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Resumo:

Este trabalho estuda, do ponto de vista psico-social, as relagoes entre comprome-
timento organizacional, fatores estressantes do trabalho e identidade social, numa
industria de colchdes da Paraiba. Para tratamento dos dados, utilizo-se a anélise
correlacional e de variancia do programa estatistico SPSS. Em relacao aos fatores
estressantes, em geral, foi observado que o conjunto dos empregados apresenta
um nivel mediano de fatores estressantes. Os resultados confirmaram as nossas
hipoteses principais. Constatou-se que o fator de estresse: relagées sociais de
trabalho, apresentou uma correlacao negativa com o comprometimento organi-
zacional. Também foi confirmada a hipo6tese de uma relacao significativa entre a
identidade social e o comprometimento organizacional.

Palavras chaves: Comprometimento organizacional, Fatores estressantes, Identi-
dade social.

Abstract:

This paper is concerned, from the psico-social standpoint, about the relationships be-
tween the organizational engagement, stressful factors of employment and the social
identity, in one of the mattresses factory from Paraiba. The treatment of data was made
through the analysis of Pearsons “correlations and the analysis of SPSS program “varian-
ce. Related to the stressful factors, was observed that a set of employments shows
medium level of stressful factors. The results confirm our main hypothesis, the stressful
factor of the social relationships of employment keep a negative correlation whit the
organizational engagement and there is a significance relation between social identity
and engagement organizational.

Key Words: Organization engagement, Stressful factors, Social identity.
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1. Introducao

O comprometimento dos assalaria-
dos para com a organizagdo tem sido
uma preocupagao constante, especial-
mente desde a década do 40, com as
descoberta de Elton Mayo sobre a im-
portancia das Relagées Humanas nos
lugares de trabalho. Entretanto, surge,
como premissa tedrica destacada a par-
tir da década dos 90; por um lado, com
a extensao da qualificacdo do trabalho
no processo de reconversao industrial
e a introducao de maquinas-ferramen-
tas mais complexas sustentadas na ci-
bernética e na microeletronica e, por
outro, com a difusdo do isomorfismo
das novas formas de gestao empresari-
al, baseadas na descentralizacao das
decisoes e no enriquecimento dos pos-
tos de trabalho. Nesse contexto, a ne-
cessidade de um maior comprometi-
mento dos trabalhadores tornou-se
prioritario para a classe gerencial. Nes-
te estudo, tentaremos mostrar, do pon-
to de vista psicossocial, as relagoes en-
tre 0 comprometimento organizacional,
a identidade coletiva e os fatores estres-
santes do trabalho.

2. Comprometimento Organiza-
cional

Diversas pesquisas se caracterizam
por estudar o vinculo do comprometi-
mento organizacional com outros fe-
némenos psicossociais, tais como éti-
cado trabalho, estresse e qualidade de
vida no trabalho. Estudos na area de
comportamento organizacional levam
a afirmacao de que, a exposicao a fa-
tores de tensao no trabalho pode pro-
vocar efeitos nocivos na produtivida-
de e na satisfacdo dos membros de uma
organizagdo. Entre esses fatores que
provocam estdo o conflito de papéis,
a ambigiiidade e a sobrecarga de pa-
péis. As tensdes no trabalho também
podem ser originadas pela prépria es-
trutura do papel, pois aqueles que de-
terminam os papéis podem ter expec-

tativas conflitantes através de comuni-
cagoes incompativeis, ou dificeis, de
priorizar. Diversos autores encontra-
ram correlacoes positivas significativas
entre a sobrecarga de trabalho e a in-
satisfacao com a funcao exercida (Ro-
driguez & Apocada, 2001).

Alguns autores definem o compro-
metimento organizacional como a for-
¢a da identificagado com uma organi-
zagao e de seu envolvimento com ela.

Outros o definem como:

“a identificacdo do individuo com a organi-
zagdo, caracterizada pela crenca e aceitagdo
dos valores e objetivos desta, acompanhado
pelo desejo de permanecer como um membro
e por esforcos realizados em beneficio da or-
ganizagdo” (Mowday, Porter, & Steers, 1986).

Amorin (1996), por sua vez, apre-
senta dados coletados no Brasil sobre
a possivel influencia das tensées e do
comprometimento organizacional so-
bre a satisfacdo no trabalho, prevendo
que:

- O comprometimento organizacional e a
ambigiidade toleravel apresentaram correlagoes
positivas com a satisfacio com o trabalho.

- O conflito de papéis e sua sobrecarga apre-
sentaram correlagdes negativas com a satisfa-
¢ao com o trabalho.

