trabalho ao perceber que
a organizacao nao oferece um ambiente apropriado para o desenvolvimento de suas atividades
laborais. Para Santos e Souza (2014a), a anomia organizacional refere-se a um sentimento de
descrenca do trabalhador frente a efetividade das normas. J4, Formiga, Souza, Fleury, Silva e
Rosinha (2013) destacam que a anomia condiz com uma quebra de regras sociais ou individuais,
condi¢do essa que colaborava para a utilizacao dos significados na construcao do conceito

usado atualmente nos estudos de Psicologia Organizacional e do Trabalho.
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Tsahuridu (2006) faz referéncia a influéncia da anomia organizacional sobre o
comportamento desviante e na formagao de um ambiente de incertezas dentro da organizacao,
tornando real a possibilidade de um sistema cadtico. Por outro lado, Souza et al. (2016) afirmam
que a preocupacao que se deve ter ndo consiste apenas na possibilidade da ocorréncia de uma
maior quantidade de condutas desviantes na organizagdo e, sim, com o fato de que o empregado
ndo seguindo as normas da organizagdo, basear-se-4 em outras normas € tornard a convivéncia
mais instavel. Deste modo, os autores acrescentam que as normas de setores especificos,
individuais e grupais devem tomar uma relevancia maior na organizagao.

Em representacdo ao raciocinio exposto, encontra-se a seguir o modelo (Figura 01)

elaborado por Atteslander (2007):

Figura 01

Consequéncia das normas nas organizacdes

Normas
Organizacionais

Seguidas Nao seguidas

+ / \ ¥
Maior eficiéncia Menor eficiéncia

¥ ¥

Maior previsibilidade e integracio social na Aumento da incerteza e diminuigio da

organizagao
¥

Facilidade de adaptacio

¥

Trabalhadores crientados

¥

Seguranca e inclusao

¥

Expectativas alcancadas
¥

Legitimidade dos valores
centrais da organizacio

Anomia

integragio social na organizacao
¥
Dificuldade de adaptacio
v
Desorientagio geral
¥
Inseguranca e marginalizagao

¥

Expectativas descontroladas

¥

Crise de valores

Nota. Atteslander, P. (October 15, 2007). The impact of globalization on methodology. Measuring anomie and
social transformation. International Review of Sociology, 17(3), 514. Retrieved from https://doi.org/10.1080/0390
6700701574422
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Atteslander (2007) explica que, decorrida uma dissociacdo entre as normas de fato
seguidas e aquelas previstas, a eficiéncia de fatores que reforcam a integracao social diminuem,
surgindo dificuldades do individuo na adaptacdo individual e resultando no desenvolvimento
de expectativas descontroladas, questionamentos da legitimidade dos valores centrais, perda de
orientacdo geral, sentimentos de marginaliza¢do e inseguran¢a. No entanto, da mesma forma
que a anomia social, a anomia no contexto organizacional também pode surgir em momentos
de fusdes, transi¢des, reducao de pessoal e aquisi¢des, originando comportamentos que se
desviam da norma (Souza & Ribas Junior, 2013a).

Tema estudado por pesquisadores, socidlogos e psicologos, a anomia foi cunhada pelas
disciplinas organizacionais a partir da década de 80 e 90 (Tsahuridu, 2011). Desse momento
em diante, houve profusdo de trabalhos com distintas abordagens tedricas e metodologicas,
gerando multiplos conceitos que, em algumas situagcdes, complementam-se e, em outras,
excluem-se mutuamente, refletindo a diversidade e a falta de consenso ainda presentes na area
do comportamento organizacional.

A anomia organizacional ¢ concebida como “debilidade valorativa e normativa de um
individuo em seu ambiente laboral” (Manrique de Lara & Rodriguez, 2007), “quebra de regras
sociais ou individuais” (Formiga et al. 2013), “divergéncia entre as normas organizacionais €
seu cumprimento” (Souza & Ribas Junior, 2013b), “sentimento de descrenca do trabalhador
frente a efetividade das normas” (Santos & Souza, 2014a) e “contexto em que as normas sao
insuficientes ou nao funcionam para guiar o comportamento humano” (Souza et al. 2016). Neste
estudo, ird se trabalhar com o conceito proposto por Santos e Souza (2014a) para anomia
organizacional, devendo a escolha por este conceito estar o mais iminente ao objetivo da escala

de mensuracao do referido construto.
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1.1.3. Escala de Anomia Organizacional - EAO

Em 2013, Souza e Ribas Junior foram os pioneiros no Brasil em produzir uma escala do
ponto de vista psicométrico para mensurar a percep¢ao do trabalhador de anomia no contexto
organizacional. Para o desenvolvimento e validacdo da EAO, contou-se com a participagdo de
282 trabalhadores de diferentes empresas publicas e privadas do estado do Rio de Janeiro
(Souza & Ribas Junior, 2013b). Além de observarem a existéncia de uma organizagao fatorial
unica com cargas cujos escores médios estdo na casa de 0,40 para cada item, houve uma
consisténcia interna com o uso do coeficiente Alfa de Cronbach, revelando um indice de 0,93
para o instrumento. Em sua forma ampliada, os autores explicam que a EAO ¢ constituida por
19 itens. Ja a versdo reduzida da Escala conta com apenas 7 itens, mas pode ser utilizada nos
mesmos moldes da versdo estendida (Souza & Ribas Junior, 2013b).

Os itens da EAO sao organizados em um tUnico fator, devendo ser respondidos em uma
escala Likert, variando de “n3o concordo” (1) a “concordo totalmente” (5) face aos itens
apresentados de como as normas de uma organizacao sdo avaliadas por seus membros (Souza
& Ribas Junior, 2013a). A escala permite uma interligagdo entre fendmenos macro (por parte
da empresa) e micro-organizacionais (por parte de seus membros), bem como a descri¢do inicial
da efetividade das normas da organizagao diante da avaliagcdo da crenga do proprio empregado
(Souza et al. 2016). Nos dizeres de Formiga, Ribeiro e Estevam (2018), a EAO tem por intuito
mensurar a crenga do empregado de que as normas organizacionais nao funcionam, ou seja,

deixam de orientar o comportamento para aquele que € socialmente desejavel na organizagao.
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1.1.4. Estudos empiricos sobre anomia organizacional

A fim de entender o papel da anomia organizacional na influéncia da cidadania e da
resisténcia no trabalho, Hodson (1999) realizou um estudo baseado na analise de evidéncias
etnograficas disponiveis sobre as organizagdes. Apds andlise de 83 materiais bibliograficos e
realizacdes de observagdes empiricas em trés organizagdes, o autor elaborou trés conjuntos de
conceitos para explicar comportamentos de resisténcia e comportamentos de cidadania do
trabalhador: anomia organizacional, formas de controle do local de trabalho e caracteristicas do
trabalho. Os resultados do estudo indicaram que o comportamento andmico tem maiores
consequéncias negativas para o consentimento do trabalhador do que o sistema especifico de
controle do local de trabalho utilizado, e que a resisténcia ¢ a cidadania dos trabalhadores
parecem depender muito do nivel de adesdo das organizagdes aos padrdes normativos basicos
de emprego.

Recentemente, com a finalidade de testar um modelo explicativo da inten¢do de
rotatividade a partir dos preditores anomia organizacional e comprometimento organizacional
(afetivo, normativo e calculativo), Abreu et al. (2018) realizaram uma pesquisa que contou com
uma amostra de 325 trabalhadores de diferentes organizacdes privadas do estado do Rio de
Janeiro. As respostas aos instrumentos validados para mensurar as variaveis em estudos foram
submetidas a técnica de Modelagem de Equacdes Estruturais. Os resultados demonstraram que
a anomia exerce influéncia negativa sobre o comprometimento e positiva sobre a intengao de
rotatividade. Em conclusdo, os autores afirmaram que a anomia € o comprometimento
organizacional apresentaram-se como importantes variaveis na explicacdo da intencdo de
rotatividade nas organizagoes.

Investigar a anomia como antecedente dos comportamentos desviantes no trabalho

direcionado a organizagdo, colegas de trabalho ou clientes, foi o que compreendeu o estudo
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realizado por Zoghbi (2008). Os dados foram coletados de 99 dos 156 professores de um distrito
do Ensino Médio da Espanha. O modelo testado pelo autor sugeriu que a anomia individual de
Srole (1956), medida por sua escala estendida a 9 itens em 1972, se desdobra em duas
dimensdes: “auséncia de valores” e “ceticismo”. Usando equagdes estruturais, o autor
apresentou como resultado que funcionarios com maior “auséncia de valores”, mais desviantes
serdo seus comportamentos em relacdo aos clientes, mas um comportamento menos desviante
em relacdo aos colegas de trabalho. No entanto, funcionarios mais anonimos na dimensao do
“ceticismo”, mais desviantes serdo seus comportamentos em relagcdo aos colegas de trabalho

Tsahuridu (2006) realizou uma pesquisa em trés organizagdes buscando determinar se
ha ou ndo distingdo nos niveis de anomia na percep¢do dos trabalhadores no contexto
organizacional e os contextos relacionados a vida ndo profissional, e se as pessoas em diferentes
organizagdes tém niveis significativamente diferentes de anomia. Nas trés organizagdes
pesquisadas, a autora detectou para a amostra total que o escore de anomia no contexto nao-
laboral ¢ menor do que no contexto de trabalho, indicando que os entrevistados percebem o
contexto de trabalho como mais anomico. O estudo também apresentou diferenga significativa
na anomia nao-trabalhista entre as organizagdes, mas nao foi encontrada nenhuma diferenga
significativa na anomia de trabalho entre as organizacdes.

Em uma outra pesquisa, Tsahuridu (2011) explorou a relagdo entre interesse
organizacional, ideologias éticas, emprego, religido, origem étnica no trabalho e anomia nao
trabalhista. Através de uma amostra constituida por 29 estudantes matriculados em cursos de
gestdo em uma Universidade do Reino Unido, a autora analisou se aqueles que ndo estavam
empregados tinham niveis mais baixos de anomia relacionada ao trabalho do que os que
estavam empregados. Os resultados indicaram: a anomia geral do trabalho foi estatisticamente
maior do que a anomia nao trabalhista; o status de emprego teve um efeito significativo nos

niveis de anomia ndo relacionada ao trabalho; religido e origem étnica também foram
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encontrados por ter um efeito significativo sobre os niveis de anomia. A autora concluiu que o
contexto de trabalho pode ser percebido como inerentemente andmico e que essa percepgao €
ajustada de acordo com a experiéncia real no trabalho, isto ¢, influencia o comportamento ético
e explica a regressao ética identificada no contexto de trabalho.

Com base na escala de Srole (1956) que originalmente continha cinco itens e em 1972
foi aumentada para nove, Manrique de Lara (2009) construiu um instrumento por meio da
analise de relagdes das varidveis anomia, injustica organizacional e “Cyberpereza” (uso
negligente da internet pelo colaborador). A amostra do estudo foi composta por 270 professores
de uma Universidade espanhola. Os resultados mostraram que a anomia atua como moderadora
da justica. As percepcdes entre os trabalhadores dos trés tipos de justica organizacional
(distributiva, processual e interacional) foi baixa, em comparacdo com a alta anomia, com uma
forte relagdo negativa com “Cyberpereza”. Em conclusdo, o autor defendeu que as descobertas
contribuem para uma melhor compreensdo de como as percepgdes de injustica levam o
empregado a emitir conduta organizacional desviada.

Santos e Souza (2014a) investigaram a influéncia da anomia organizacional sobre a
motivagdo para a aprendizagem em funcionarios de uma Institui¢do Federal de Ensino Superior,
localizada em um estado do sudeste brasileiro. Participaram do estudo 188 funcionarios, com
idades que variaram entre 21 e 40 anos. Para investigacdo dos fendmenos de interesse, os
autores utilizaram duas Escalas: EAO (Souza & Ribas Junior, 2013b) e Escala de Motivagao
para Aprendizagem (Ribeiro, 2005). Os resultados revelaram uma influéncia negativa da
anomia organizacional sobre a motivacao para aprendizagem, contudo, ndo foram encontradas
diferencas significativas nas variaveis do estudo em grupo constituidos em fungao do sexo e do
estado civil.

Ja, com o objetivo de testar um modelo explicativo da anomia organizacional sobre o

suporte a aprendizagem no trabalho e as estratégias de aprendizagem, Santos e Souza (2014b)
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realizaram uma pesquisa com 312 servidores de uma Instituicao Federal de Ensino Superior do
estado do Rio de Janeiro. Os resultados da pesquisa mostraram a influéncia negativa da anomia
organizacional sobre as varidveis suporte a aprendizagem e estratégias de aprendizagem. A
comparagao entre os participantes de nivel médio e superior revelou uma diferencga significativa
apenas em relagdo ao fator reproducdo (estratégia para atingir objetivos de aprendizagem),
tendo o nivel médio se destacado por apresentar escores substancialmente superiores aos de
nivel superior.

Um estudo com o objetivo de analisar a relacdo entre anomia organizacional e sindrome
de Burnout foi realizado com 52 pessoas — trabalhadores/estudantes de cursos noturnos da
Universidade Rural do Rio de Janeiro e empregados de empresas privadas e publicas dos
municipios de Seropédica e Rio de Janeiro (Oliveira, Correa, & Aguiar, 2016). Os resultados
apontaram uma correlacdo direta entre sintomas de Burnout € anomia organizacional € que o
aumento de anomia organizacional pode elevar os niveis de Burnout. Segundo Oliveira et al.
(2016), quando as normas organizacionais se tornam falhas ou nulas, os profissionais se
utilizam de estratégias de enfrentamento para lidar com a situacao, sendo essas estratégias a
despersonalizagao, baixa realizacdo profissional e exaustdo emocional que configuram o quadro
de Burnout.

Por outro parametro, Fleury et al. (2016) desenvolveram um estudo exploratdério com o
objetivo de investigar a relagdo entre anomia social, incidéncia da sindrome de Burnout e
estratégias de coping em uma amostra composta por 186 professores da educagdo basica de
duas escolas situadas na cidade do Rio de Janeiro. Os resultados confirmaram uma relagao
positiva entre anomia social e sindrome de burnout, como também relacdes significativas
positivas entre anomia e estratégia de enfretamento, a exce¢ao do autocontrole.

Objetivando verificar a consisténcia da estrutura fatorial da EAO, Formiga, Fleury,

Fandifio e Souza (2016) realizaram um estudo que contou com a participacdo de 290
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funciondrios de organizacdes publicas e privadas da cidade de Jodo Pessoa-PB. Os participantes
responderam a EAO em sua versao estendida (19 itens), indicando em uma escala Likert o
quanto concordava com os relatos dos itens. Ao fim do estudo, a EAO foi corroborada
empiricamente e os indicadores psicométricos, observados na andlise fatorial confirmatoria,
comprovaram a estrutura unifatorial, estabelecida previamente por Souza e Ribas Juinior
(2013b). Logo, os autores afirmaram que o instrumento ¢ consistente e garante a proposta
teorica.

