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Introducéo

Em umallES privada, alguns elementos podem ser potenciais fatores de pressdo, como a carga de trabal ho,
0 inter-relacionamento entre os docentes e superiores, responsabilidades exigidas, 0 manter-se atualizado,
0 ambiente instituciona e o equilibrio da atividade com avida pessoal. Esses fatores poderdo afetar o
comprometimento do profissional com a organizacéo na qual atua. Desse contexto emerge o problema de

pesquisa a seguir.

Problema de Pesquisa e Objetivo

| dentifica-se uma caréncia de pesquisas tratando dos fatores de pressdo sobre os docentes do ensino
superior de ingtituicOes privadas e as respectivas influéncias no comprometimento com a organi zagao.
Diante do exposto, tem-se a questdo norteadora da pesquisa: qual ainfluéncia dos fatores de presséo sobre
o profissional docente de nivel superior no comprometimento organizacional ?

Fundamentacéo Tedrica

Uma pesquisa realizada por Frota e Teoddsio (2012) analisou os processos de sofrimento no trabalho de
professores universitarios. Os resultados indicaram que apesar de satisfeitos com a profissio e com a
instituicéo reconheceram que o aumento da carga de trabalho, precarizacéo das condigdes de trabal ho,
mercantilizagdo do ensino, aumento do nimero de IES, maior énfase no resultado econémico e dificuldade
do professor em se manter atualizado foram fontes rel evantes de tensdes no trabalho docente.

M etodologia

Trata-se de uma pesguisa descritiva com abordagem quantitativa. Os dados foram coletados por meio de
uma pesguisa de campo, realizada em uma | ES privada situada no interior de Minas Gerais. O
guestionario continha 3 blocos de perguntas, umarelativo ao perfil dos entrevistados, um sobre fatores de
pressdo e outro sobre comprometimento organizacional. Foram obtidas 83 respostas. Os dados foram
analisados com a utilizag8o de modelagem de equagdes estruturais, com o auxilio do PLS.

Andlise dos Resultados

Todas as 3 hipdteses propostas foram confirmadas, quais segjam: ha umainfluéncia negativa dos fatores de
pressao sobre 0 comprometimento afetivo e sobre 0 comprometimento normativo e ha umarelagéo
positiva entre fatores de pressdo e comprometimento instrumental. O poder de explicacdo do modelo é
mediano, R2 de 0,154 para comprometimento afetivo; 0,113 para comprometimento instrumental e 0,216
no caso de comprometimento normativo.

Conclusdo

Tentar preencher alacuna conceitual entre fatores de pressio e comprometimento organizacional talvez
constitua a principal contribui¢do académica da pesquisa. Também pode-se elencar a testagem empirica
das escalas utilizadas. Em termos gerenciais, aidentificaco dos principais fatores de pressio e 0s seus
efeitos del etérios sobre 0 comprometimento organizacional podem servir como referéncia para que IES
adotem medidas preventivas que reduzam tais problemas.
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Fatores de Pressao e Comprometimento Organizacional: um Estudo com Docentes de uma
IES Privada

1 Introducio

A expansdo do ensino superior vem ocorrendo em todas as partes do mundo, em maior ou menor
grau, ndo sendo simplesmente uma decorréncia direta das necessidades do mercado de trabalho por
pessoas mais qualificadas, mas também o resultado de um fendmeno de mobilidade social e expansio
dos sistemas educacionais que tém dinamica propria.

Segundo Roggero (2007), todas essas mudancas ocorridas no sistema de ensino superior implicam na
sobrecarga de trabalho dos professores. Consequentemente, o ambiente e a pressdo sobre
determinadas tarefas relacionadas aos professores t€ém alterado as experiéncias de trabalho e seus
significados (PAIVA e MELO, 2009).

A educag¢do é uma area que possui caracteristicas particulares geradoras de pressdo e de alteragdes do
comportamento dos que nela trabalham devido a tensdo do proprio ambiente académico, e as relagdes
que ali se operam, como a competitividade, relagdes de poder, relacdo com a comunidade e relagéo
com conhecimento.

Muitos fatores podem ser fontes de pressdo para um individuo em determinado tempo, e cada um os
percebe de diferentes formas. Em uma IES privada, alguns elementos podem ser potenciais fatores
de pressdo, como a carga de trabalho, o inter-relacionamento entre os docentes e superiores,
responsabilidades exigidas, o manter-se atualizado, o ambiente institucional e o equilibrio da
atividade com a vida pessoal. Esses fatores poderdo afetar o comprometimento do profissional com a
organizac¢do na qual atua. Desse contexto emerge o problema de pesquisa a seguir.