A pesquisa sobre comprometimen-
to parece indicar que este seria uma
resposta do individuo a organizacdes
que oferecem suporte para os seus ob-
jetivos de crescimento e de desenvol-
vimento pessoal e profissional, em um
contexto de eqiiidade no tratamento
dos seus recursos humanos.

Num amplo estudo, foram identifica-
das quatro dimensoes bipolares de com-
prometimento: a primeira é o Pré-sindi-
cato-Anti-sindicato, no qual o primeiro
poélo apresenta um baixo comprometi-
mento com a organizacdo e a carreira,
ocorrendo o inverso no segundo; a se-
gunda dimensao é o profissional com-
prometido x profissional descomprome-
tido com a sua profissao, em que o primeiro

pélo apresenta um comprometimento
alto, exclusivamente com a profissao, e o
segundo, apresenta s6, um alto compro-
misso com a organizacdo e o sindicato. A
terceira dimensao, por sua vez, é o profis-
sional-sindicalista x profissional localista,
em que o primeiro po6lo apresenta um
alto compromisso com o sindicato, mas
um nivel muito baixo de comprometimen-
to com a carreira e a organizagao. Ja o
profissional localista apresenta apenas um
moderado compromisso com a organi-
zacao. Por fim, a quarta e dltima dimen-
sao se refere ao polo dos comprometi-
dos em geral x os descomprometidos em
geral, na qual, o primeiro é compromis-
sado com a profissao, a organizagao e o
sindicato, enquanto o segundo tém mui-
to baixo nivel de comprometimento em
geral (Bastos, 1994).

Outros trabalhos destacam que os
estudos deveriam incluir os casos de
experiéncias de autogestao operaria e
de cooperativas, geralmente omitidas
nas pesquisas académicas (Mendoza,
2004).

3. Identidade com o Trabalho

As recentes transformagoes que es-
tao ocorrendo no espaco organizacio-
nal péem, em evidéncia, o chamado
fator humano, com sua importancia e
implicagoes sobre o processo produti-
vo. O fator humano, apesar de ja ter
sido foco de estudo de escolas de ad-
ministracao, ressurge agora com outras
abordagens, tendo em vista a comple-
xa e multipla dimensao considerada.
O carater subjetivo e sua relevancia no
cotidiano laboral ensejam o aprofun-
damento de temas especificos, procu-
rando, com isto, fornecer subsidios
para uma melhor compreenséo e ana-
lise dos aspectos que lhes sao ineren-
tes. Além disso, o aumento da procura
por servicos de assisténcia a satde e a
constatacao da relacdo entre os pro-
cessos de satde e doenca da popula-
cdo além do cotidiano laboral, pro-
poem o exame e a articulacao entre a
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dimensao subjetiva e objetiva represen-
tada pelo trabalho.

Os temas Identidade e Trabalho
tém, em comum, uma interpretacao
controvertida de ordem conceitual,
extensiva as suas origens etimolégicas.
Identidade vem do latim e significa
idem, o mesmo, propondo uma idéia
de estabilidade. A tendéncia atual é de
concebé-la como uma sintese dialéti-
ca, dando as relacdes sociais, papel de
destaque na sua constituicdo.

A relacao entre as agoes coletivas de
grupos sociais e a ado¢ao ou constru-
¢ao de uma identidade social comum
por parte de seus membros é enfatiza-
da por diversos autores (Mendoza,
2004; Reicher, 1984).

Como se processa esta relacao? De
acordo com Tajfel (1983), o compor-
tamento social pode ser analisado tan-
to ao nivel das relacdes entre indivi-
duos como ao nivel das relagoes entre
grupos. O comportamento ao nivel in-
ter-individual é aquele em que as rela-
¢oes entre dois ou mais individuos, se
acham inteiramente determinados ou
influenciados pelas caracteristicas sin-
gulares das pessoas que interagem e
pela historia passada do seu relacio-
namento. Ja o comportamento ao ni-
vel inter-grupal corresponde aquele
que é determinado nao pelas caracte-
risticas singulares do individuos, nem
pelo passado interpessoal, mas pelas
categorias sociais as quais as pessoas
pertencem (grupos profissionais, mo-
vimentos sociais, classes sociais). Nes-
te sentido a identidade social do indi-
viduo se constroi nesse processo de
identificacao cognitiva, emocional e
avaliativa com seu grupo de pertenca
e do qual ele participa; identidade com
seu proprio grupo — “ingroup” — que
Ihe permite comparar-se com individu-
os de outros grupos — “outgroups” —
semelhantes, opostos, superiores ou
inferiores, mantendo dessa forma sua
auto-estima individual e uma identida-
de social positiva de si préprio e de
seu grupo.