Embora a anomia fornega um campo amplo para pesquisas juntos a organizagao, sejam
elas publicas ou privadas, pdde-se encontrar na literatura internacional uma grande riqueza de
estudos desse construto no contexto social, pouco se observa sobre anomia organizacional
(Souza & Ribas, 2013a). Outrossim, também existe um numero reduzido de estudos em
contextos brasileiros e, nas publicacdes encontradas, anomia organizacional tem sido
predominantemente investigada como variavel independente (Souza et al. 2016).

Reitera-se que anomia organizacional é investigada neste presente estudo como variavel
dependente (critério). Quanto a escolha da primeira variavel explicativa (independente) de
anomia organizacional, face aos dizeres de Tsahuridu (2011), Souza et al. (2016) de que se o
trabalhador ndo estiver em acordo com os valores e normas organizacionais, ou se tais
principios forem insuficientes para guiar seu comportamento ira resultar na manifestacao de
comportamentos andmicos (perda da consciéncia moral e da autorregulacdo), elege-se os
valores organizacionais. Destarte, através do proximo capitulo, busca-se detalhar e aprofundar
o conhecimento sobre a variavel valores organizacionais para tardiamente compreender se ha

ou ndo relagdo desta com a anomia organizacional.
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1.2. Valores Organizacionais

Motta (1995) defende a pesquisa sobre valores organizacionais a partir dos estudos
sobre cultura organizacional. O autor considera a cultura organizacional como um sistema de
significados e simbolos construidos e compartilhados pelos membros de uma organizagao e os
valores organizacionais como constituintes de seu nicleo. Pensamento anédlogo a esse possui
Tamayo (1999), ao reforgar que a cultura organizacional estd relacionada intrinsecamente com
os valores dos individuos no contexto organizacional e que os valores organizacionais se tratam,
portanto, de crengas e principios compartilhados que fornecem dire¢do aos colaboradores e
orientam a vida da organizagao.

Diante desse quadro, nesta se¢do, sera apresentada a literatura referente a outra variavel
em estudo: os valores organizacionais, seus conceitos, elementos, modelos tedricos e uma breve
descricdo do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO, instrumento a ser

utilizado neste estudo.

1.2.1. Valores organizacionais como elemento da cultura organizacional

Os estudos sobre valores organizacionais vém se destacando nas pesquisas de Psicologia
Organizacional por predizerem um vasto conjunto de fendmenos de natureza micro e macro
organizacionais e por desempenharem um significativo impacto em diversos comportamentos
e atitudes no ambiente de trabalho (Andrade & Estivalete, 2013). Na concepcao de Porto e
Tamayo (2005), o estudo dos valores organizacionais ¢ importante por proporcionar a
compreensdo do ambiente organizacional e para possiveis intervencdes nas organizacgdes. Ribas
e Rodrigues (2009) acrescentam que os valores organizacionais determinam o comportamento

organizacional e sdo considerados elementos formadores da cultura.
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Considerando esse contexto, Tamayo (2008) enfatiza ser basilar no universo
organizacional entender a cultura da organizagdo para que haja compreensao dos processos que
nela ocorrem. Estudar valores implica compreender como eles estdo presentes nos individuos
de diferentes culturas e para analise de suas agdes, vez que causam impactos no sentir, pensar
e agir (Silva, Zanelli, & Tolfo, 2013). Em 1982, Schein j4 tratava desse assunto e afirmou que
os valores iniciais de qualquer empresa sao fundamentados nos valores pessoais de seus donos,
com o objetivo de construir uma nova cultura que ird influenciar de maneira progressiva em
seus mecanismos (sua missao € metas). Sendo assim, tem-se que os valores organizacionais sao
o reflexo dos valores individuais considerados em conjunto (Oliveira & Tamayo, 2004).

Em contrapartida, em 2005, Tamayo argumenta que nao deve haver confusdo entre valor
organizacional e valor individual. Segundo o autor, os valores organizacionais tratam das
percepcdes compartilhadas pelos membros de uma organizacgdo, ja os valores pessoais sao
considerados como indicadores de motivagdes do individuo. Este aspecto também é comentado
por Veiga (2010), ao destacar que os valores pessoais sdo aqueles apreendidos e desenvolvidos
no convivio familiar, nas interagdes sociais e escolares ao longo da existéncia do individuo, ao
passo que os valores organizacionais sdo geralmente introduzidos pelo proprietario ou criador
da empresa ou mesmo por individuos que exercem forte influéncia no contexto organizacional.

Portanto, a fungdo dos valores organizacionais consiste em direcionar o funcionamento
da organizacao e orientar a forma de pensar, agir e julgar de seus membros (Malbasi¢, Rey, &
Potocan, 2015). Esses valores fornecem aos individuos papéis, expectativas, ensinam como
devem se comportar e definem os objetivos a serem alcan¢ados na organizagao (Jardim, 2009).
Desse modo, as normas organizacionais sdo enraizadas nos valores organizacionais € podem
ser consideradas como uma operacionalizagdo deles, porém, cabe ressaltar que os valores
organizacionais sao mais abrangentes, isto €, enquanto as normas definem de forma explicita

0s comportamentos esperados, os valores as justificam (Tamayo, 2008).
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Juntamente com as normas e os papéis, os valores organizacionais representam um dos
principais componentes de uma organizagao, vez que definem e guiam seu comportamento e, a
medida em que sdo compartilhados pelos membros da organizacdo, possuem ainda uma fung¢ao
integradora (Oliveira & Tamayo, 2004). Em organizagdes formais, Katz ¢ Kahn (1987)
explanam que os papéis sdo mais uma funcdo do ambiente social do que das caracteristicas
pessoais, ¢ que o conteudo destes vai além da descricdo de cargos, na medida que reflete as
concepgdes de um membro quanto ao oficio e aptidoes do outro. Segundo os autores, sdo os
fatores proprios do sistema organizacional que moldam e causam as expectativas de papel e no
fim, o proprio papel.

Os valores organizacionais podem se relacionar aos interesses individuais, coletivos ou
mistos, sendo definidos como crengas ou principios que sdo organizados de forma hierarquica,
ou seja, de acordo com as condutas ou metas desejaveis que orientam a vida em grupo (Tamayo
& Borges, 2006). Nesse sentido, a importancia que a organizacao atribui a certos valores pode
determinar a quantidade de esforcos investidos por seus membros € a persisténcia na execu¢ao
das tarefas e papéis (Tamayo, 2008).

Em 1996, Tamayo e Gondim ja explicavam que a diferenca entre valores
organizacionais, culturais e pessoais tem por base principal a hierarquia dos valores, podendo
mesmo conter similaridades, mas na medida que sdo organizados e priorizados de formas
diferentes, tornam-se também diferentes. Os valores organizacionais atuam como elementos
que definem, especificam e tornam uma organizacdo dessemelhante de todas as outras
existentes, unica em relagdo as demais (Hassan, 2007). Desse modo, os valores organizacionais
carecem de ser analisados e trabalhados cuidadosamente devido ao impacto que causam na
rotina organizacional e no comprometimento que existe entre empresa e funcionario (Tamayo,

Mendes, & Paz, 2000).
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A Teoria de Valores Culturais, desenvolvida por Schwartz (1999), sustenta que os
valores organizacionais representam problemas basicos enfrentados pela sociedade como
definir a relagdo das pessoas com o mundo social e natural, definir a natureza da relagdo entre
grupo e individuo e estabelecer comportamento responsavel que preserve o grupo social. Diante
dessas premissas, tanto a organizacdo quanto seus membros precisam identificar os problemas
para poder criar ou dar respostas adequadas a esta realidade (Tamayo et al. 2001). Ademais,
quanto maior for a congruéncia dos valores organizacionais e individuais, maior podera ser o
estabelecimento de relagdes satisfatorias no trabalho e a harmonia entre os comportamentos dos
membros e as exigéncias organizacionais (Mendonga & Tamayo, 2005).

Siqueira e Vieira (2012) também estdo de acordo com esta perspectiva ao considerar
que quando os membros da organizacao percebem e compreendem os valores organizacionais
como validos, verdadeiros e os compartilham, constituem-se em componentes que norteiam os
comportamentos e as praticas dos funciondrios, expressando uma identidade soélida e
reconhecida na organizagdo e a existéncia de uma cultura forte. Hassan (2007) define que a
origem dos valores organizacionais esta na interacdo social e sdo construidos com base nas
necessidades de trabalho e para orientar as relagdes existentes na organizagao.

Desse modo, ndo ha duvidas de que os valores da empresa compdem uma dimensao
fundamental da cultura organizacional, retratando as opgdes feitas pela institui¢ao por meio de
sua historia, estratégias de gerenciamento de pessoas e ambiente, estruturas organizacionais,
padrdes de comportamentos, de tomada de decisdo, dentre outros (Gorenak & Kosir, 2012). Sao
os valores que contribuem na constru¢do da identidade social da organizagdo, atuam como
mediadores em conflitos e instituem entre os empregados modelos mentais semelhantes em
relagdo a missdo e funcionamento da organizagdo de modo a evitar comportamentos e

percepgoes divergentes (Oliveira & Tamayo, 2004).
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Em sintese, Tamayo (2008) refor¢a que, em virtude dos valores organizacionais se
referirem aos principios e crengas compartilhados e percebidos pelos empregados como sendo
efetivamente caracteristicos da organizagdo, estes sdo fundamentais na construcdo da
identidade social da organizacdo, influenciando ndo apenas todo seu funcionamento e a forma
como efetivamente é percebida, mas também na condu¢do dos empregados a trabalharem em
torno de ideais comuns. Posner e Low (2010) definem os valores organizacionais como base
para determinar o posicionamento da organizagdo no mercado e a conduta de seus membros,
representando a esséncia de sua filosofia para o alcance do sucesso.

Tamayo e Gondim (1996) citam quatro aspectos dos valores organizacionais: aspecto
cognitivo — crengas consideradas de suma importancia na vida da organizacdo e que
constituem a forma de conceber a realidade e as respostas cognitivas escolhidas para responder
aos problemas organizacionais; aspecto motivacional — representam os desejos e interesses
individuais e coletivos; fun¢do dos valores — representam a vida das pessoas, a forma de
pensar, sentir, agir e, a hierarquizacdo dos valores — implica na distin¢do entre o prioritario e
o secundario, isto €, o grau de preferéncia por determinadas estratégias ou metas adotadas pela
organizagao.

No que refere aos aspectos cognitivos dos valores organizacionais, em 2000, Tamayo et
al. complementam que as crengas que se constituem de valor sdo somente as que sdo
consolidadas pela organizagdo e socialmente aceitas como principios que orientam a vida
organizacional. Os autores destacam que a raiz dos valores organizacionais € motivacional, pois
eles representam os valores que podem motivar o individuo, dando a sua acdo a dire¢do e a
intensidade emocional. Em termos funcionais, Tamayo et al. (2001) conferem aos valores
organizacionais a func¢do de vincular as pessoas para que executem as fungdes que lhes foram
atribuidas, ja na organizagao hierarquica dos valores considera-se os membros da organizagao

como atores participantes da vida organizacional.
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1.2.2. Modelos tedricos de Valores Organizacionais

Tamayo (2008) apresenta dois modelos para representar a estrutura dos valores
organizacionais, sendo eles: o modelo cultural e modelo das motivagdes pessoais. No modelo
cultural, o autor relata que toda organizagao possui necessidades a serem satisfeitas como forma
de garantir sua sobrevivéncia, no entanto, ¢ necessario para isso o enfrentamento de trés
problemas fundamentais: o primeiro refere-se a necessidade de balancear a relagdo e os
interesses do individuo e do grupo; o segundo consiste em desenvolver uma estrutura, definir
normas, criar estratégias que garantam o alcance de objetivos e metas e, o terceiro, versa sobre
a organiza¢do manter uma relagdo com o meio ambiente social e natural.

O modelo Cultural parte do principio de que toda organizagdo € e possui uma cultura,
necessitando suprir as exigéncias universais com as quais se depara (Tamayo, 2008). Esse
modelo faz a estruturacdo dos valores organizacionais em trés dimensdes bipolares, definidas
pelos seus polos opostos (Figura 02), representando alternativas de respostas a organizagao aos
problemas fundamentais, a saber: “autonomia versus conservadorismo, hierarquia versus
igualitarismo e harmonia versus dominio” (Tamayo, 1996, p. 260). A depender de como a
organizagdo se estrutura e transita entre as trés dimensodes bipolares, a organizacao se mantém

(Schwartz & Ros, 1995).
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Figura 02

Estrutura dos Valores Organizacionais

HARMONIA P IGUALITARISMO

AUTONOMIA + < > CONSERVACAQ

HIERARQUIA ' DOMINIO

Nota. Tamayo, A. (1996). Cultura, valores organizacionais. In A. Tamayo, J. E. Borges & W. Codo (Eds.),
Trabalho e cultura (p. 260). Sao Paulo: Cooperativa de Editores Associados.

A primeira dimensdao — autonomia versus conservadorismo, retoma a busca em
compatibilizar os interesses individuais e organizacionais e a promog¢do de inovagdes e
transformagdes na organizacdo (Tamayo, 1996). De um lado, essa dimensao demonstra a busca
pela diversidade, independéncia e satisfacdo de interesses proprios e, de outro, a busca por
afiliacdo, seguranca, respeito a ordem social e a tradicdo (Tamayo & Borges, 2006). Nesse
sentido, para os autores, as organizacdes que favorecem a autonomia estimulam a inovagao,
criatividade e liberdade. Ja o lado conservador, a organizacdo prioriza a manutencao do status
quo, restringindo agdes ameacadoras da solidariedade do grupo e da ordem tradicional, sendo
vista pelos membros e funcionando como uma extensao da familia.

A segunda dimensdo — hierarquia versus igualitarismo, ¢ comentada por Sagiv e
Schwartz (2005) como aquela que trata dos comportamentos que pendem entre a valorizagdo
da distribui¢do do poder e o reconhecimento das pessoas como iguais. Os autores descrevem a
cultura hierdrquica como aquela que entende como legitima a assimetria de poder e de acesso
aos papéis diferenciados em termos das relacdes de autoridade e, inversamente, a cultura

igualitaria seria aquela em que valores como equidade e justica operam e as pessoas agem em
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prol do bem-estar do grupo e sdo reconhecidas como moralmente iguais. Schwartz e Ros (1995)
ressalvam que as organizacdes tendem a pender para um lado ou outro, dependendo do quéo o
bem-estar dos membros podem comprometer os resultados e lucros.

A terceira dimensao — harmonia versus dominio, relaciona-se, por um lado, a oscilagao
entre a aceitacdo, compreensao e adequacdo pacifica e resignada ao mundo como ele ¢ e, por
outro, a dominacao e exploracdo do mundo em defesa de interesses proprios (Sagiv & Schwartz,
2005). As culturas harmoénicas sdo percebidas como um sistema integrado a sociedade e prezam
pela relacdo harmoniosa com as demais organizagdes e natureza, em contraposto, a cultura
dominadora que tem como caracteristicas a dominagdo e exploracdo do meio ambiente (fisico
e social) e, as organizagdes que dela fazem parte, encorajam a competicdo € 0 sucesso por
praticas predatdrias de trabalho voltadas para o alcance de metas (Tamayo & Borges, 20006).