Segundo Rowe e Bastos (2008), os docentes lidam com um tipo de trabalho desafiador, fonte de
realizacdo e de tensdo submetidos a regimes de trabalho distintos, com varia¢des nas condi¢des de
trabalho e também nas politicas organizacionais orientadas para o suporte ao seu desempenho.
Apoiado nessas consideragdes, o relacionamento com os alunos, com as ciéncias, com 0 avango
exponencial do conhecimento e tecnologias, com as instituicdes de pesquisa, com 0s pares, com 0S
gestores dessas organizagdes e com a sociedade, impde elevada complexidade a tarefa de construir e
gerenciar uma carreira docente.

De acordo com Ferreira ef al. (2014), entre as pesquisas que utilizam o trabalho docente como objeto
de estudo, ha a predominancia das pesquisas voltadas a abordagem dos docentes de ensino publico,
principalmente de niveis fundamental e médio. Portanto, identifica-se uma caréncia de pesquisas
tratando dos fatores de pressdo sobre os docentes do ensino superior de institui¢des privadas e as
respectivas influéncias no comprometimento com a organizacao.

Diante do exposto, tem-se a questdo norteadora da pesquisa: qual a influéncia dos fatores de pressdo
sobre o profissional docente de nivel superior no comprometimento organizacional?

Para as IESs, esta pesquisa poderd contribuir na identificagdo dos possiveis fatores de pressdo
apontados pelos profissionais e suas implicagdes no comprometimento com a organizagdo. Os
resultados podem ser relevantes para a gestdo dessas institui¢cdes, para que elas possam adequar sua
forma de gerir seus docentes, buscando a¢des ou programas que minimizem os fatores de presséo,
possibilitando um maior comprometimento com a organizagdo e consequentemente em maior
desempenho. E importante salientar que esses fatores podem se alterar de acordo com o contexto em
que estdo inseridos, visto que o docente atua, muitas vezes, em mais de uma institui¢cdo de ensino.



Aos profissionais, acredita-se contribuir com os que atuam na area e que vém enfrentando
dificuldades e tensdes, a partir da revelagdo dos principais fatores estressores e a forma como
influenciam no CO. Assim conhecidos, fica mais facil a prevencéo e a busca por solugdes.

2 Referencial Teorico

Esta se¢do trata da revisdo tedrica que dara suporte a esta pesquisa. Para fins de fundamentagéo a
investigacdo proposta neste trabalho faz-se uma apresentag@o dos conceitos tedricos sobre os fatores
de pressdo no trabalho e o comprometimento com a organizagao.

2.1 Comprometimento organizacional

As institui¢des privadas de ensino superior estdo se configurando como um espago dindmico, em
intensa mobiliza¢do de docentes resultante da impossibilidade de garantias de estabilidade
profissional, de investimento na carreira em uma Unica instituicdo e das relagdes de trabalho firmadas
na organizacdo. Esse dinamismo, segundo Rowe (2008), tem provocado fortes impactos no modo
como os docentes estruturam seus vinculos, entre eles, o0 comprometimento com a institui¢do de
ensino. O comprometimento organizacional (CO) tem sido objeto de estudo de diversos
pesquisadores e gestores. Esses estudos buscam delinear os comprometimentos e seus antecedentes,
analisando entender seu contexto, bem como desenvolver praticas de gestao.

O CO foi conceituado por varios pesquisadores, entre eles, Borges-Andrade (1994) que o descreve
como o grau em que os empregados se identificam com as organiza¢des em que trabalham e o quanto
se dispdem a defendé-las e nelas se manter.

Rodrigues e Bastos (2009) discorrem que o comprometimento

indica que os trabalhadores apresentam como aspectos centrais do conceito de
comprometimento o engajamento, a dedicagdo & organizacdo e o zelo pelo setor em que
trabalham, entre outras categorias que integram a nog&o de vinculo ativo. Com menor peso,
mas ainda representativa, observa-se uma associacao feita entre ser comprometido e obedecer
aregras e procedimentos, cumprir acordos e contratos de trabalho, pontos ligados & nogéo de
obrigacdo. Por fim, de forma reduzida, aparecem as ideias de permanéncia e troca, que
representam a noggo de vinculo passivo. Dada a natureza mais periférica desse tltimo grupo,
¢ possivel sugerir que a permanéncia ndo é uma condigo essencial para que um empregado
seja considerado comprometido, sob a otica dos atores organizacionais (RODRIGUES;
BASTOS, 2009, p. 5).