Segundo Rouhana (1997), a identi-

dade coletiva é algo que reside no gru-
po mais que nos individuos que o inte-
gram. Esta adquire uma maior saliéncia,
visibilidade social, num momento his-
torico determinado, porque sua centra-
lidade se baseia numa valéncia positi-
va ou negativa, produto de conflitos
inter-grupais. De acordo com o autor,
a identidade coletiva integra aspectos
cognitivos e afetivos. No primeiro as-
pecto, o cognitivo, se distingue o nivel
formal-legal, o politico e o sécio-cultu-
ral. No segundo, o afetivo, se diferen-
cia a lealdade ao grupo, o apego afeti-
vo e a convicgao de destino. O aspecto
cognitivo é elaborado em conjunto pelo
grupo, enquanto que o aspecto afetivo
serve para dar unidade e coesao a es-
trutura da identidade coletiva.

Segundo Tajfel (1983), existiriam
relagbes importantes entre as acoes
sociais e os sistemas de crencas pre-
dominantes na sociedade, particular-
mente as crencas na mobilidade e/ou
mudanca sociais.

A mobilidade social refere-se as
crencas dos individuos acerca da na-
tureza e estrutura das relacdes entre
grupos sociais dentro da sociedade.
Esta crenca esta baseada na suposicao
geral de que a sociedade em que o in-
dividuo vive, é uma sociedade flexi-
vel e permeavel, de forma que se ele
ou ela nao esta satisfeito, por quais-
quer razoes que sejam, com as condi-
¢oes impostas as suas vidas por mem-
bros dos grupos sociais e das categorias
sociais a que pertencam, é possivel que
eles emigrem ou se transfiram-se in-
dividualmente ao grupo que mais lhe
convenha. Ja a crenca na mudanca so-
cial implica que a natureza e a estru-
tura das relagoes entre grupos sociais
na sociedade se caracterizam por uma
estratificacdo rigida, o que tornaria
impossivel ou muito dificil para a pes-
soa enquanto individuo, desfazer-se de
uma pertenca de grupo insatisfatéria,
pobre e estigmatizada. Assim, acredi-
ta-se que a Unica maneira de mudar
ou perpetuar a conjuntura social é atra-
vés de acdes grupais. Os sistema de
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crencgas correspondentes & mudanga
social, estariam associados a conflitos
inter-grupais intensos (Amancio, 1993).

A palavra trabalho, por sua vez, tam-
bém propde uma associacao controver-
tida, relacionada ao sofrimento e a
transformacao da natureza humana atra-
vés das proprias atividades humanas.
Etimologicamente significa “tripalium”,
isto &, tortura, dor, sofrimento. Os au-
tores reconhecem uma dificuldade em
delimita-lo com precisao, e sugerem o
emprego de aproximagdes conceituais.

No processo de trabalho, o ser hu-
mano gasta energia mental, afetiva,
nervosa e muscular. Por outras pala-
vras, gastam sua forca de trabalho, que
é 0 conjunto das capacidades do ho-
mem e da mulher para o trabalho. Por
tanto, nesse sentido, o trabalho é o pro-
cesso de desgaste da forca, da energia
de trabalho. Por outra parte, a ativida-
de laboral tem um carater dual, que se
manifesta num sistema de relagoes in-
dissoluvelmente ligadas entre sim: a
relacdo do sujeito com o objeto de tra-
balho, e sua relagao com as outras pes-
soas da organizacao e da sociedade. E
uma atividade psicofisica-afetiva e so-
cial, que se realiza fazendo incidir a
acao no objeto, o transformando com
ajuda de instrumentos. Este processo
se realiza para adequar o objeto & sa-
tisfacao de uma ou outra necessidade
da sociedade humana, historicamente
condicionada pelos interesses coleti-
vos. Em outras palavras, é uma ativi-
dade que se realiza com outros e, na
sociedade atual, podemos dizer que se
realiza para outros.

A articulagao entre identidade e tra-
balho vem de uma tradicdo que con-
fere, ao papel social, expressividade na
constituicao da identidade. A crescen-
te importancia conferida ao trabalho
na sociedade ocidental concede, ao
papel de trabalhador, um local de des-
taque, ao qual se agregam as qualifi-
cagoes exigidas pelo exercicio laboral.
Estudos empiricos revelam que a iden-
tidade social de trabalhador se consti-
tui precocemente através da identifi-



cagao com modelos adultos significa-
tivos (trabalhadores adultos) e/ou atra-
vés da insercdo concreta no mundo do
trabalho.