O segundo modelo teérico destacado por Tamayo (1996; 2008) para o estudo dos
valores organizacionais ¢ o modelo de Motivagdes Pessoais, afirmando a existéncia de uma
semelhanga motivacional entre valores organizacionais e valores pessoais. Segundo o autor, os
valores espelham motivagdes semelhantes do trabalhador e da organizacdo, do individuo e do
grupo, como também refletem a compatibilidade entre as metas da organizacdo e as metas do
empregado. Para Schwartz (2006), as motivagdes basicas do individuo sdo: autodeterminagao,
estimulagdo, hedonismo, realiza¢do, poder, seguranca, conformidade, tradi¢ao, benevoléncia e
universalismo. Por essa teoria, o autor postula que um valor organizacional consiste na soma

de dois ou mais tipos motivacionais, porém com metas coletivas em vez de individuais.

1.2.3. Inventario de Perfis de Valores Organizacionais — [IPVO

O primeiro instrumento desenvolvido no Brasil com o objetivo de medir os valores

organizacionais sob a perspectiva da percep¢ao dos trabalhadores foi produzido por Tamayo e
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Gondim (1996) ao criarem a Escala de Valores Organizacionais — EVO. A construgdo da escala
se deu de forma empirica por meio de um questionario composto de 38 itens distribuidos por
cinco fatores, sendo eles: eficacia/eficiéncia, interagdo no trabalho, gestdo, inovagdo e respeito
ao empregado. Posteriormente, o trabalho dos autores foi aprimorado e um nova escala foi
desenvolvida e denominada de: Inventario de Valores Organizacionais — IVO (Tamayo et al.
2000), utilizando o modelo dos valores culturais desenvolvidos por Schwartz ¢ Ros (1995) e
compondo 36 itens que espelham os valores considerados no modelo.

Por fim, foi construido um instrumento de natureza multifatorial denominado de
Inventério de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO (Oliveira & Tamayo, 2004) com base
nos tipos motivacionais de valores organizacionais propostos por Schwartz, sendo os valores
também considerados como crengas e principios organizados de forma hierdrquica em que sdo
percebidos pelos funcionarios como caracteristicos da organizagdo (Domenico, Latorre, &
Teixeira, 2006). No desenvolvimento do instrumento, Oliveira ¢ Tamayo (2004) utilizaram o
método do Principal axis factoring com rotacao obliqua e com a identificacdo de oito fatores:
Realizagdo, Conformidade, Dominio, Bem-estar do empregado, Tradigdo, Prestigio,
Autonomia e Preocupagdo com a Coletividade.

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os itens do instrumento foram construidos para
identificar cada um dos dez tipos motivacionais de valores pessoais na organizacao e, em outra
etapa, dez juizes analisaram os itens identificando a qual dos tipos motivacionais de valores
pertenciam. Seguidamente, a partir das respostas de dois grupos distintos € compostos por seis
e sete empregados de empresas diferentes, os autores relatam que foi realizada a validacao
semantica e o instrumento foi constituido de 120 itens. A aplicagdo foi feita a 833 participantes
de empresas publicas e privadas, com escolaridade, idade, sexo e tempo de casa variados. Ao

final, o IPVO foi composto por oito perfis ou fatores em um total de 48 itens.
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O IPVO faz uso de uma escala Likert, de 6 pontos, que qualifica o0 1 como menos
parecido com a empresa do respondente € 0 6 como o mais parecido com a empresa do
respondente (Oliveira & Tamayo, 2004). Na visdao dos autores, os resultados do estudo
confirmam a hipotese da estrutura dos valores organizacionais corresponder a estrutura dos
valores pessoais, porém, ressaltam a necessidade de investigar um possivel paralelismo entre
valores pessoais e valores organizacionais para compreensao da adaptacdo do trabalhador ao
seu ambiente de trabalho. Os autores ainda complementam que sdo satisfatorios os indices de
confiabilidade do instrumento, tornando seu uso recomendavel para fins de planejamento de
mudanga nas organizacgdes e de diagnostico.

Deste modo, dada a relevancia da abordagem sobre os valores organizacionais como
componentes de uma dimensao essencial da cultura organizacional (Gorenak & Kosir, 2012) e
como constituintes do seu nucleo (Motta, 1995), o tema do préoximo capitulo aborda essa outra
varidvel — cultura organizacional.

A escolha da cultura organizacional como segunda variavel explicativa de anomia
organizacional, parte também, assim como nos valores organizacionais, das proposigoes feitas
por Tsahuridu (2011). A autora afirma que os trabalhadores precisam sentir ajustados ao
contexto da organizagdo, isto €, precisam estar de acordo com a cultura e os objetivos
organizacionais, pois, caso contrario, resultard em uma resisténcia moral, ndo saberdo o que
podem ou ndo fazer e, consequentemente, manifestardo comportamentos desviantes
(andmicos). Por esse raciocinio, apds a contextualiza¢do de cultura organizacional, busca-se

compreender se hd ou ndo relagdo desta com a anomia organizacional.
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1.3. Cultura Organizacional

A compreensao de Cultura exige o auxilio de varios campos do conhecimento cientifico.
Com referéncia a investigacdo dos fendmenos culturais das organizacdes, Fleury e Fischer
(1996) expressam que ¢ possivel distinguir trés tipos de posturas: postura empiricista, postura
do antropdlogo e a postura do terapeuta ou clinico. Silva e Zanelli (2004) salientam que estas
posturas indicam o uso de diversas areas da ciéncia como a Antropologia, Sociologia, Filosofia
e Psicologia que estudam o comportamento humano e sdo chaves de leitura para entendimento
do fenémeno cultura.

Dentro desta otica, nesta sec¢ao, serdo feitas breves definigdes de Cultura de acordo com
as quatro ciéncias supracitadas para introduzir a defini¢cdo da varidvel em estudo — Cultura
Organizacional enquanto perspectiva geral, sua relagdo com as praticas sociais, seus elementos
sob a perspectiva de diferentes autores e a descricdo do Instrumento Brasileiro para Avaliagao

de Cultura (IBACO) a ser utilizado neste presente estudo.

1.3.1. Definicoes de Cultura

Segundo Ferreira (2012), o inglés Edward Tylor (1832-1917) considerava a cultura
como um fenémeno natural e foi ele, Tylor, um dos primeiros a sistematizar sua definicao,
tornando-a classica pelo motivo de indicar fatores essenciais da cultura no homem individual
inserido na sociedade. Silva e Zanelli (2004) expdem que o conceito culture, desenvolvido por
Tylor, condensou em um unico termo as possibilidades de realizacdo do ser humano e
demonstrou que cultura ndo ¢ uma aquisi¢@o inata, ao contrario, ¢ aprendida e proveniente de

um processo de constru¢ao socio-historico.
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Diferentes correntes antropoldgicas apresentam uma interpretacdo para o conceito de
cultura, destacando entre elas: a) Evolucionismo: o desenvolvimento da cultura se consolida de
fases anteriores e todas podem alcancar o mesmo grau de sofisticacdo; b) Difusionismo: para a
mudanga cultural, a interag@o entre culturas ¢ o fator de maior significado; ¢) Funcionalismo: é
atribuido uma fung¢ao a cada utilidade dos elementos culturais e uma identificagdo destes com
as crengas; d) Estruturalismo: a cultura é considerada como uma estrutura de trocas, tanto em
nivel de individuos dentro do grupo, como dos grupos em uma sociedade (Kuper, 2002).

Na area da Sociologia, a modalidade de conceitos existentes sobre cultura vem sendo
redimensionada ao longo da histéria, sendo importante destacar a defini¢do proposta por
Durkheim (1858-1917) — dimensao da personalidade social dos individuos constituida através
da internalizacdo dos valores e modelos funcionais para o sustento da ordem social (Porto,
2011). Na perspectiva do socidlogo Bordieu (2001), cultura ¢ um referencial dos sentidos e,
mediante seu objetivo de compreender a logica interna das formas de vida social, atores e
grupos sociais adquirem esquemas de interpretacdo capazes de influenciar suas orientagdes
praticas e percepgoes, legitimar a ordem vigente e atribuir sentido as relagdes de poder.

A partir de uma leitura filosofica, quanto a constituicdo estrutural da cultura, Ribeiro
(2014) explica que essa se da em duas faces: objetiva — considerada de base axioldgica, isto €,
significativa de algum valor e, subjetiva — considerada de base axiogénica ou seja, geradora
de valor como qualidade constitutiva da agdo humana. O autor afirma que através da cultura o
homem garante sua existéncia, permanéncia e expande seu ser no ambito da natureza (tarefa da
cultura material), criando representagoes, estabelecendo normas e desdobrando-se no espago
infinitamente mais extenso da cultura simbolica.

Dentro da perspectiva da Psicologia Evolucionista, Lordelo (2010) atribui ao ambiente
cultural um importante papel no comportamento e desenvolvimento humano, considerando que

os processos de aprendizagem sdo resultados da interagcdo entre as circunstancias ambientais
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unicas para cada individuo e os mecanismos psicologicos. Para Massimi (2006), os processos
culturais sdo como campos em que os modos particulares de vivenciar e formar o dinamismo
psiquico constituem-se em diversos acervos para o conhecimento psicologico. Ao considerar
os inimeros significados atribuidos a realidade pelos sujeitos culturais e que a cultura € o espago
desses significados, a autora determina que ela contém também os significados da propria vida
psiquica, ndo compreende apenas os significados que a ciéncia atribui aos fendmenos psiquicos,

mas o conjunto de significados que as diversas culturas ddo a tais fendmenos.

1.3.2. Cultura nas organizacoes

Desde o inicio do século XIX, o tema cultura organizacional tem sido objeto de interesse
e discussao (Ferreira & Assmar, 1999). No entanto, somente no fim da década de 70 e inicio
dos anos 80, a aplicacdo do tema foi incorporada e intensificada na literatura organizacional por
Andrew Pettigrew sob o rétulo de cultura corporativa ou organizacional, gerando de imediato
o interesse dos profissionais e pesquisadores da area empresarial em compreender a importancia
do fendomeno para as organizagdes (Franzdo, 2007). Nas décadas posteriores, a cultura
organizacional tornou-se objeto de investigagdo e alvo de numerosos estudos (Gomide Jr. &
Martins, 1997; Tamayo et al. 2000).

O estudo da construcao da cultura organizacional apresenta inimeras visdes tedrico-
metodoldgicas (Redmon & Mason, 2001). A falta de consenso sobre a conceituacio de cultura
organizacional pode ser em razdo do tema ser transposto de outras ciéncias, o que possibilita
multiplas concepcdes quando aplicada ao estudo do comportamento organizacional (Oliveira,
2001). Na perspectiva de Ott (1989, citado por Franzdo, 2007), as varias proposigdes teoricas
encontradas na literatura para cultura organizacional justificam-se pelo fato de cada pesquisador

ter um olhar impar sobre o objeto de estudo, como também por cada olhar ser pessoal. Pelissari
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(2007) defende que as diversas definicdes atendem a varios interesses da sociedade e dos
proprios pesquisadores.

As varias propostas conceituais encontradas na literatura conduzem a discordancias nos
rumos de pesquisas. Para tal, em tentativa de ordenacdo desta area, em 1983, Smircich propds
a distin¢do entre duas perspectivas que orientam as pesquisas: funcionalista ou estrutural — a
cultura ¢ tratada entdo como algo que a organizagdo possui, isto €, através dos tracos culturais
que a organizacdo produz os comportamentos de seus membros sdo afetados e ¢ gerado um
senso de identidade; social ou fenomenoldgica — a cultura ¢ tratada como algo que a
organizagdo ¢, assim ela consiste nas manifestagdes que expressam a consciéncia humana,
devendo ser analisada através de seus aspectos simbolicos, expressivos ou ideacionais
compartilhados pelos membros (Gomide Jr. & Martins, 1997).

Para Morgan (2002), o conceito de cultura organizacional consiste em um grupo
composto por pessoas que seguem formas de viver, sentir e pensar, implicando também
questdes do contexto social (conhecimentos, valores, leis aprendidas e seguidas por cada
membro). Quanto a influéncia da cultura organizacional, Campos, Rédua e Alvareli (2011)
relatam que esta pode ser feita mediante o ato de proporcionar identidade aos membros da
organizagdo como forma de facilitar a integra¢do interna, criar estimulo da estabilidade do
sistema social e promover o comprometimento com algo maior que os interesses de cada um.

De maneira abrangente, Assmar, Ferreira e Souto (2005) apontam o construto cultura
organizacional como uma energia social que incita os membros a a¢do, fornecendo significados,
direcdes, mecanismos de controle, admitindo ou coibindo comportamentos e influenciando o
comprometimento através da criagdo de padrdes. Considerado pelas autoras como um
importante antecedente do comprometimento organizacional, a cultura organizacional, em seus

dizeres, ¢ construida ao longo do tempo, mantida em cada organizagdo e serve de chave para
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distinguir as diferentes formas de coletividade através da relagdo de valores e crengas que
impactam o comportamento humano.

Na drea de comportamento organizacional, o construto cultura organizacional apresenta
varias propostas de defini¢do. A defini¢do abarcada por Schein (1992) aponta que a cultura
organizacional consiste em um conjunto de pressupostos desenvolvidos por uma coletividade
que aprende a lidar com seus problemas de adaptacdo e, ao considera-los validos, transmitem-
nos aos novos membros como o modo correto de pensar, sentir ¢ perceber em relacdo a esses
problemas. Para Levy e Rothenberg (2002), a cultura organizacional relaciona-se com a
tradi¢do e historia da organizagdo, possui uma natureza coletiva, compartilhada e, por ser de
dificil explicagdo e decifragdo, deve ser interpretada.

Silva, Todorov e Silva (2012) citam que nos estudos da cultura organizacional é possivel
identificar dois grandes eixos: a tendéncia mentalista e a tendéncia comportamental. Segundo
os autores, a partir da 6tica mentalista, a cultura pode ser classificada em teorias idealistas, as
quais, por meio de sistemas simbolicos, cognitivos ou estruturais irdo explanar a dindmica
cultural nas organizagdes. Embora tenha-se uma produg¢ao escassa sobre cultura organizacional
na tendéncia comportamental, segundo os autores, a cultura organizacional pode ser analisada
através das praticas de membros organizacionais, resultados importantes para sobrevivéncia e
ligagdes entre resultados e praticas que, sob condigdes ideais, garantem que as praticas sejam
correlacionadas com resultados desejaveis.