Para Medeiros (2003), ndo ha uma concordancia na definicdo do CO, no entanto ha um fator comum
em todos os conceitos, que € a dedicacdo do empregado a uma organizacdo e todos eles percebem o
comprometimento como um lago psicoldgico entre os individuos e as organizagdes.

Assinala Bastos (1997), que na 4area da Psicologia Organizacional, os estudos sobre
comprometimento do trabalhador com varios focos do seu contexto de trabalho, como profissio,
organizagdo, sindicato, grupos de colegas, chefias e objetivos, procuram desvendar o que faz com
que os individuos se diferenciem na forma como reagem e enfrentam os desafios do cenario do seu
trabalho. Comprometer-se significa sentir-se vinculado a algo e ter o desejo de permanecer naquele
caminho.

Kramer e Faria (2007) identificam diversas formas de como as pessoas vinculam-se as organizagdes.
Para eles, os elementos constitutivos dos vinculos organizacionais sdo: identificacdo com a
organizagdo, sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participagdo nas decisdes,
idealizag@o da organizacgdo, reconhecimento e valorizagdo dos individuos, solidariedade, integragdo
entre membros, crescimento e desenvolvimento profissional/pessoal e autonomia. Rowe (2008, p. 25)
afirma que, tais elementos “podem afetar diversas atitudes e comportamentos importantes do ponto
de vista organizacional tais como: assiduidade, inten¢do de abandonar a organizagdo, abandono
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efetivo, pontualidade, atitudes face a mudanga, desempenho individual, comportamentos de cidadania
organizacional e de negligéncia e desempenho organizacional”.

No oficio docente, além dos vinculos estabelecidos com a organizagao, a institui¢do constitui o local
no qual os individuos passam a maior parte de seu tempo, interagindo com diferentes pessoas e
formando vinculos diversificados; desse modo, o sujeito, por meio do seu contato com o outro e da
realizag@o de seu trabalho, reconhece-se como ser social (DEJOURS, 2000).

Diante da multiplicidade de dimensdes relacionadas ao CO, alguns modelos foram propostos para
sintetizé-las. Um desses modelos, conhecido como modelo tridimensional do comprometimento, foi
desenvolvido por Meyer e Allen (1991). Contudo, a partir de 1999, este instrumento passa a ser
amplamente utilizado na tentativa de expandir o construto aumentando sua generalizagdo. O modelo
foi validado no Brasil por Medeiros (1997) favorecendo a realizacdo de novas pesquisas. Meyer e
Allen (1991), ao propor o modelo tridimensional, apresentam o comprometimento como um estado
psicologico, composto por trés componentes: o afetivo que reflete um desejo, o normativo que reflete
uma obrigag¢ao e o instrumental que reflete uma necessidade (MEDEIROS, 1997).

O comprometimento afetivo refere-se a um apego com a organizagdo. Resulta de um vinculo em
relacdo a organizag@o com o sujeito identificando-se e envolvendo-se com ela. O empregado com um
forte comprometimento afetivo permanece na organizagdo porque quer. Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004)
afirmam que quando o individuo internaliza os valores da organizagdo, identifica-se com seus
objetivos, se envolve com os papéis de trabalho, desempenho-os de forma a facilitar a consecucdo
dos objetivos do sistema, e deseja permanecer trabalhando para ela, considera-se que foi desenvolvida
uma ligacdo psicoldgica, de natureza afetiva, com a organizagao.

O comprometimento normativo reflete um sentimento de obrigacdo do trabalhador em permanecer
na organizacdo. Este vinculo constitui-se em um conjunto de pensamentos no qual sdo reconhecidos
obrigagcdes e deveres morais para com a organizagdo, que sdo acompanhados ou revestidos de
sentimento de culpa, incomodo, apreensdo e preocupacdo quando o trabalhador pensa ou planeja se
desligar da empresa. O empregado com um forte comprometimento normativo permanece na
organizagdo porque se sente obrigado.

O comprometimento instrumental diz respeito ao comprometimento que decorre do reconhecimento
dos custos em deixar a organizagdo. O empregado com um forte comprometimento instrumental
permanece na organizacdo porque precisa. Siqueira e Gomide Jr. (2004) corroboram que o ato do
individuo permanecer na organizagdo € causado por percepc¢des individuais sobre investimentos
feitos, resultados alcangados na organizacdo e custos associados a sua perda.