Na fase adulta da vida, a insercao
no mundo concreto do trabalho apa-
rece como seqiiéncia l6gica de uma
vida tida como normal e como atribu-
to de valor em uma sociedade que vive
em fungao do fator produtivo. A varie-
dade de espacos de trabalho oferecida
constitui oportunidades diferentes para
a aquisicao de atributos qualificativos
da identidade social de trabalhador, a
pesar de que, nas ultimas décadas, a
reconversao produtiva tenha alterado
0s papéis e postos de trabalho.

Sao intmeros os estudos que tém,
como tema, a investigacao de caracte-
risticas identificatorias préprias da clas-
se operaria e/ou de determinada cate-
goria profissional. O termo identidade
social pode ser encontrado, as vezes,
referindo-se & consciéncia de perten-
cer a determinado grupo social e a car-
ga afetiva que isto implica. A associa-
cao de identidade e trabalho pode,
muitas vezes, explicar a doenca, a sad-
de e o sofrimento do trabalhador.

4. Estresse laboral

Um dos problemas mais discutidos
na atualidade é o estresse nas organi-
zacbes laborais, que ultrapassa as es-
feras meramente trabalhistas, afetando
também as esferas pessoais, familiares
e sociais. O termo stress vem da fisica
e, neste campo do conhecimento, tem
o sentido do grau de deformidade que
uma estrutura sofre quando é submeti-
da a um esforco. Segundo Rios e San-
chez (1997), Selye utilizou este termo
para denominar o conjunto de reacoes
que um organismo desenvolve, ao ser
submetido a uma situagao que exige
um esforco para sua adaptacdo. Per-
cebeu em seus estudos, que quando se
submete um organismo a estimulos que
ameacem sua homeostase, ele tende a
reagir com um conjunto de respostas

especificas que constitui uma sindro-
me, que é desencadeada independen-
temente da natureza do estimulo. A
este fendmeno, ele chamou estresse.
O estado de estresse reflete um con-
junto de reacoes e de respostas do or-
ganismo necessario para a preservacao
de sua integridade (Rios & Sanchez,
1997).

Os estimulos psiquicos e fisicos pre-
sentes no ambiente, quando percebi-
dos pelo individuo como pressoes,
podem, ou nao, descompensar o equi-
[ibrio e a homeostase do seu corpo. Se
o equilibrio organico é rompido de al-
guma forma, ocorrerao necessariamen-
te respostas especificas ou generaliza-
das de ajustamento que, segundo Rios
e Sanches (op. cit.), visam recuperar o
equilibrio e fornecer meios adequados
para o enfrentamento das pressoes que
provocam o desajuste. Tais respostas
podem envolver componentes compor-
tamentais, afetivos, cognitivos e fisio-
l6gicos. Em seu conjunto, essas respos-
tas adaptativas sao chamadas de
estresse.

O estresse pode caracterizar-se
como de natureza cronica, quando o
agente agressor age continuamente ou
quando o individuo nao consegue se
adaptar, satisfatoriamente, a alguma
pressdao em seu ambiente; ou como de
natureza aguda, quando a reacao se da
em virtude de alguma pressao especi-
fica ou momentanea.

Classicamente, dividisse, em trés
fases, o conjunto de modificagcdes nao
especificas que ocorrem no organismo
diante de situacdes de estresse e no-
meou-se de Sindrome Geral de Adap-
tacdo. A primeira fase é chamada de
reacdo de alarme, caracterizada por:
aumento de freqiiéncia cardiaca, pres-
sao arterial e freqiiéncia respiratoria,
dilatacao da pupila, dos bronquios e
ansiedade. A segunda fase foi chama-
da de reacao de resisténcia, por existir
a continuidade da acdo pelo agente
estressor, podendo o individuo apre-
sentar ulceracdao no aparelho digesti-
vo, irritabilidade, insonia, diminuicao