Mesmo com a grande utiliza¢dao do termo praticas organizacionais € de sua importancia
reconhecida na vida da organizagdo, em 1983, Hofstede ressalvou que a literatura nacional e
internacional sobre o tema carecia de definigdes mais estruturadas e generalizaveis, € que os
raros conceitos disponibilizados focavam apenas em algumas poucas caracteristicas das
praticas organizacionais. De forma analoga e recente, tais deficiéncias epistemologicas foram

ressaltadas em 2015 por Bedani e Veiga. Os autores dizem que em grande parte das publicagdes
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especializadas, devido a falta de arcabougo tedrico mais consistente, os termos “a¢do”,
“processo”, “atividade”, “técnica”, dentre outros, seriam usados equivocadamente de forma
intercalada ou sinonimia com a expressao pratica organizacional.

Utilizando o conceito apresentado por Hofstede, Neuijen, Ohayv e Sanders em 1990, as
préticas organizacionais envolvem simbolos, herdis e rituais, sendo facilmente observaveis pelo
observador, e seus significados estdo no modo como sdo percebidos pelos trabalhadores de uma
dada organizacdo. De acordo com os autores, as crengas e valores dos fundadores moldam a
cultura organizacional, mas por meio das praticas que a cultura organizacional influencia o
comportamento dos trabalhadores. Em 2003, Hofstede, sugeriu que a cultura organizacional
fosse estudada por meio das praticas, alegando n3o s6 que elas constituem um aspecto
facilitador da observagdo do fenomeno cultural, mas, teriam um impacto emocional imediato
sobre os membros da organizagdo e, consequentemente, sobre o comportamento.

Quanto aos elementos componentes da cultura organizacional, na avaliagdo de Freitas
(1991), os que fornecem a este construto um tratamento mais concreto sdo: valores, normas,
artefatos, ritos, rituais ¢ cerimoOnias, tabus, simbolos, mitos, estorias, herdis, crencas ¢
pressupostos. Em proposicao, a autora descreve: valores — fatores constituintes da filosofia da
organizagdo e responsaveis por fornecer um senso de dire¢do € um guia para o comportamento
dos funcionarios; normas — referem aos comportamentos sancionaveis na organizagao;
artefatos — denotam os objetos produzidos pelos funcionarios para facilitar as atividades
culturalmente expressivas; ritos, rituais e cerimonias — através das atividades planejadas que
trazem implicagdes praticas e expressivas, t€ém por fungao tornar a cultura organizacional mais
coesa.

Em continuidade, ¢ apresentado o elemento tabu que cumpre o papel de orientar o
comportamento e colocar em evidéncia o aspecto disciplinar da cultura; simbolos — tem por

funcdo transportar um significado, sendo reconhecidos apenas por aqueles que partilham a
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cultura; mitos e estorias — dos quais os mitos sdo as estdrias consistentes com os valores, € as
estorias sdo sustentadas por fatos que ocorreram na organizacdo e reforcam comportamentos
existentes; os herdis, modelos de comportamento, sdo pessoas vivas, falecidas, reais ou
imaginarias que personificam os valores e condensam a for¢ca da organizagdo; crengas e
pressupostos — usados por meio de uma coeréncia entre pratica e discurso para expressar o que
¢ tido como verdade na organizacdo, ndo sendo passiveis de questionamentos (Freitas, 1991).
Ja Schein (1992), conforme ilustra a Figura 03, propde um modelo tedrico que envolve
trés niveis de elemento da cultura organizacional, ressaltando que estes variam de acordo com

seu grau de acessibilidade.

Figura 03

Niveis de cultura organizacional

Estrutura e processo visivels da organizagdo

Artefatos
Valores de Estratégias, metas e filosofias
SUpOI’tE {lustificativas de suporte)

||

o Inconscientes, crencas mais significativas,
Press uposicoes percepcéo, pensamento e sentimentos
basicas de (determinadores de valores e agdo).
suporte

Nota. Schein, E. H. (1992). Organizational Culture and Leadership (p. 17). San Francisco: Jossey—Bass.

Para cada nivel de elemento da cultura, Schein (1992) apresenta as seguintes descrigdes:
de artefato — como na visao antropologica, sao percebidos facilmente e constituem o nivel
mais superficial da cultura, correspondendo aos produtos tangiveis e aos processos € estruturas
organizacionais; de valores de suporte — como na visao sociologica, referem as estratégias,

regras, valores e filosofias organizacionais que direcionam as decisdes; de pressupostos basicos
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— como na visdo psicoantropoldgica, referem-se aos pressupostos que determinam como os
membros pensam, sentem e percebem e as crengas que fazem parte da visdo de mundo de cada
um. De todos os niveis de andlise, segundo o autor, o mais dificil de identificar e observar
diretamente sdo os valores de suporte que representam apenas os valores manifestos da cultura.

O modelo teoérico concebido por Pelissari (2007) pressupde que a cultura organizacional
se manifesta através de quatro niveis/elementos, que também diferem em termos de sua
visibilidade para o observador, sendo eles: simbolos materiais — constituem a comunicacao
ndo verbal e definem o grau de diferenciacao e de igualdade entre as pessoas; estorias — podem
ser compreendidas pelos contos dos membros da organizagao, regras de conduta; linguagem —
utilizada como forma de identificar membros de uma cultura e para descrever produtos e
equipamentos e, por ultimo, os rituais — expressos através de atividades que reforcam os
valores essenciais da organizagao.

Através do conhecimento dos elementos da cultura organizacional, o aprendizado dos
membros da organizacdo ¢ alcancado, isto é, eles fornecem uma interpretacdo por meio da
transferéncia e compartilhamento de significados e facilita a compreensdo da dindmica cultural
da organizacao e do proprio construto em si (Melo, Costa, Santaella, & Rodrigues, 2015). Os
elementos componentes da cultura organizacional constituem-se como um importante aspecto
para a compreensao dos varios mecanismos pelos quais a cultura € fortalecida e disseminada na
organizacgao (Wilbert & Cruz, 2014).

Ferreira e Assmar (2008) também sustentam que quanto mais partilhados forem os
valores basicos e as prioridades pelos funcionarios de uma empresa, maiores sao as chances de
essa ter um bom desempenho econdmico-financeiro. De forma similar, Nascimento (2012)
destaca que quanto mais dominante e forte for a cultura organizacional, maiores sdo as chances
do alcance do sucesso nos negdcios, apresentando a definigdo de cultura dominante como

aquela que expressa valores macros e centrais que dao personalidade distinta a organizacao e a
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cultura forte como aquela que expressa compromisso organizacional e maior impacto sobre o

comportamento dos funcionarios.

1.3.3. Instrumento Brasileiro para Avaliacdo de Cultura Organizacional - IBACO

Ferreira, Assmar, Estol, Helena e Cisne (2002) desenvolveram e validaram um
Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO) para identificar os
valores e praticas que configuram a cultura de uma organizagao na perspectiva dos individuos
integrantes da organizacdo. Apoiado nos modelos de Calori e Sarmin (1991) e de Hofstede et
al. (1990), Ferreira et al. (2002) realizaram um mapeamento inicial dos valores e praticas
adotados nas empresas através de um roteiro de entrevista semiestruturada, contendo perguntas
sobre atitudes e formas de relacionamento consideradas mais importantes por elas, os
procedimentos adotados para tomar decisdes, metas prioritarias e as atividades, planejamento
de mudangas, distribui¢do de recompensas, dentre outras.

Posteriormente, Ferreira et al. (2002) gravaram as entrevistas e, apos a analise de
conteudo, produziram uma versdo com 126 itens dispostos de forma aleatoria e administrada a
823 membros de empresas do Rio de Janeiro. A forma final do questionario de cultura
produzido pelos autores (apos diversos tratamentos estatisticos) ficou composta de 94 itens
distribuidos por quatro dimensdes correspondentes a valores e outras trés associadas a praticas
organizacionais com coeficientes de precisdes maiores ou iguais a 0,70. Ao fim, os autores
concluiram que, face as caracteristicas psicométricas da escala, ela poderia ser itil em pesquisas
voltadas para a investigacao do papel que a cultura desempenha na vida das organizacdes.

Para se alcancar o objetivo geral deste presente estudo, empregou-se uma metodologia
que possibilitasse a verificagdo empirica para as relagdes supostas entre as variaveis. E desta

metodologia que o proximo capitulo falara.
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2. Método

Nesta secdo ¢ apresentado o método incluindo objetivo, a descri¢do das variaveis
investigadas, do setor estudado e da amostra de participantes. Também sdo descritos os
instrumentos de medidas utilizados, os procedimentos de coleta de dados de maneira conjunta

com os aspectos éticos da pesquisa e o plano de analise de dados.

2.1. Objetivo

O objetivo deste estudo foi testar um modelo (Figura 04) no qual anomia organizacional
¢ explicada pela percepcao dos valores organizacionais e da cultura organizacional (dimensao
praticas organizacionais) em uma amostra de trabalhadores vinculados a organizacdes publicas

de satide (Atengdo Primaria & Satide) de quatro municipios da regido do Triangulo Mineiro.

Figura 04

Modelo proposto para investigacio

Valores organizacionais

= Realizagdo

= Conformidade

= Dominio

= Bem-estar

= Tradigdo

= Prestigio organizacional

= Autonomia

= Preocupacdo com coletividade — Anomia
Organizacional

Cultura organizacional

Praticas organizacionais

= Integragdo Externa

= Recompensa e Treinamento

= Promoc¢do do Relacionamento
Interpessoal

Nota. Elaborado pela autora.
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Ha uma lacuna de conhecimento de como os trés fendmenos - anomia organizacional,
percepcao de valores e cultura organizacionais podem se relacionar e se ha uma relagdo com
abordagem direta (antecedente/consequente). Destarte, através do modelo proposto, o presente
estudo teve por intuito trazer uma contribui¢do empirica para a comunidade académica e para
as praticas organizacionais, uma vez que tais varidveis ainda ndo foram investigadas em
conjunto, conforme indicativos da literatura nacional e internacional com profissionais de
saude.

A escolha do publico-alvo decorre de uma experiéncia profissional da autora em
Estratégias Saude da Familia (ESF). Pode-se perceber e presenciar que o trabalho de grande
parte dos funcionarios se resume a despachos formais em documentos, a participa¢do nas
decisdes que so acontece enquanto representantes da administragdo ou com grupos de trabalho
que levam o pensamento dos dirigentes e politicos que decidem pela organizagdo e a resolucao
de determinados problemas pela informalidade clientista.

Outro aspecto diz respeito as normas que, nesse contexto, podem ser insuficientes para
nortear o comportamento dos funcionarios. Aqueles que as descumprem, ndo sofrem
adverténcias/punigdes, evidenciando a falta de controle e coordenagdo por parte da gestio e o
reforco a permissibilidade da autonomia individual em detrimento do dever profissional. A falta
de integragdo do trabalho individual numa produg¢ao coletiva com significado social também ¢
um fato, a maioria dos funcionarios nao vé€ e nem se apropria simbolicamente do resultado do
seu trabalho, como também ndo recebem uma avaliacdo positiva dos servicos prestados,
resultando em crengas de que sua contribui¢ao nao € suficientemente reconhecida no conjunto.

Logo, frente a esse quadro, visou-se investigar a anomia nessas organizagdes publicas
de saude, seja no modo de acao destas organizacdes, seja nos seus significados objetivos retidos
pelo proprio funciondrio. Quanto aos instrumentos escolhidos para aplicagdo ao publico-alvo,

explana-se que a nao utilizacdo da dimensdo valores organizacionais do IBACO decorre da
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similaridade da mensuragdo de seus fatores com os fatores do IPVO, optando-se entdo por

trabalhar somente com a dimensao praticas organizacionais do referido instrumento.

2.2. Definicoes das variaveis deste estudo

Anomia Organizacional

Neste estudo foi adotada a concep¢ao dada por Santos e Souza (2014a) que define
anomia organizacional como um sentimento de descrenga do trabalhador frente a efetividade
das normas que t€m por finalidade orientar o funcionamento da organizacdo. Ainda, de acordo
com os autores, a ineficiéncia das normas e valores do individuo em seu trabalho, podera,

quando oportuno, conduzi-lo a agir de maneira desviante.

Valores Organizacionais

Refere-se aos principios ou crencas organizadas de forma hierarquica que, segundo os
membros da organizagdo, orientam o funcionamento e a vida da empresa, estando a servico de
interesses individuais, coletivos ou mistos (Oliveira & Tamayo, 2004). Nessa defini¢ao, os
autores enfatizam que os valores organizacionais sao formados por diferentes elementos, como

0 cognitivo, motivacional, funcional e hierarquico.

Cultura Organizacional
Conjunto de valores individuais identificados, projetados e compartilhados com os

demais membros da organizagdo (Ferreira et al. 2002).
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2.3. Descricao do setor estudado: aspectos historicos e caracterizacao

O estudo foi realizado em unidades de Estratégias de Saude da Familia (ESF’s’)
pertencentes a quatro municipios do estado de Minas Gerais. Em descri¢do, o Municipio 01
possui 3 ESF’s, o Municipio 02 possui 4 ESF’s, o Municipio 03 possui 3 ESF’s ¢ o Municipio
04 possui 5 ESF’s, incluindo uma equipe de Nucleo de Apoio a Satde da Familia (NASF) e
uma Secretaria de Saude para/em cada municipio. Cada ESF, instituicdo de saude constituinte
do Sistema Unico de Saude — SUS, funciona com uma equipe multidisciplinar responsavel por
atender no maximo 4.000 pessoas pertencentes a areas de abrangéncia definidas.

A priori, instituido pela Constitui¢io Federal da Reptblica em 1988 e regulamentado
pelas Leis n.° 8080 e n° 8.142 em 1990, o SUS gerou mudangas significativas nas politicas de
saude no Brasil (Boareto, 2011). De acordo com Brasil (2017), o SUS foi criado com a
finalidade de alterar a situacdo de desigualdade na assisténcia a satide da populacao,
caracterizando-se pela hierarquizagdo de agdes/servigos de satide em niveis de complexidade
crescente e tendo a Atencdo Primaria a Saude como porta ordenadora principal.

Posteriormente, visando contribuir para a reducdo da mortalidade infantil ¢ materna e
mudar o paradigma do atendimento — centrado no médico, doen¢a e medicamento, Caldeira
(2010) explana que o Ministério da Saude lanca dois programas: o Programa de Agentes
Comunitarios de Saude (PACS), em 1991, e o Programa Saude da Familia (PSF) no ano de
1994. A autora destaca que o PACS veio como um novo modelo de assisténcia a satde, focando
nao mais somente o individuo e, sim, toda a familia como unidade de a¢do programatica de
saude. Por outro lado, em resposta as necessidades de uma ateng¢do integral desenvolvida por
essas equipes ao individuo e a comunidade, buscou-se através do PSF levar o modelo de

assisténcia para outras categorias profissionais (Faria, Coelho, Werneck, & Santos, 2010).
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Fontenelle (2011) ressalta que em seus primeiros anos, o PSF foi implantado apenas nos
municipios “Mapa da Fome” sob o comando quase direto do Governo Federal, mas,
posteriormente, passou ao comando dos municipios e estendeu-se a todos os municipios do
Brasil. Com o passar dos anos, a descentralizagdo do sistema publico de saude fez com que o
PSF deixasse de ser um “programa” e passasse a ser tratado com uma “estratégia” (Caldeira,
2010). Assim, em 2006, por meio da criagdo da Politica Nacional de Atencao Basica (PNAB)
— Portaria n° GM/648, uma nova denominagdo surgiu: “Estratégia Saude da Familia” — ESF
(Pinto & Giovanella, 2018).