no humor, e diminuicao de desejo se-
xual. A terceira fase, chamada de rea-
¢ao de exaustio, da-se em funcao de
falhas no mecanismo de adaptagao do
individuo, a reacdo de alarme, segui-
do pelo esgotamento e sobrecarga fisi-
ologica, com possibilidade de morte
da pessoa. As reacdes nao precisam,
necessariamente, desenvolver-se até o
final para que haja estresse e, em situ-
acoes mais graves, é que atinge a Glti-
ma fase. O estresse, relacionado ao tra-
balho, é definido como situagcoes em
que a pessoa percebe seu ambiente
laboral como ameacador de suas ne-
cessidades de realizacdo profissional,
ou de sua satde fisica ou mental, pre-
judicando a interacao da pessoa com
0s outros e com o ambiente de traba-
Iho, na medida em que este ambiente
contém demandas excessivas a ela, ou
que ela nao dispoe de recursos ade-
quados para enfrentar tais situacoes.
Quando o estresse funciona como
um elemento motivador, capaz de ace-
lerar, despertar e ajudar o individuo a
vencer desafios aumentando sua cria-
tividade e adaptabilidade ao meio, foi
denominado de Eustress, ou Estresse
positivo, revelando as conseqiiéncias
vantajosas desse fendbmeno sobre a
vida das pessoas. O estresse se torna
distress quando absorve as energias do
individuo, debilitando o organismo e
favorecendo o aparecimento de doen-
cas. Quando as demandas do ambien-
te exigem mais do que a estrutura psi-
quica que o individuo é capaz de
suportar, evidencia-se o distress de so-
brecarga. Responsabilidades acima da
competéncia intelectual, psicolégica e
fisica do individuo, ou um ambiente
de trabalho permanentemente confli-
tuosos e tensos, sao alguns exemplos.
Por outro lado, ha a possibilidade de
ocorréncia de um distress de monoto-
nia, quando a estrutura psiquica do
individuo é pouco estimulada pelas
exigéncias do meio, como € o caso de
trabalhos pouco desafiantes e moné-
tonos, relacionamentos interpessoais
empobrecidos dentre outras circunstan-

Ariis, Campina Grande, Vol. 13, n° 1, jan./jul. 2007

95



96

cias (Delgado, 2001).

Estudos desenvolvidos por Lazarus
(1985), enfatizaram as interagdes entre
o individuo e o ambiente, deixando
mais clara a idéia de que as pessoas
determinam, em alguma medida, o es-
tresse que experimentam. A partir des-
ses estudos passou-se a considerar a for-
ma como o individuo interpreta e confere
significado aos eventos como um ele-
mento importante na discussao do es-
tresse (Delgado, op.cit). Colaborando
com essa perspectiva, Voguel (1993,
apud Ladeira, s/d) entende que as per-
cepcdes dos eventos baseadas, sobretu-
do em fatos experenciais e de natureza
cognitiva, sdo um elemento fundamen-
tal para a transformacao de estressores
potenciais em manifestacoes reais de
estresse. Fato que reforca a afirmacao de
que existe um nivel apropriado de es-
tresse para cada individuo, determina-
do, em grande parte, por varidveis de
ordem pessoal. Duas destas variaveis
sobressaem-se na explicacao de uma
maior ou menor vulnerabilidade das
pessoas quanto a manifestacdes de es-
tresse: o comportamento do Tipo A e 0
Lécus de Controle do Individuo.

Ladeira (s/d), caracteriza o compor-
tamento do tipo A como intenso, dire-
cionado para as realizacdes pessoais e
elevadas metas de desempenho. Um
grande numero de pesquisas, em dife-
rentes amostragens e ocupacdes, con-
firma a associacao direta entre o com-
portamento do tipo A e os sintomas
caracteristicos de estresse, em especi-
al, os problemas coronarianos. O Lo-
cus de Controle é percebido pelo indi-
viduo diante de iniimeras situacdes de
sua vida. A predominancia de uma
orientacao interna, quanto ao Locus de
Controle esta positivamente relaciona-
do a capacidade do individuo em li-
dar com as circunstancias e situacoes
de pressoes evidentes. A orientacao ex-
terna do Locus de Controle esta pre-
sente em pessoas que acreditam ter
pouca ou nenhuma influéncia sobre os
fatores da vida.

5. Objetivos

Neste trabalho, pretendemos estu-
dar as relacdes entre o Comprometi-
mento Organizacional, os Fatores Es-
tressantes do trabalho e a Identidade
Social.

Consideramos que a um maior ni-
vel de estresse percebido, menor sera
o nivel de comprometimento organi-
zacional dos trabalhadores e funciona-
rios. Por outra parte, ponderamos que
existe uma relacao positiva entre iden-
tidade social e o comprometimento
organizacional.

6. Metodologia

A pesquisa envolve funcionarios de
uma industria de colchoes de Campi-
na Grande, e foi realizada no periodo
de janeiro e fevereiro de 2004.

Para a analise dos resultados utili-
zou-se a estatistica descritiva, o anali-
se correlacional e a ANOVA.

6.1. Tamanho da amostra e os su-
jeitos

Para escolha da amostra da fabrica
foi obedecida a divisao de setores ja
existente na empresa. A amostra con-
tou com 40 sujeitos escolhidos aleato-
riamente, de um universo de 80 pes-
soas.

A idade dos sujeitos oscilou entre
18 e 44 anos. 20% foram de mulheres
e 80% de homens. Somente 18% ti-
nham nivel superior. O estado civil
mostra que 48,7% sao solteiros e
51,3% sao casados. Quase 1/3 dos fun-
cionarios tinha somente 1 ano de tra-
balho na empresa

6.2. Os Instrumentos

Utilizamos questionarios de uma
versao brasileira do Organizational
Commitment Questionaire (OCQ), ela-
borado por Mowday & Cols. (1982),
validada para o contexto brasileiro e
utilizado por Bastos (1994). O questi-
onario compreende 19 itens e destina-
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se a avaliar o grau de comprometimen-
to do empregado com a empresa em
que trabalha. Em cada um desses itens
do questionario pedia-se ao sujeito
para indicar sua concordancia, numa
escala de 1 a 7, sendo 7 a maior con-
cordancia.

Foi usado também o Questiondrio
de Identidade Social (Costa, 2003),
composto de 11 perguntas com uma
escala de 1 a 5, com as seguintes al-
ternativas de resposta: Nao pertenco,
pertenco mas ndo é importante, per-
tenco e é importante, pertenco e é
muito importante e pertenco, mas gos-
taria de ndo pertencer.

Utilizamos por ultimo o questiona-
rio de Estresse Laboral contendo 13
questoes sobres condicdes de empre-
go, 9 questoes sobre condicdes de tra-
balho, 10 sobre relacdes sociais no tra-
balho e 19 sobre o conteddo do
trabalho elaborado pelo Instituto Na-
cional de “Seguridad e Higiene en el
trabajo” da Espanha (Delgado, 2001).
Neste questionario, os sujeitos tinham
que responder numa escala de sim/
nao. Também foi utilizado um questi-
onario (com 10 perguntas) sobre da-
dos socio-demogréaficos.

6.3. Aplicacdo do instrumento

A aplicacao dos questionarios foi
feita individualmente para nao inter-
romper a producao e o andamento da
fabrica. Na oportunidade da aplicacao
foram explicados os objetivos da pes-
quisa e a sua relevancia e o total sigilo
das respostas obtidas. Além disso, foi
dadas plena atengdo e liberdade aos
sujeitos para esclarecer as davidas so-
bre como responder as questoes ou
quaisquer outras perguntas.

7. Andlise dos resultados.

A anélise dos resultados obedecera
a seguinte ordem: a) Dados de percep-
cdo dos fatores estressantes do traba-
Iho (analises descritivas de contingén-
cia); b) Dados dos niveis de identidade



social, gerais e especificos; e por fim,
c) Dados sobre relagoes entre os fato-
res de estresse, comprometimento or-
ganizacional e identidade social.

a) Dados de percepcao dos fatores
estressantes do trabalho

De acordo com a anélises descriti-
vos de contingéncia, o setor adminis-
trativo, em relagao ao fator condicées
de emprego, apresenta um maior indi-
ce de percepcdo de fatores estressan-
tes (58,2), comparado com setor de
producao (55,7).

No fator de condicées de trabalho,
o setor de producao apresentou um
indice bem maior de condigoes estres-
santes (40,5) que o indice do setor ad-
ministrativo (28,57).

No fator de relacées sociais, o se-
tor de administragcao é o que apresen-
tou maior indice de percepcao de con-
digoes estressantes (42,8) contra 30,6
do setor de producéo.

E, finalmente, no fator contetido do
trabalho, o setor administrativo e pro-
dutivo, tem quase o mesmo indice de
percepgao de fatores estressantes (39,1)
e (38,9) respectivamente.

Por outra parte, quase em igual pro-
porcao, ambos setores apontam haver
excessiva vigilancia sobre os trabalhado-

res (71,4% e 75%), respectivamente.