A ESF se desenvolve por meio trés conformagdes de equipe: Equipe Satde da Familia
(composta por médico, enfermeiro, técnicos de enfermagem e agentes comunitarios de satude);
Equipe de Saude Bucal (composta por cirurgido dentista e técnico em saude bucal) e Equipe
Convencional da APS (equipes multiprofissionais nao descritas na PNAB) (Brasil, 2017). A
ESF introduziu uma maneira mais ativa de atuar, ndo esperando a populagao chegar para ser
atendida e, sim, agindo sobre ela preventivamente (Boareto, 2011).

Pinto e Giovanella (2018) enfatizam que a PNAB alterou e revogou dezenas de Portarias
existentes como forma de garantir a expansao e qualificagdo da ESF. Assim, em 2008, foram
implementados os Nucleos de Apoio a Satde da Familia (NASF), formado por profissionais de
saude de diferentes areas (em acordo com as necessidades locais), dentre eles, assistentes
sociais, fisioterapeutas, psicdlogos (Brasil, 2017). Posteriormente, mais duas versdes — uma em
2011 e outra em 2017, revisando a PNAB, foram publicadas, visando com primazia a
reorganizacdo da APS e impondo a necessidade de rever novas formas de trabalhar a satde

(Brasil, 2017).
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2.4. Participantes do estudo

Responderam ao questiondrio 218 trabalhadores vinculados a organizacdes formais
publicas de satde (Atengdo Primaria) de quatro municipios da regido do Triangulo Mineiro
(Tabela 02), com idade igual ou superior a 18 anos, escolaridade minima ensino fundamental
completo e com um tempo minimo de experiéncia de 03 meses de cargo. Destes, 10 tinham
menos de trés meses de tempo de casa. Como esse era um dos requisitos da pesquisa, a amostra

final constituiu-se de 208 trabalhadores.

Tabela 02

Distribuiciao dos profissionais das equipes de saide por municipio pesquisado

Grupos de pesquisa N° de Participantes
Municipio 01 ESF 1, ESF 2, ESF 3, NASF e Secretaria de Saude 45
Municipio 02 ESF 1, ESF 2, ESF 3, ESF 4, NASF e Secretaria de Saude 44
Municipio 03 ESF 1, ESF 2, ESF 3, NASF e Secretaria de Saude 44
Municipio 04 ESF 1, ESF 2, ESF 3, ESF 4, ESF 5, NASF e Secretaria de Satde 75
Total 208

Nota. N =208. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.
ESF = Estratégia Saude da Familia; NASF = Nucleo de Apoio a Saude da Familia.

A maioria dos participantes sao mulheres (89,42%), com idade média de 36,12 anos
(DP = 9,91 anos). O nivel de escolaridade variou entre o primeiro grau completo até a pos-
graduacao, predominando na amostra os participantes com o segundo grau completo (36,53%),
seguido pelos que concluiram o ensino superior (24,01%). O estado civil de 44,23% dos
participantes € casado, enquanto os solteiros somam 35,57%. O tempo médio de trabalho na
organizagao foi de 82,10 meses (DP = 90 meses) e o tempo médio na fun¢ao foi de 62,82 meses

(DP =73,10 meses).
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Predominou também respondentes que ndo ocupam cargo de chefia (91,83%), com um
rendimento mensal de 1 a 2 S.M. (80,30%) e uma jornada de trabalho de 8 horas didrias
(94,23%), em periodo integral (98,1%). Da amostra total participante, 52,4% trabalham sob o
regime de contratacdo temporaria, enquanto 47,6% sob o regime de contratagdo efetiva. Todas

as informagdes demograficas colhidas dos respondentes estdo na Tabela 03.

Tabela 03

Dados demograficos e funcionais da amostra

Variaveis f % Meédia  Desvio
Padrio
Sexo Feminino 186 89,42%
Masculino 22 10,58%
Idade 36,12 9,91
anos anos
Escolaridade Ensino Fundamental Completo 08 3,90%
Ensino Médio Incompleto 05  2,40%
Ensino Médio Completo 76 36,53%
Ensino Superior Incompleto 45  21,63%
Ensino Superior Completo 50  24,01%
P6s-Graduacgao 24 11,53%
Estado civil Solteiro 74 35,57%
Uniao Estavel 29 13,95%
Casado 92  44.23%
Divorciado 13 6,25%
Tempo de trabalho na 82,10 90,0
organizacao meses meses
Tempo no cargo 62,82 73,10
ocupado meses meses
Cargo ocupado Coordenagdo Secretaria de Satide 01 0,48%
Coordenagdo Vigilancia Sanitéria 02 0,96%
Coordenagdo Geral das ESF’s 01 0,48%
Coordenagdo ESF 12 5,76%
Diretor de Saude 01 0,48%
Médico 04 1,93%
Biomédica 01 0,48%
Psicologo 03 1,44%
Nutricionista 03 1,44%
Assistente Social 03 1,44%
Educador Fisico 01 0,48%
Cirurgiad Dentista 08 3,85%
Técnico em Saude Bucal 03 1,44%
Auxiliar em Saude Bucal 08 3,85%
Auxiliar de Tratamento Fora de Domicilio 03 1,44%
Técnico em Enfermagem 13 6,25%
Operador de sistemas 01 0,48%
Oficial Administrativo 02 0,96%

Agente Administrativo em Satde 20 9,62%
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Agente Comunitério de Saude 96 46,15%
Agente de Vigilancia Sanitaria 02 0,96%
Assessoria de Departamento de Compras 01 0,48%
Almoxarifado Farmacia 01 0,48%
Recepcionista 10 4,81%
Servigos Gerais 08 3,85%
Renda em salarios Dela2S.M. 167 80,30%
minimos De2a5S.M. 36 17,30%
De5al10S.M. 05 2,40%
Carga horaria diaria 8 horas 196  94,23%
trabalhada em horas 6 horas 11 5,29%
4 horas 01 0,48%
Turno de trabalho Manhi e Tarde 204  98,1%
Manha 04 1,9%
Tipo de contrato de Temporario 109 52,4%
trabalho Efetivo 99 47,6%

Nota. N =208. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.

O ntmero de individuos que responderam aos questiondrios atende ao que € proposto
por Tabachinick e Fidell (2019) para a realizagdo da regressao multipla, tomando-se por base a
regra de “thumb” para multiplos preditores (N > 50 + 8k, onde N é o tamanho da amostra, ¢ k,
¢ o numero de variaveis independentes — VIs do modelo). Assim, como as VIs desta pesquisa
somam 11 — 8 fatores de perfis de valores organizacionais e 3 fatores da dimensao praticas de
cultura organizacional, o tamanho minimo da amostra ndo deveria ser inferior a 138 sujeitos,
poisN>50+8x 11 =138.

Ja Pallant (2007) propde que o tamanho da amostra ¢ determinado pelo nimero de
varidveis independentes (oito fatores de perfis de valores organizacionais e trés fatores da
dimensdo praticas de cultura organizacional) e ¢ necessario, no minimo, 15 casos por preditor.
Portanto, a amostra ndo poderia ser inferior a 165 participantes.

No entanto, Abbad e Torres (2002) observam que o poder estatistico ¢ drasticamente
reduzido quando se utiliza amostras com ntimero inferior a 175 participantes, mesmo quando
sdo encontrados efeitos de grande magnitude e medidas altamente confidveis.

Isto posto, ao estabelecer o nimero de 208 participantes voluntarios, este estudo atende
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a trés critérios, sendo o primeiro proposto por Tabachinick e Fidell (2019), o segundo proposto

por Pallant (2007) e o terceiro proposto por Abbad e Torres (2002).

2.5. Instrumentos

Para testar o modelo de investigacdo, foi aplicado um questiondrio contendo trés
instrumentos psicométricos validados e presentes na literatura nacional, sendo eles:

Escala de Anomia Organizacional (EAQO) (Anexo D): validada por Souza e Ribas
Junior (2013a), a escala ¢ caracterizada como unifatorial e ¢ composta por 19 itens. Conforme
o estudo realizado pelos autores, o coeficiente Alpha de Cronbach indicou uma consisténcia
interna de 0,93, comprovando assim, a adequagdo dos itens.

Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) (Anexo E): validado por
Oliveira e Tamayo (2004), o instrumento possui 48 itens distribuidos em oito fatores:

Fator 1 — Realizagdo: representa os valores relacionados a busca de sucesso a partir da
competéncia da organizagdo e de seus membros (Oliveira & Tamayo, 2004).

Fator 2 — Conformidade: priorizagdo do respeito as regras ¢ normas para definir os
limites das agdes organizacionais € o comportamento dos membros, seja no ambiente de
trabalho ou no relacionamento com outras organizacdes (Oliveira & Tamayo, 2004).

Fator 3 — Dominio: relagdo com o poder, obtengdo de status e o controle sobre os
membros da organizacao e recursos (Oliveira & Tamayo, 2004).

Fator 4 — Bem-estar: refere-se a preocupacgao da organizagao em propiciar satisfacao aos
empregados, especialmente a qualidade de vida no trabalho (Oliveira & Tamayo, 2004).

Fator 5 — Tradigdo: caracteriza-se pela busca de preservagdo dos costumes e praticas

consagradas da organizacao (Oliveira & Tamayo, 2004).
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Fator 6 — Prestigio organizacional: reune itens relacionados ao poder, busca pelo
prestigio e influéncia sobre a sociedade em funcdo da qualidade dos produtos (Oliveira &
Tamayo, 2004).

Fator 7 — Autonomia: trata de valores relativos a busca de aperfeicoamento do
colaborador e da organizagdo por meio da valorizacdo da criatividade, competéncia e pro-
atividade (Oliveira & Tamayo, 2004).

Fator 8 — Preocupacdo com a coletividade: refere-se aos valores que orientam o
relacionamento com individuos préoximos e com a comunidade, tendo por objetivo principal a
promogao da justica e igualdade na organizacao (Oliveira & Tamayo, 2004).

Conforme Oliveira ¢ Tamayo (2004), quanto a distribui¢do dos itens para cada fator,
tem-se: Realiza¢do (cinco itens), Conformidade (sete itens), Dominio (seis itens), Tradicao
(cinco itens), Prestigio organizacional (quatro itens), Autonomia (oito itens), Preocupacdo com
a coletividade (sete itens) e Bem-estar do empregado (seis itens). As respostas sdo dadas em
escala Likert de seis pontos, variando de (1) = “ndo se parece em nada com minha organizagao”
a (6) = “¢ muito parecida com minha organiza¢do”. No estudo de validagdo, a precisdo do
instrumento variou de 0,75 a 0,87, sendo, portanto, satisfatorios.

Instrumento Brasileiro para Avaliacio da Cultura Organizacional (IBACO) —
versao reduzida (Anexo F): validado por Ferreira e Assmar (2008), o instrumento possui 30
itens distribuidos em duas dimensoes: valores e praticas organizacionais. Os valores sdo
representados por trés fatores e as praticas também sao divididas em trés fatores. Na dimensdo
valores organizacionais, tem-se os seguintes fatores:

Profissionalismo cooperativo: refere-se a valorizagdo dos empregados que executam
suas tarefas com competéncia, eficacia, habilidade, espirito de colaboragao, contribuindo para

o alcance das metas comuns da organizacgao (Ferreira & Assmar, 2008).
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Profissionalismo competitivo: engloba a valorizagdo prioritaria da competéncia na
execucao de tarefas para obten¢do dos objetivos almejados (Ferreira & Assmar, 2008).

Satisfacdo e bem-estar dos empregados: premissa que se refere as em  presas que
investem no bem-estar dos empregados e em tornar agraddvel e prazeroso o ambiente de
trabalho (Ferreira & Assmar, 2008).

Na dimensao praticas organizacionais, tem-se os seguintes fatores:

Integracdo externa: praticas voltadas para o planejamento estratégico, atendimento ao
cliente externo ¢ na tomada de decisdes, com foco nos escaldes superiores da organizacao
(Ferreira & Assmar, 2008).

Recompensa e treinamento: praticas voltadas aos sistemas de recompensa e
treinamentos adotados pela empresa (Ferreira & Assmar, 2008).

Promocgdo do relacionamento interpessoal: promog¢do da coesdo interna através de
praticas orientadas para a promogdo das relagdes interpessoais e satisfacdo dos empregados
(Ferreira & Assmar, 2008).

Conforme Ferreira e Assmar (2008), quanto a distribuicdo dos itens para cada fator,
tem-se: Profissionalismo Cooperativo (cinco itens), Profissionalismo Competitivo (cinco itens),
Satisfacdo e bem-estar dos empregados (cinco itens), Integracdo externa (cinco itens),
Recompensa e treinamento (cinco itens) € Promog¢ao do relacionamento interpessoal (cinco
itens). As respostas sao dadas em uma escala Likert de cinco pontos, variando de (1) = “nao se
aplica de modo nenhum” a (5) = “aplica-se totalmente.

A descricdo de cada instrumento, bem como as dimensdes e seus indices de
confiabilidade originais estdo apresentados na Tabela 04. Os instrumentos completos estdo

dispostos nos Anexos.



Tabela 04
Nome, composicio dos instrumentos, numero

resultantes dos estudos de validagao

de itens e indices de fidedignidade

Instrumentos e autor Fatores do instrumento Itens N°. de Alfa
itens Cronbach
EAO — Escala de Unifatorial 1,2,3,4,5,6,7,8, 19 0,90
Anomia 9,10,11,12,13,
Organizacional 14, 15, 16, 17, 18,
(Souza & Ribas Junior, 19
2013a)
IPVO - Inventario de Realizagao 4,8,20,24, 36 5 0,90
Perfis de Valores
Organizacionais Conformidade 11, 17,27, 28, 34, 7 0,85
(Oliveira & Tamayo, 41,43
2004).
Dominio 10, 18, 37, 39, 42, 6 0,80
45
Tradigdo 6,12,19, 31,47 5 0,75
Prestigio organizacional 7,25, 33,35 4 0,81
Autonomia 1, 13, 23, 26, 29, 8 0,87
30, 40, 46
Coletividade 2,3,15,16,21, 38, 7 0,86
44
Bem-estar do empregado 5,9,14,22,32,48 6 0,87
IBACO - Instrumento Integragdo externa 10, 19, 22, 28, 53 5 0,85
Brasileiro para
Avaliagdo da Cultura Recompensa e treinamento 20, 36, 54, 79, 85 5 0,80
Organizacional (versao
reduzida) Promocgéo do relacionamento 2,33,43, 64, 80 5 0,71
(Ferreira & Assmar, interpessoal
2008).