Por dltimo, no grafico 5, a analise
nos indica que apenas uma pequena
parte da administracao (14,3%) perce-
be que o trabalho seja emocionalmen-
te exigente. Para a producao ocorre o
inverso, a maioria do setor (90,3%),
consideram o trabalho como emocio-
nalmente exigente.

b) Dados dos niveis de identidade

No grafico 1 (ver anexo), as anali-
ses nos indicam que os maiores niveis
de identidade foram verificados com
as categorias brasileiros (90%), traba-
Ihadores (87,5%) e trabalhadores da
industria de colchdes (82,5%). Os trés
menores niveis de identidade foram
constatados na categoria: “e” mais
importante ser nordestino do que bra-
sileiro” (12%); “pessoas que pensam
ser mais importante serem brasileiros
do que nordestinos” (12,5%) e traba-
Ihadores de escritorio (20%).

¢) Dados sobre relacoes entre per-
cepcoes dos fatores estressantes do tra-
balho, comprometimento organizaci-
onal e identidade social.

Podemos observar, na tabela I, que
o estresse laboral se correlaciona ne-
gativamente no seu fator de Relagdes
Sociais, com o Comprometimento or-

TABELA | — COEFICIENTE DE CORRELACAO DE PEARSONS ENTRE OS FATORES DO QUESTIONARIO
DE FATORES ESTRESSANTES DO TRABALHO E O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

o Condicoes  Condicoes
Variaveis de emprego  de trabalho
Comprometimento 0,002 -0,137

Organizacional

Relagoes Conteddo  Comprometimento
Sociais do trabalho Organizacional
-0,354* 0,294 -

* = Significativo a P < 0,05
Fonte: pesquisa de campo

TABELA Il: ANOVA — IDENTIDADE COM TRABALHADORES DA INDUSTRIA
DE COLCHOES EM RELACAO AO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Comprometimento

Estatisticas (Teste F)

Identidade 5
MEDIA
Baixa 3,86 ab
Media 4,48 b
Alta 4,99 be
Total 4,51

D. PADRAO
0,38
F(2; 33) = 5,502
0.73 P < 0,05
0,51
0,72

0Obs: As medias que nao compartilham do mesmo sub-escrito sao significativamente diferentes a P < 0, 05, no teste de Scheffe.

Fonte: Pesquisa de campo.

ganizacional. Isto é, quando ha uma
pontuacao mais alta nesse fator den-
tro da empresa (mais problemas nas
relagdes sociais), menor comprometi-
mento organizacional. Os outros fato-
res do estresse nao estao relacionados
com comprometimento.

Podemos ver, na tabela Il, que exis-
te uma relacao significativa entre Alta
identidade com ramo de trabalhado-
res da industria de colchdes e compro-
metimento (F2; 33= 5,595, P < 005).
Isto quer dizer que quanto maior a
identidade maior serd o comprometi-
mento com esse setor da industria.

8. Conclusoes

Em relagao aos fatores estressantes,
em geral, observamos que o conjunto
dos empregados percebe um nivel
mediano de fatores estressantes. O se-
tor administrativo tem, em trés, dos
quatro fatores, um nivel maior de per-
cepcao de estressores que o setor pro-
dutivo. Este Gltimo sé apresenta um
indice evidentemente maior no fator de
condicées de trabalho.

Especificamente, em relacao ao fa-
tor condicées de emprego, no que se
refere ao estressor remuneracdo mone-
taria, o setor administrativo possui um
maior nivel educacional e tem mais
possibilidade de comparar sua remu-
neracao com outras empresas, o que
explica seu descontentamento neste
sentido, ao passo que o produtivo qua-
se ndo tem parametros de comparagao
dai sua maior conformidade com a re-
muneragao recebida.

Quanto ao fator estressante, condi-
¢cées de trabalho, o setor produtivo
percebe, em geral, que possui menor
qualidade nas condicbes de trabalho
do que o setor administrativo, o que é
comum na maioria das industrias (le-
vantar objetos pesados, posturas inco-
modas, etc.).

No que se refere ao fator relacoes
sociais no trabalho, que tem haver prin-
cipalmente, com as relagdes hierarqui-
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cas e com o nivel gerencial, tanto o
setor administrativo quanto o produti-
vo percebem alta vigilancia, discrimi-
nagao e nao valorizagao do trabalho
realizado. Apesar de que a empresa
tem aprovado a ISO 9001/2000.

Em relagao ao fator estressante, con-
tetdos do trabalho, tanto o setor pro-
dutivo quanto o administrativo consi-
deram que o trabalho € repetitivo (ciclico
e breve), que a organizacao dos horari-
os de trabalho se da de modo incorreto
e que nao sao consultados regularmen-
te sobre o contetddo do trabalho. Por
outro lado, o setor produtivo se diferen-
cia do setor administrativo porque per-
cebe o trabalho emocionalmente mais
exigente; sente-se mais pressionado pela
exigéncia em cumprir os prazos de tem-
po, porque percebe em maior medida
um mau funcionamento das equipes,
maquinas e programas e finalmente,
porque percebe uma impossibilidade de
decidir o ritmo de trabalho, situagoes
que nao acontecem no setor administra-
tivo.