Nota. Elaborada pela autora com base nos estudos de validagdo dos instrumentos.

Além destes, o questionario foi composto pelo Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido — TCLE (Anexo B) — contendo os objetivos da pesquisa, descricdo dos riscos e
beneficios e os cuidados éticos com os dados; e por um Questionario de Caracterizagao
Sociodemografica da Amostra (Anexo C) — compondo perguntas sobre o sexo, idade, grau de

escolaridade, estado civil, tempo de trabalho na organizacdo, tempo no cargo atual, cargo
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ocupado, renda em saldrios minimos, carga hordaria diaria trabalhada, turno de trabalho e tipo

de contrato de trabalho.

2.6. Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

Para inicio de procedimento, foi realizado contato com os responsaveis pelas Estratégias
de Satde da Familia (ESF’s) de quatro municipios do estado de Minas Gerais para solicitar a
permissdo para realizacdao da pesquisa. Posteriormente esta autorizagdo, foi entregue o Termo
de Autorizagdo formal (Anexo A) e foi feito o agendamento para aplicagdo dos instrumentos.

Os questionarios sdo autoaplicaveis, sendo assim, foram distribuidos de forma
individual aos participantes nos turnos de funcionamento das unidades de saude. Atendendo
aos requisitos descritos na amostra e diante do consentimento em participar da pesquisa, foi
realizado uma breve explicacdo aos participantes sobre os objetivos da pesquisa e, em seguida,
os materiais foram entregues mediante um acordo verbal sobre o recolhimento no dia posterior;
forma essa que visou nao implicar na realizacdo de suas atividades laborais.

Conforme preconiza a Resolucdo 510/2016 do Conselho Nacional de Satude (Brasil,
2016), foi entregue ao participante duas vias do TCLE, ambas assinadas pela pesquisadora
académica e pesquisador responsavel, solicitando-o que registrasse por escrito nas duas vias
seu consentimento em participar da pesquisa. Foi esclarecido que uma via do TCLE ficaria em
sua posse € a outra seria destacada do questionario e arquivada em separado, nao sendo possivel
assim, relacionar o questionario ao seu respondente. Com este procedimento, teve-se por
objetivo garantir a confidencialidade das informagdes fornecidas pelo participante, a protegao
de sua identidade e, por conseguinte, deixa-lo a vontade para responder de forma espontanea

0s questionarios.
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Uma vez que o participante tendo respondido a todos os instrumentos da pesquisa, esses
foram recolhidos (um dia posterior a entrega) em envelope lacrado e colocado dentro de uma
pasta pléstica na cor preta. Acrescenta-se ainda que, pesquisas dessa natureza, o importante ¢ o
conjunto de dados e ndo as respostas de uma pessoa em particular. Ressalva-se também que
esta pesquisa visou respeitar a dignidade, autonomia dos participantes e protegé-los em suas
vulnerabilidades. Mediante esse propodsito, constatados desconfortos/riscos, os participantes
seriam retirados da pesquisa imediatamente, encaminhados ao atendimento psicologico com a
psicologa da propria unidade de saude e, os questiondrios, destruidos.

Os instrumentos serdo incinerados apds cinco anos — Resolugdo CFP n°® 007/2003 (CFP,
2003), e a utilizacdo de quaisquer meios de registro e observacdo da pratica psicologica
obedecera as normas da legislagdo profissional vigente — Art. 14 do Codigo de Etica

Profissional do Psicélogo (CFP, 2005).

2.7. Procedimentos de analise de dados

As respostas aos questionarios formaram um arquivo de dados, a partir do qual foram
realizadas andlises estatisticas com o auxilio do programa SPSS (Statistical Package of Social
Science) versao 22.0. A analise exploratoria dos dados foi efetuada com o objetivo de verificar
a precisao da entrada de dados, respostas omissas, casos extremos, normalidade das variaveis,
a analise fatorial das variaveis e a verificagdo dos pressupostos necessarios a aplicacao das
técnicas multivariadas.

A amostra foi descrita por meio de estatisticas descritivas (média, desvio padrao e
frequéncia), enquanto as correlacdes entre as variaveis foram verificadas através da correlacdo
de Pearson. A confiabilidade das escalas para amostra deste estudo foi calculada por meio do

Alpha de Cronbach. Ap6s a andlise preliminar dos dados, foram calculados as médias e os
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desvios-padrao de cada uma das escalas, bem como os coeficientes de correlagdo entre elas
(coeficiente de correlagdo de Pearson), analisando-se o nivel de associacdo entre as variaveis.

Na sequéncia, foi realizado o teste do modelo através da regressao multipla hierarquica
(método enter), ao qual, segundo Abbad e Torres (2002), consiste em uma técnica de analise
que tem por objetivo determinar os melhores preditores de um critério. Nesse sentido, por meio
da aplicagdo de regressdo multipla hierdrquica, buscou-se verificar as varidveis que se

constituiriam as melhores preditoras da anomia organizacional (varidvel critério).
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3. Resultados e Discussoes

Nesta secao sdo apresentadas a andlise exploratoria de dados, a analise descritiva, a
correlagdo entre as variaveis do estudo e o modelo de regressdao multipla hierarquica (método
enter) com o objetivo principal de testar o modelo no qual anomia organizacional ¢ explicada
pela percepcdo dos valores organizacionais e da cultura organizacional (dimensdo praticas
organizacionais) em uma amostra de trabalhadores vinculados a organizacdes formais publicas

de saude (Atencdo Primaria a Saude) de quatro municipios da regido do Triangulo Mineiro.

3.1. Analise exploratoria dos dados

3.1.1. Dados omissos

Responderam aos questionarios 218 participantes, porém, 10 deles ndo preenchiam o
requisito de estar trabalhando a pelo menos 3 meses no atual emprego e foram excluidos. Dessa
forma, a amostra ficou constituida por 208 participantes. Observou-se que ndo houve erros de
digitagdo na composi¢do de dados de nenhuma variavel e, conforme Tabachnick e Fidell (2019)
indicam, os dados omissos foram inferiores a 5% da amostra. Em consonancia com Pasquali

(2015), os dados omissos foram substituidos pela média dos dados da amostra.

3.1.2. Valores extremos

Verificou-se a partir do histograma com curva normal que ndo houve distor¢des

significativas na normalidade univariada dos dados. Dessa forma, os casos moderados foram

mantidos na amostra.
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3.1.3. Normalidade e multicolinearidade dos dados

Observou-se a normalidade dos dados através dos indices de assimetria e curtose, tendo
em vista os parametros definidos por Miles e Shevlin (2001) que consideram aceitaveis os
indices entre 1 e 2. A grande maioria dos valores de assimetria e curtose encontrada permaneceu
dentro dos parametros aceitaveis. Mardco (2014) explica que valores de assimetria superiores
a 3 (positivos ou negativos) e de curtose superiores a 7-10 sdo, de fato, preocupantes. Contudo,
no arquivo de dados, esses valores ndo foram identificados.

Conforme afirmam Pasquali (2015) e Tabachnick e Fidell (2019), amostras com mais
de 200 participantes, propiciam a pressuposicao de normalidade de amostras, ja que os desvios
de assimetria e curtose apresentam menor impacto na normalidade dos dados. Assim sendo,
quanto maior a amostra, maior a possibilidade de que as distribuigdes das médias das varidveis
estejam normalmente distribuidas.

Nao foi observada, por meio da matriz de correlagdo (Tabela 07), a existéncia de
multicolinearidade entre as variaveis, considerando que coeficientes de correlagdo encontrados

foram inferiores a 0,80, como indicado por Field (2009).

3.1.4. Confiabilidade das escalas para a amostra deste estudo

Segundo Hair, Anderson, Taham e Black (2005), valores de Alpha de Crombach sao
indicadores consistentes para a analise de confiabilidade de uma escala. Embora nao exista um
padrdo absoluto e, em alguns estudos exploratorios o valor igual ou superior a 0,60 também
seja aceitavel (Malhotra, 1996, citado por Sant’Anna, Moraes, & Kilimnik, 2005), Hair et al.
(2005) afirmam que valores de Alpha iguais ou superiores a 0,70, indicam confiabilidade

aceitavel. A Tabela 05 mostra os indices de validagdo dos instrumentos empregados no estudo.



Tabela 05

Confiabilidade das escalas para a amostra do estudo

Instrumentos e autor Fatores do Alfa Cronbach Alpha Cronbach
instrumento validagdo amostra
EAO — Escala de Anomia Organizacional Unifatorial 0,90 0,91
(Souza & Ribas Junior, 2013a)
IPVO - Inventario de Perfis de Valores Realizagao 0,90 0,77
Organizacionais
(Oliveira & Tamayo, 2004). Conformidade 0,85 0,75
Dominio 0,80 0,84
Tradigao 0,75 0,59
Prestigio 0,81 0,78
organizacional
Autonomia 0,87 0,84
Coletividade 0,86 0,81
Bem-estar do 0,87 0,89
empregado
IBACO - Instrumento Brasileiro para Integracdo externa 0,85 0,77
Avaliagdo da Cultura Organizacional
(versdo reduzida) Recompensa e 0,80 0,74
(Ferreira & Assmar, 2008). treinamento
Promogéo do 0,71 0,70

relacionamento
interpessoal

Nota. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.

A Escala de Anomia Organizacional (EAO) apresentou fidedignidade satisfatoria, ja

que os resultados confirmaram sua estrutura unifatorial com Alpha Cronbach igual a 0,91.

Quanto ao Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) (fatores: Realizagao,
Conformidade, Dominio, Prestigio Organizacional, Autonomia, Coletividade e Bem-estar do
empregado), os indices de fidedignidade variaram entre 0,75 e 0,89, sendo, portanto,
satisfatorios, conforme orientam Hair et al. (2005). Todavia, o fator Tradicdo nao foi

confirmado empiricamente, apresentando um coeficiente Alpha Cronbach igual a 0,59, tendo

sido, portanto, eliminado de andlises posteriores.
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No caso do Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO),

em versdo reduzida (fatores da dimensdo praticas organizacionais: Integragdo externa,

Recompensa e treinamento e Promog¢do do relacionamento interpessoal), os indices de

fidedignidade variaram entre 0,70 ¢ 0,77, sendo, portanto, satisfatdrios, conforme orientam Hair

et al. (2005).

3.2. Analises descritivas dos dados

Para as descrigdes estatisticas das varidveis investigadas — Anomia organizacional,

Valores organizacionais e Cultura organizacional (dimensdo praticas organizacionais),

calculou-se as médias fatoriais, conforme as instru¢des dos respectivos autores das escalas. A

Tabela 06 contém cada uma das variaveis do estudo.

Tabela 06

Estatistica descritiva das variaveis do estudo

Variaveis Ponto médio Meédia Desvio Padrao
da escala
Anomia Organizacional 2.5 2,54 1,37
Realizagao 3,82 1,58
Conformidade 4,56 1,24
Dominio 2,82 1,65
Valores Organizacionais Prestigio organizacional 3,0 3,88 1,41
Autonomia 3,13 1,43
Coletividade 3,68 1,46
Bem-estar do empregado 2,59 1,57
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Integracdo externa 3,76 1,02
Recompensa e treinamento 2,5 1,49 0,88
Cultura Organizacional
Promocgao do 2,91 1,31
relacionamento
interpessoal

Nota. N =208. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.

Em relagdo a Anomia organizacional, observa-se que a média se manteve proxima ao
ponto médio da escala (M = 2,54; DP = 1,37). Entretanto, tal resultado deve ser interpretado
com cautela. Existem poucos parametros que permitam compreender como o resultado se
apresenta no contexto das organizacdes brasileiras, dada a recenticidade da escala (Santos &
Souza, 2014b).

No que refere aos valores organizacionais, o valor que apresentou maior média foi
conformidade (M = 4,56; DP = 1,24), ou seja, os trabalhadores percebem as regras e modelos
de comportamentos estabelecidos pela organizagdo publica. Por outro lado, percebem pouco
que as organizagdes se preocupam com sua satisfacao e qualidade de vida no trabalho — valor
bem-estar (M =2,59; DP=1,57) e se divergem quanto a percep¢ao se suas organizagdes buscam
uma posi¢ao dominante, status e controle sobre os membros da organizagao e recursos — valor
dominio (M = 2,82; DP = 1,65), observando-se também que o desvio padrao apresentado dos
fatores bem-estar ¢ dominio sdo altos em relagdo a média. As posicdes intermedidrias na
hierarquia de valores sdo Realizagdo (M = 3,82; DP = 1,58), Prestigio organizacional (M = 3,88;
DP =1,41), Autonomia (M = 3,13; DP = 1,43) e Coletividade (M = 3,68; DP = 1,46).

Quanto aos fatores da dimensdo praticas organizacionais da Escala Cultura
Organizacional, integracdo externa alcangou média superior (M = 3,76; DP = 1,02) ao ponto
médio da escala de resposta. Desta forma, nota-se que os trabalhadores pesquisados percebem
praticas voltadas para o planejamento estratégico, relagdes amigaveis com clientes e exceléncia

em produtos e servigos em seus ambientes de trabalho. A posi¢do intermedidria na hierarquia
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de cultura ¢ promog¢do do relacionamento interpessoal (M = 2,91; DP = 1,31) — praticas
orientadas para a promocdo das relagcdes interpessoais e satisfagdo dos empregados,
favorecendo, assim, a coesdo interna. De forma obstante, ndo percebem que a organizacao
publica valoriza as praticas de recompensa e treinamento (M = 1,49; DP = (0,88) no ambiente

de trabalho.

3.3. Correlagao entre as variaveis do estudo

Foram analisadas as correlagdes entre as variaveis valores, cultura organizacionais
(dimensao praticas organizacionais) e anomia organizacional. Para andlise das correlacdes,
foram utilizadas as orientagcdes de Miles e Shevlin (2001) e Dancey e Reidy (2013), que
classificam os intervalos caracteristicos a cada tipo de correlagdo como baixo os que estdo entre
0,10 20,29, como moderado ou mediana entre 0,30 a 0,49 e como elevado os valores superiores
a 0,50. A Tabela 07 apresenta os coeficientes de correlagdo (r de Pearson) entre as variaveis do

estudo.



Tabela 07

Correlacao de Pearson (r) das variaveis do estudo
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Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Anomia 1

2. CO Integracao externa -0,14* 1

3. CO Recompensa e treinamento -0,29%* 0,11ns 1

4. CO Promogao do relacionamento -0,37%* 0,20%** 0,27** 1

interpessoal

5. VO Realizagao -0,51%* 0,32%* 0,34** 0,50** 1

6. VO Dominio -0,11ns 0,11ns 0,25%** 0,04ns 0,20** 1

7. VO Conformidade -0,08ns 0,38%* 0,06ns 0,20%* 0,38** 0,17* 1

8. VO Bem-estar -0,44%* 0,15% 0,55%* 0,33** 0,52** 0,47** 0,10ns 1

9. VO Prestigio -0,38** 0,35%* 0,33** 0,45%* 0,64** 0,17* 0,42%* 0,37** 1

10. VO Autonomia -0,44%* 0,27** 0,48%* 0,49%* 0,69** 0,28** 0,28** 0,71** 0,64** 1

11. VO Coletividade -0,45%* 0,32%%* 0,36** 0,52%* 0,68** 0,09ns 0,40** 0,47** 0,65** 0,67** 1

Nota. N = 208. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.
CO = Cultura Organizacional; VO = Valor Organizacional; ns = ndo significativa.