Nas analises de correlagao realiza-
da, somente o fator estressante relacées
sociais, apresentou uma relagao signi-
ficativa com o comprometimento or-
ganizacional, o que possibilita afirmar
que quando ha uma pontuacao maior
nos estressores deste fator, menor sera
o comprometimento dos empregados
com a empresa (r= (40) -0354, p <
0,05). Lembremos que as perguntas
deste fator fazem referencia as relagoes
com os niveis hierarquicos, o que sig-
nifica dizer que o relacionamento dos
entrevistados com os superiores era um
fator ativo de estresse, o que produzia
um baixo comprometimento por parte
dos trabalhadores com a empresa (ta-
bela I).

Quando analisamos o nivel geral de
identidade social, observamos que os
maiores niveis de identificacao acon-
teceram com os itens relativos a con-
dicao operaria (trabalhadores, trabalha-
dores da industria de colchdes) e com
a condicao de identidade nacional, ser
brasileiro (tabela II).

Igualmente tivemos a possibilidade
de constatar que o nivel de identifica-
¢do com a industria de colchoes esta
relacionado positivamente com o com-
prometimento organizacional (F (2;33)
= 5,592 p < 0,05). A identificacao
com esse ramo da industria significa
que os trabalhadores, enquanto se per-
cebem como trabalhadores desse ramo
industrial, constroem uma identidade
social positiva, salientando a percep-
cdo de si proprios como trabalhadores
da industria de colchoes e, s6 nessa
medida, comprometem-se mais com
essa empresa em particular. Contudo,
nao significa que “vestem a camisa da
empresa”.

Finalmente, podemos afirmar que
estes resultados confirmam, parcial-
mente, as nossas hipoteses. Os fatores
de estresse ndo apresentaram uma re-
lacdo com as variaveis socio-demogra-
ficas, e as diferencas entre os setores
de producao e administracao nao fo-
ram significativas. No entanto, deve-
mos ter em conta que a amostra era
pequena (40 pessoas).

Por outro lado, constatou-se que o
fator de estresse relacdes sociais, cons-
tituidos por uma lista de 10 estresso-
res, relacionada, principalmente, a
percepcao de distancia hierarquica na
empresa, apresentou uma correlacao
negativa com o comprometimento or-
ganizacional, o que confirma a nossa
hipé6tese. Alem disso, também foi con-
firmada a hipotese de uma relacao en-
tre a identidade social e o comprome-
timento organizacional.

Estes tipos de dados demonstram,
em geral, o comprometimento e iden-
tificacao dos trabalhadores com a em-
presa, mas ndo o inverso, 0 compro-
metimento e identificacdo da geréncia
com os trabalhadores. A classe geren-
cial, sempre utiliza a estratégia de fa-
zer uma interpelacdo a identidade in-
dividual dos trabalhadores para que,
num processo de mobilidade social, se
identifiquem e comprometam com a
empresa. Nunca, no interior da orga-
nizacao, fazem uma interpelacao a
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identidade coletiva dos trabalhadores,
enquanto classe. Como diz Tajfel
(1980), a mobilidade social refere-se a
suposicao geral de que a sociedade em
que o individuo vive é uma sociedade
flexivel e permeavel, de forma que se
ele ou ela nao esta satisfeito com as
condicdes impostas as suas vidas é
possivel que eles possam emigrar, ou
se transferir individualmente, ao gru-
po que tem uma melhor condigao so-
cial. E evidente a coeréncia desta cren-
ca geral com os valores da ideologia
liberal (Sahuquillo, 2003).

Uma identificacao e um comprome-
timento maior é verificado nas empre-
sas que tém plena participacao dos
operarios na gestao da mesma, como
nos casos das cooperativas e das em-
presas de autogestao operaria (Mendo-
za, 2003, Santos, 2000). Um compro-
metimento menor significa uma cultura
sustentada nos valores da heterogestao
e mais hierarquizada (Tomas et al,
2000; Tamayo et al, 1996).
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ANEXO

GRAFICO 1: IDENTIDADE COLETIVA
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10. Trabalhadores do setor de produgao desta empresa
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Trabalhadores de escritério

Pessoas que pensam que é mais importante ser brasileiro que nordestino

Fonte: Pesquisa de campo.
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