* p <0,05
#* 1 < 0,01
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De acordo com a Tabela 07, as correlagdes entre a variavel critério anomia
organizacional e a varidavel explicativa de cultura organizacional (dimensdo praticas
organizacionais), foram significativas e negativas, com coeficientes variando entre » = -0,14 e
r =-0,37, em niveis de significancia p < 0,01 e p < 0,05. Anomia organizacional apresentou
correlacdo moderada e negativa com promoc¢ao do relacionamento interpessoal (» = -0,37, p <
0,01). Por outro lado, anomia organizacional apresentou correlagdo fraca e negativa com
integracdo externa (r = -0,14, p < 0,05) e recompensa e treinamento (r = -0,29, p < 0,05).

As correlagdes entre a variavel critério anomia organizacional e a variavel explicativa
valores organizacionais foram significativas e negativas — exceto para os valores dominio e
conformidade que ndo foram significativas, com coeficientes variando entre » = -0,08 ¢ » = -
0,51, em nivel de significancia p < 0,01. Anomia organizacional apresentou correlacdo alta e
negativa com o valor realizagdo (r =-0,51, p <0,01). As demais correlagdes (em sua maioria)
entre anomia organizacional e as dimensdes de valores organizacionais foram moderadas e
negativas, com os seguintes indices de correlagdo: valor bem-estar (» = -0,44, p < 0,01), valor
prestigio (» =-0,38, p < 0,01), valor autonomia (r = -0,44, p < 0,01) e valor coletividade (» = -
0,45, p <0,01).

Quanto as correlagdes entre as variaveis independentes do presente estudo, verificaram-
se correlagdes altas e positivas entre os valores: realizagdo e promocao do relacionamento
interpessoal (» = 0,50, p < 0,01), bem-estar e recompensa e treinamento (» = 0,55, p < 0,01),
bem-estar e realizagao (» = 0,52, p <0,01), prestigio e realizagao (r = 0,64, p <0,01), autonomia
e realizagao (r = 0,69, p < 0,01), autonomia e bem-estar (» = 0,71, p < 0,01), autonomia e
prestigio (r= 0,64, p <0,01), coletividade e promogao do relacionamento interpessoal (= 0,52,
p <0,01), coletividade e realizacao (» = 0,68, p < 0,01), coletividade e prestigio (» = 0,65, p <

0,01) e coletividade e autonomia (» = 0,67, p <0,01).
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J4, as correlagdes moderadas e positivas foram encontradas entre os valores: realizacao
e integracdo externa ( = 0,32, p <0,01), realizagdo e recompensa e treinamento (» = 0,34, p <
0,01), conformidade e integragdo externa ( = 0,38, p < 0,01), conformidade e realizacdo (r =
0,38, p <0,01), bem-estar e promog¢ao do relacionamento interpessoal (= 0,33, p <0,01), bem-
estar e dominio (»=0,47, p <0,01), prestigio e integragdo externa (» = 0,35, p <0,01), prestigio
e recompensa e treinamento (» = 0,33, p < 0,01), prestigio e promog¢do do relacionamento
interpessoal (= 0,45, p <0,01), prestigio e conformidade (» = 0,42, p <0,01), prestigio ¢ bem-
estar (r=0,37, p<0,01), autonomia e recompensa e treinamento (»= 0,48, p <0,01), autonomia
e promogdo do relacionamento interpessoal (r = 0,49, p < 0,01), coletividade e integracao
externa (» = 0,32, p < 0,01), coletividade e recompensa e treinamento (» = 0,36, p < 0,01),

coletividade e conformidade (» = 0,40, p <0,01) e coletividade e bem-estar (» = 0,47, p <0,01).

3.4. Regressoes Multiplas

Considerando que a analise de regressao multipla hierarquica possibilita identificar o
poder explicativo de variaveis (Field, 2009), para o alcance do objetivo deste estudo — testar o
melhor encadeamento dos blocos de variaveis proposto no modelo de investigacao, buscando
sua melhor configuragdo para a variavel critério, foram realizadas duas regressdes multiplas
hierarquicas nas quais os blocos de variaveis antecedentes foram tendo seus posicionamentos
alternados (Tabacknick & Fidell, 2019). Estes procedimentos estdo sumarizados na Tabela 08.

O critério utilizado para a defini¢gao do melhor modelo foi o de maior variancia explicada
pelos posicionamentos dos dois blocos de varidveis antecedentes (R?p). Assim, o melhor
modelo foi aquele cujos antecedentes diretos, posicionados alternadamente, explicaram as

maiores variancias da variavel critério em questao.
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Tabela 08
Posicionamentos dos blocos de variaveis antecedentes de Anomia Organizacional na

execucdo das Regressoes Multiplas Hierarquicas

BLOCOS Percepcdes de Praticas Percepgdes de Valores
PASSOS Organizacionais Organizacionais
1 1° 20
2 2°0 1°

Nota. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.

Conforme representado na Tabela 08, os dois blocos de variaveis antecedentes foram
sendo posicionados de maneira tal que, em cada um dos dois passos, um dos blocos veio como
antecedente direto da varidvel dependente, enquanto o outro bloco se posicionou como
antecedente mais distante, em segundo lugar. O passo 2 traz o bloco das Percepcdes de Valores
Organizacionais como antecedente direto de Anomia Organizacional (1°), enquanto o bloco da
variavel Percepgdes de Praticas Organizacionais como o primeiro antecedente indireto (2°) da
variavel critério em questdo. Os ordinais 1° e 2° lugar indicam, na Tabela 08, a colocagdo dos
blocos como antecedentes justapostos em 1% e 2% posicao a partir da varidvel dependente.

Na investigacdo do melhor modelo para Anomia Organizacional, duas analises de
Regressdo Hierdrquica foram executadas. Cada uma das andlises de regressdao hierarquica
posicionou os dois blocos de variaveis antecedentes (Percepcdes de Praticas Organizacionais e
Percepcdes de Valores Organizacionais) como antecedentes diretos, um por vez, na busca do
antecedente que produzisse maior variancia explicada na varidvel critério (Tabacknick & Fidell,

2019). Os resultados obtidos encontram-se na Tabela 09.
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Tabela 09
Coeficientes de Determinacio (R?p) obtidos em duas alternativas de Regressdes Multiplas

Hierarquicas tendo a Anomia Organizacional como variavel critério

ANTECEDENTES
Percepgdes de Praticas Percepgdes de Valores

ALTERNATIVAS Organ_izﬁc_ionais Organ_izgc_ionais
Primeira Alternativa 0,18** 0,16**
Posicionamento: A - B
Segunda Alternativa 0,006** 0,34**
Posicionamento: B - A

R? Modelo 0,346%*

Nota. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.
** p<0,01

Assim, Percepgdes de Praticas Organizacionais (identificadas na Tabela 09 como “A”)
e Percepgdes de Valores Organizacionais (identificadas na Tabela 09 como “B”’) foram sendo
posicionadas como antecedentes diretos e indiretos sucessivamente (passos identificados na
coluna “Alternativas” na Tabela 09) até que fosse encontrado o melhor modelo explicativo para
Anomia Organizacional.

Uma analise da Tabela 09 revela que o melhor modelo para Anomia Organizacional € o
da Segunda Alternativa, em que as Percepc¢des de Valores Organizacionais formam o bloco de
varidveis que produz maior percentual de varidncia na variavel dependente (R’p = 0,34; F
(14,72); p < 0,01). O bloco das Percepcdes de Praticas Organizacionais ¢ aquele que menos
explica a variancia de Anomia Organizacional, se posicionando como o bloco antecedente
indireto mais distante (R?p = 0,006; F (0,615); p < 0,01).

Nao foram encontrados estudos que investigassem sobre as Percep¢des de Valores
Organizacionais e Percep¢des de Praticas Organizacionais como regressores diretos de Anomia

Organizacional. Talvez se esteja lidando, aqui, com novas perspectivas dentro do estudo sobre
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Anomia nas organizagdes, 2 medida em que se confronta percepgdes globais dos empregados
com percepgdes de cunho mais restrito.
Foram realizadas duas regressdes com o objetivo de encontrar, nesta cadeia de variaveis

(Percepcdes de Valores Organizacionais), aquelas que mais contribuiriam para a explicagdo da

variavel critério. Os resultados obtidos encontram-se na Tabela 10.

Tabela 10

Coeficientes de Determina¢io Miltipla (R%p*) obtidos em dois modelos de Regressdo

Multipla para a variavel critério Anomia Organizacional

Modelo Regressores B B p R? R? R?
parcial modelo ajustado
1 Realizacdo -0,29 -0,33 0,00 0,16 0,34 0,31
Percepcodes de Conformidade 0,15 0,13 0,04
Valores Dominio 0,05 0,06 0,37
Organizacionais Bem-estar -0,22 -0,25 0,00
Prestigio Organizacional -0,08 -0,08 0,33
Autonomia 0,07 0,07 0,49
Coletividade -0,15 -0,16 0,08
2%* Realizacdo -0,27 -0,31 0,00 0,34 0,34 0,31
Percepcodes de Conformidade 0,14 0,13 0,60
Valores Dominio 0,04 0,53 0,43
Organizacionais Bem-estar -0,21 -0,24 0,01
& Prestigio Organizacional -0,07 -0,07 0,40
Praticas Autonomia 0,08 0,09 0,39
Organizacionais Coletividade -0,13 -0,14 0,13
Integragdo externa 0,003 0,003 0,96 0,006 0,346 0,31
Recompensa e -0,02 -0,01 0,79
Teinamento
Promogéo do -0,09 -0,09 0,18
relacionamento
interpessoal

Nota. Elaborado pela autora. Dados da pesquisa.
* Todos os coeficientes sdo significativos para p < 0,01.
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A andlise da Tabela 10 revela que Anomia Organizacional ¢ fortemente explicada pela
variavel Percep¢ao de Realizagdo (B =-0,31; p <0,01) —escala IPVO, sendo a primeira variavel
que a explica. Este fato aponta na dire¢ao de que os resultados representam que quanto mais a
organizagdo valoriza a competéncia e o sucesso de seus empregados e estimula a independéncia
de pensamento e a¢do no trabalho por meio da autonomia intelectual e da criatividade, mais
estes irdo se comportar de maneira congruente as normas.

A analise da Tabela 10 também evidencia que, mesmo explicando pequena porcentagem
de Anomia Organizacional, a variavel Percepcdo de Bem-estar (f = -0,24; p< 0,01) — escala
IPVO, ¢ a segunda variavel que a explica. Este fato aponta na dire¢do de que empregados que
percebem que a organizagdo empregadora se preocupa com seu bem-estar sao aqueles que mais
se comportam de maneira congruente as normas.

Pode-se, entdo, falar em um modelo genérico para Anomia Organizacional, resumido
na Figura 05. O modelo genérico apresentado nesta Figura apresenta as varidveis que, apos
realizada a analise de regressao, apresentam maior poder na predi¢do para a variavel critério.
Informagdes obtidas na Tabela 10 revelaram que as varidveis que compdoem o modelo da Figura
05 tem poder de predi¢ao nitidamente superior aqueles das demais variaveis que foram retidas

pela analise.

Figura 05

Modelo genérico para Anomia Organizacional

Valores organizacionais

= Realizagdo
[ Anomia

= Bem-estar Organizacional

Nota. Elaborado pela autora.
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O modelo apresentado na Figura 05 retune as variaveis retidas pela andalise de regressao
multipla hierdrquica (método enter) que mostraram maior poder na predi¢do quando
comparadas as demais variaveis que permaneceram no modelo.

Os resultados alcancados neste estudo suscitam algumas conclusdes e abrem novas
perspectivas ao estudo da Anomia Organizacional. E destas conclusdes e perspectivas que se

falara no proximo capitulo.
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4. Conclusao

Este estudo teve por objetivo testar um modelo no qual anomia organizacional ¢
explicada por valores e cultura organizacionais (dimensao praticas organizacionais) em uma
amostra de servidores publicos vinculados a organizagdes publicas de satde (Atengao Primaria)
de quatro municipios da regido do Tridngulo Mineiro. Tal objetivo reflete uma tentativa inédita
de investigar a influéncia de tais fendomenos no desenvolvimento da anomia organizacional,
relagdo essa que ndo tem sido encontrada na literatura nacional ou mesmo internacional.

Dentre as analises iniciais realizadas, verificou-se que a média das respostas dos
servidores na EAO se manteve proxima ao ponto médio da escala. Devido a recenticidade do
instrumento, esse resultado deve ser analisado com cautela. Sendo assim, ndo € possivel dizer
que, atualmente, as organizagdes estudadas encontram-se em estado de anomia. O que se pode
inferir com base no resultado, € que, hoje, as organizag¢des apresentam algumas condigdes que
podem propiciar a anomia organizacional, como Santos e Souza (2014a) explicam, um
sentimento de descrenca do trabalhador frente a efetividade das normas.

Verificou-se, também, que os servidores percebem as normas, regras, tradicdes e
modelos de comportamentos estabelecidos pelas organizagdes publicas como mais presentes
(valor conformidade); em contrapartida, o valor conformidade ndo apresentou relacdo com
anomia organizacional. Além, constatou-se que os servidores ndo percebem que ha
preocupacao com a sua qualidade de vida por parte das administra¢des superiores (valor bem-
estar). Dentre os valores, bem-estar do empregado ¢ a segunda variavel que explica em uma
relacdo inversa anomia organizacional, implicando inferir que quanto menos os empregados
percebem que a organizagao se preocupa com seu bem-estar, mais descrentes e resistentes irao

se mostrar frente as normas organizacionais.
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O modelo proposto ndo foi confirmado empiricamente. As praticas organizacionais
mostraram-se como variaveis que menos explicam anomia organizacional; somente os valores
organizacionais apresentaram-se como seus preditores. Dentre os valores, realizagdo ¢ a
primeira variavel que explica fortemente, em uma relagdo inversa, anomia organizacional,
implicando inferir que quanto mais a organizacdo valoriza a competéncia, reconhece o
desenvolvimento profissional e o sucesso dos seus empregadores, mais estes irdo acreditar e se
comportar de forma congruente as normas organizacionais.

Por fim, como agenda para pesquisas futuras, com base nos dizeres de Tsahuridu (2011),
em que o comportamento do trabalhador é guiado por um conjunto de normas e percepgdes de
justica e que a inser¢do de mudangas ou violagao de tais principios produziriam uma resisténcia
moral (desvio) dos trabalhadores em nivel grupal, recomenda-se investigar justica e valores
organizacionais como variaveis preditoras de anomia organizacional. Por outro lado, face aos
dizeres de Cohen (1993) que a anomia explica os principios norteadores, éticos e morais do
individuo dentro do ambiente organizacional, sugere-se também investigar a influéncia da
anomia organizacional sobre os valores e virtudes morais organizacionais.

Quanto as limitagdes do estudo, a pesquisa foi realizada somente em organizagdes
publicas, de apenas uma regido do pais. Sendo assim, faz-se importante uma agenda de pesquisa
voltada para a realizacdo de estudos dessa natureza em outras organizacdes € regides para
evolugdo com relacao aos resultados. Além disso, aponta-se a necessidade de uma exploragao

das variaveis sociodemograficas e possiveis analises de seu impacto no modelo de regressao.
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Qualquer duvida a respeito da pesquisa, voc€ podera entrar em contato com: Prof. Dr. Sinésio
Gomide Junior (sinesio.gomide@ufu.br) pelo telefone (34) 3225-8537.

, de de 2019.
(Cidade) (Dia) (Més)

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, ap6s ter sido devidamente
esclarecido.

Participante da pesquisa

Assinatura da pesquisadora
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Anexo C: Questionario de Caracterizacdo Sociodemografica da Amostra

Sexo:
1.( ) Masculino/2.( )Feminino

Idade: anos

Grau de escolaridade:

) Ensino Fundamental completo
) Ensino Médio incompleto

) Ensino Médio completo

) Superior incompleto

) Superior completo

) Pés-graduagao

AN DN B W
AN AN AN AN AN SN

Estado Civil:

1. () Solteiro (a)

2.( ) Casado (a)

3.( ) Divorciado (a)

4.( ) Viavo (a)

5.( ) Unido Estavel

Tempo de trabalho na organizacio:
Tempo no cargo ocupado:
Cargo ocupado:

Renda em salarios minimos:
1.( )Dela2SM./2.( )De2a5SM./3.( )De5al0S.M.

Carga horaria diaria trabalhada:
1.( )6 horas
2.( ) 8horas

Turno de trabalho:
1.( ) Manha e Tarde

2.( )Manha

3.( ) Tarde

4.( ) Noite

Tipo de contrato de trabalho:
1. ( ) Temporario

2.( ) Efetivo
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Anexo D: Escala de Anomia Organizacional (EAQO)

Abaixo estdo listadas varias frases sobre a organizagdo que trabalha (UFRRJ). Gostariamos de
saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Anote na coluna ao lado de cada
frase, o nimero de 1 a 5, que melhor representa sua resposta, sendo, 1 para “ndo concordo” e 5
para “concordo totalmente”.

Itens 11213145

01. Eu tenho a sensagdo de que as pessoas sao consideradas descartaveis.
02. A vida das pessoas ndo esta melhorando, mas sim piorando.

03. E dificil dizer em quem realmente se pode confiar.

04. As puni¢des sdo baseadas em decisdes pessoais € ndo em regras.
05. Eu tenho a sensa¢do de que ndo foi uma boa escolha trabalhar aqui.
06. A missdo que ¢ divulgada ndo se aproxima em nada a pratica.

07. As regras sdo somente para alguns.

08. As pessoas ndo se importam com o que acontece com o proximo.
09. A visdo divulgada ¢ irrealista

10. Eu sinto que nesta empresa o lucro ¢ mais valorizado que o bem-
estar dos empregados.

11. A demissdo ocorre por razdes que sdo desconhecidas pela maioria
dos empregados.

12. E dificil saber o que é certo ou errado.

13. Os valores difundidos estdo longe de serem praticados.

14. Acho que ¢é dificil pensar num bom futuro para mim.

15. As regras ndo funcionam.

16. As pessoas permanecem por comodismo ou falta de opcao, ndo por
satisfagao.

17. Ninguém se importa com o que acontece, mesmo quando vocé esta
numa situagao de desespero.

18. As regras mudam constantemente.

19. Nao se sabe em que situagdo se € punido ou elogiado
Nota. Souza, M. A., & Ribas Junior, R. C. (2013, Out./Dez.). Anomia organizacional: discussdo conceitual e
desenvolvimento de escala. Revista Psicologia Argumento, 31(75), 677-686. Retirado em https://periodicos.p
ucpr.br/index.php/psicologiaargumento/article/view/20535/19785
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Anexo E: Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO)

Ao responder este questionario, pense na organizacao em que vocé trabalha, como um todo.

Descrevemos, a seguir, algumas organizagdes. Leia cada descricdo e avalie o quanto essas
organizagdes sdo semelhantes aquela na qual vocé trabalha. Dé suas respostas, anotando, nos
espagos que antecedem cada frase, aquele numero (de 1 a 6) que melhor representa suas
respostas.

Quanto esta organizacio aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?

Nio se Nio se E pouco E mais ou | E parecida E muito
parece em | parece com | parecida com menos com minha parecida
nada com minha minha parecida organiza¢ido | com minha

minha organiza¢io | organizacio | com minha organiza¢io

organizac¢ao organizac¢ao
1 2 3 4 5 6

01 Esta organizagdo estimula os empregados a enfrentarem desafios. Para ela, os
desafios tornam o trabalho do empregado mais interessante.

02 A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta organizac¢do. Ser verdadeiro
com os outros ¢ importante para ela.

03 Para esta organizagao, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade. Na visao
dela, as pessoas merecem oportunidades iguais.

04 Esta organizagdo valoriza a competéncia. Para ela, ¢ importante que o empregado
demonstre as habilidades e os conhecimentos que possui.

05 E muito importante, para esta organizagdo, ajudar seus empregados. Ela deseja
cuidar do bem-estar deles.

06 A tradi¢do ¢ uma marca desta organizagdo. Ela tem praticas que dao continuidade
aos seus costumes.

07 Esta organizagdo influencia outras organizagdes. Ela tem muito prestigio.

08 Esta organizacdo acha que ¢ importante ser competente. Ela quer demonstrar o
quanto € capaz.

09 Esta organiza¢do oferece oportunidades de diversdo aos empregados. Ela acha
importante que eles tenham prazer no trabalho.

10 E importante para esta organizagdo ser rica. Ela quer ter lucros nos negocios.

11 Para esta organizagdo, ¢ importante que os empregados se comportem de forma
educada no ambiente de trabalho. Ela acredita que as boas maneiras devem ser
praticadas.

12 Esta organizagdo preserva os costumes antigos. Ela respeita a tradigao.
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Quanto esta organiza¢io aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?

Nio se Nio se E pouco E mais ou E parecida E muito
parece em | parece com | parecida com menos com minha parecida
nada com minha minha parecida organizacio | com minha

minha organizacio | organizacio | com minha organizacio

organizac¢ao organizacao
1 2 3 4 5 6

13 Esta organizagao incentiva o sucesso profissional dos empregados. Ela os estimula
a trabalharem de maneira competente.

14 Nesta organizagdo, os empregados sdo premiados. A satisfacdo deles com a
organizagdo ¢ uma meta importante.

15 Esta organizagdo acredita no valor da honestidade. Ela honra seus compromissos
com pessoas € organiza¢des com as quais se relaciona.

16 Para esta organizacao, ¢ importante que todas as pessoas sejam tratadas de maneira
justa. E importante, para ela, respeitar os direitos dos outros.

17 Esta organizagdo acha importante ter modelos de comportamento definidos. Para
ela, os empregados devem ter um jeito correto de se comportar no trabalho.

18 Esta organizagdo busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar a concorréncia.

19 Esta organizagdo evita mudangas. Ela prefere manter sua forma de trabalhar.

20 Nesta organizagao, ¢ importante que os empregados conhegam bem o trabalho que
fazem. Ela reconhece os empregados competentes.

21 Esta organizagdo acha importante ser fiel a seus empregados e clientes. Ela cumpre
seus compromissos com eles.

22 Para esta organizagdo, ¢ importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados. Ela considera que a diversdo ¢ uma parte importante da vida do
empregado.

23 Esta organizagdo valoriza empregados curiosos. Ela gosta de empregados que
procuram se informar a respeito do trabalho.

24 Esta organizacao gosta de empregados que mostram suas habilidades. Ela procura
desenvolver a competéncia desses empregados.

25 Esta organizacao tem prestigio na sociedade. Ela acha importante ser admirada por
todos.

26 Esta organizagdo procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o
aperfeigoamento ¢ uma forma de melhorar a qualidade de seus produtos e servigos.

27 Esta organizagdo acredita que as regras sdo importantes. Para ela, os empregados
deveriam obedecé-las.

28 O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cdes desta organizacdo. Para ela, a
hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

29 Esta organizacdo valoriza empregados que buscam realizagdo no trabalho. Ela
reconhece quando um empregado tem objetivos profissionais.

30 Para esta organizagdo, ¢ importante ser criativa. Ela gosta de ser original.

31 Esta organiza¢do procura manter praticas consagradas. Ela acredita que ¢
importante trabalhar sempre do mesmo modo.

32 Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados. Ela
realiza projetos sociais que contribuem para o bem-estar deles.
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Quanto esta organiza¢io aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?

Nio se Nio se E pouco E mais ou E parecida E muito
parece em | parece com | parecida com menos com minha parecida
nada com minha minha parecida organizacio | com minha

minha organizacio | organizacio | com minha organizacio

organizac¢ao organizacao

1 2 3 4 5 6

33 Esta organizacdo tem prestigio. Ela oferece produtos e servigos que sao
respeitados pelos clientes.

34 Esta organizagdo acredita que a cortesia ¢ importante. Para ela, as boas maneiras
fazem parte do relacionamento entre os empregados e as organizagdes.

35 Esta organizagdo tem influéncia na sociedade. Ela acha importante ser respeitada
por todos.

36 Para esta organizagdo, planejar metas ¢ essencial. Ela considera a realizagdo das
metas uma prova de sua competéncia.

37 Esta organizagdo acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar novos
mercados.

38 Esta organizagdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagdo.
Dizer a verdade faz parte dos principios desta organizagao.

39 O prazer para esta organizagdo ¢ obter lucros. Ela sente-se satisfeita quando os
rendimentos superam as despesas.

40 Esta organizagdo deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada.
Ela valoriza o empregado que tem experiéncias profissionais diferentes.

41 Nesta organizagdo, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes. Para
ela, os empregados, clientes e outras organizagdes deveriam respeita-las.

42 Esta organizacdo considera a seguranga dos negocios muito importante. Ela esta
atenta as ameacgas do mercado.

43 Esta organizagdo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que tém a
fazer. Para ela, os empregados devem cumprir suas obrigagdes.

44 Esta organiza¢do considera a lealdade importante. Ela € leal as pessoas e
organizagdes proximas dela.

45 Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades. Ela
encoraja os clientes a provarem produtos e servicos novos.

46 Esta organizacao incentiva o empregado a ser criativo. Ela estimula a cria¢ao de
produtos e servicos originais.

47 O comportamento do empregado, nesta organizagdo, deve mostrar respeito aos
costumes. Para ela, a tradi¢cdo deve ser preservada.

48 Esta organizagao propoe atividades que dao prazer ao empregado. Na visao dela,
¢ importante o empregado sentir-se satisfeito consigo mesmo.

Nota. Oliveira, A. F., & Tamayo, A. (2004, Abril). Inventario de perfis de valores organizacionais. Revista de
Administragdo da Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 39(2), 129-140. Retirado em http://www.spell.org.br/do
cumentos/ver/16788/inventario-de-perfis-de-valores-organizacionais



99

SERVICO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA
INSTITUTO DE PSICOLOGIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA

Anexo F: Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura Organizacional (IBACO)

Vocé encontrard, nas paginas seguintes, uma série de afirmativas relacionadas as diferentes
praticas e procedimentos que sdo comumente adotados no dia-a-dia das empresas. Assinale o
grau em que cada uma delas caracteriza sua empresa, em uma escala de 1 a 5, conforme
mostrado abaixo:

Nao se aplica | Pouco se aplica Aplica-se Aplica-se Aplica-se
de modo razoavelmente bastante totalmente
nenhum

1 2 3 4 5

Sua resposta deve refletir o que de fato acontece na empresa e nio a sua opinido pessoal ou
grau de satisfagcdo com o que ocorre. Responda, por favor, a todas as afirmativas, nao deixando
nenhuma em branco.

Na organizacio em que eu trabalho... 12345
1. A preocupagdo do empregado com a qualidade de seu servigo € bem
vista.

2. O esfor¢o ¢ a dedicagdo ao trabalho sdo qualidades bastante
apreciadas.

3. O profissionalismo dos empregados ¢ visto como uma grande
virtude.

4. A preocupagdo em superar as dificuldades do dia-a-dia € vista como
de grande valor.

5. Os empregados que demonstram dedicacao e espirito de colaboracao
sao os melhores modelos a serem seguidos.

6. Somente os bons empregados recebem beneficios que lhes garantem
um melhor bem-estar.

7. A criatividade ¢ um dos requisitos basicos para a ocupacao de cargos
gerenciais.

8. O crescimento profissional ¢ considerado indispensavel a
permanéncia do funcionario na casa.

9. A competicdo ¢ valorizada, mesmo que de forma nao sadia, porque
0 objetivo maior da organizagdo ¢ a produtividade.

10. A competicdo ¢ vista como indispensavel a obtencdo de bons
resultados.

11. As necessidades pessoais € o bem-estar dos funciondrios
constituem uma preocupacdo constante na organizagao.
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12. Investe-se no crescimento profissional dos empregados.

13. Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver
sua criatividade.

14. Programas para aumentar a satisfagdo dos empregados sdo
regularmente desenvolvidos.

15. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados sdo
implementados e testados.

16. O atendimento as necessidades do cliente ¢ uma das metas mais
importantes.

17. Persegue-se a exceléncia de produtos e servicos como forma de
satisfazer aos usuarios.

18. O acompanhamento e atendimento das necessidades dos usuarios
sao feitos constantemente.

19. Mantém-se relagdes amigaveis com 0s Usuarios.

20. As inovagdes sao em geral introduzidas para atender as
necessidades do usuario.

21. Os empregados que apresentam ideias inovadoras costumam ser
premiados.

22. Os empregados sdo premiados quando apresentam um desempenho
que se destaca aos demais.

23. Eventos sociais com a distribui¢do de brindes sdo comumente
realizados para os funcionarios.

24. As inovagdes costumam ser introduzidas através de programas de
qualidade.

25. Os empregados costumam ser premiados quando alcancam metas
pré-estabelecidas.

26. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores.

27. Os chefes imediatos sdo como pais para os subordinados.

28. E pratica comum a comemoragio dos aniversarios pelo empregado.
29. As relagdes entre empregados e membros do alto escaldo sdo
cordiais e amigaveis.

30. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande familia.

Nota. Ferreira, M. C., & Assmar, E. M. L. (2008). Cultura Organizacional: desenvolvimento de um Instrumento
Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional. In: Siqueira, M. M. M. (Ed.), Medidas do comportamento
organizacional: ferramentas de diagnostico e de gestao (pp. 125-138). Porto Alegre: Artmed.