Para Meyer e Allen (1991), os empregados podem apresentar vinculos diversificados de CO,
mediante a combina¢do de diferentes niveis desses componentes, como, uma forte necessidade e
obrigacdo associada a um baixo desejo em manter-se na organiza¢do. Uma pesquisa realizada por
Rowe (2007) buscou analisar a natureza e a intensidade dos vinculos do comprometimento do docente
universitario com seu trabalho, comparando os contextos publico e privado do ensino superior. A
amostra foi composta por 551 docentes de 184 institui¢des, sendo que 269 participantes pertenciam
a institui¢cdes privadas. Verificou-se que os docentes de instituicdes de ensino superior publicas e
privadas apresentam diferencas estatisticamente significativas referente ao comprometimento com o
trabalho. Os dados revelaram que os docentes de IES publicas sdo mais comprometidos com a sua
carreira, em contrapartida, os docentes de institui¢des privadas apontam um maior comprometimento
instrumental com a sua instituigao.

As caracteristicas dos elementos que constituem os comprometimentos organizacionais e a
identificacdo de algumas relagdes desses elementos com os objetivos organizacionais € 0S processos
que estdo presentes nas relacdes entre individuos e organizagdo possibilitam afirmar que, cada



organizagdo possui uma configurag@o singular que a caracteriza e influencia o comportamento dos
individuos (CHANLAT, 1996).

Meyer e Allen (1997) indicam a necessidade de se conduzir novos estudos em que o design da
pesquisa seja adequado para mostrar uma relacdo de causa e efeito. Neste estudo em particular,
pretende-se apontar os possiveis fatores de pressdo percebidos pelos docentes e sua relagdo no
comprometimento organizacional, buscando compreender esse profissional no seu contexto de
trabalho e as variaveis que lhe estimulam, lhe engajam e o tornam produtivos contribuindo
consequentemente para o desenvolvimento da institui¢do. Os autores ainda sugerem que futuros
trabalhos devem procurar a utilizagdo de técnicas estatisticas avancadas, como a modelagem de
equacdes estruturais, a fim de apontar essas relagdes.

2.2 Fatores de pressiao

O trabalho é considerado um agente substancial na construgdo do sujeito. Sua importancia esta ligada
mais a uma questdo de sobrevivéncia do que a autorealiza¢do. Por um lado, o trabalho enobrece e
gratifica, de outro, gera insatisfacdo e desconforto. Se o individuo possui autonomia, liberdade para
organizar sua atividade, o trabalho pode ser fonte de prazer. Porém, excedendo a carga psiquica, se
torna desgastante e gerador de tensdo (ASSIS, 2006).

O prazer acontece quando o trabalho contribui para a valorizagdo e o reconhecimento, especialmente
pela realiza¢do de uma tarefa significativa e importante para a organizagao e a sociedade (OLIVEIRA,
2008). Em ambiente em que ndo ha espago para a gratifica¢do de aspectos associados a valorizacdo
ocupacional, ao reconhecimento pessoal, a autonomia, a expectativa de crescimento pessoal e
profissional, a justica salarial, as condi¢des adequadas de trabalho e ao sentimento de pertencer a uma
organizacdo, abre-se espaco para o surgimento do desprazer (ALVARO-ESTRAMIANA e PAEZ,
1996).

O mercado atual, segundo Kilimnik ez al. (2012), exige profissionais cada vez mais capacitados,
detentores de conhecimentos que os tornam capazes de exercer variadas fungdes em diversos ramos.
Essa exigéncia impulsiona as competi¢des entre as organiza¢des e também entre os profissionais,
despertando inquietac¢des tanto no individuo quanto na organizag@o na qual encontra-se inserido. Tais
inquietacdes, despertadas nesses profissionais, provocam reagdes que refletem diretamente no seu
desempenho laboral. Aliados a esses fatores, estdo as condi¢des impostas pelas organizacdes, que
conforme Kilimnik er al. (2012), sdo regras, metas estabelecidas, elementos que podem causar
desgaste, falta de interesse e fontes de estresse, interferindo na execucdo de suas atividades. Nesse
sentido, Cooper, Sloan & Williams (1988) afirmam que o estresse ¢ um mecanismo inadequado,
desenvolvido pelos individuos quando submetidos a pressao.

Diante do exposto, nota-se que o trabalho pode ser tanto fonte de prazer quanto de insatisfagdo. No
entanto, as organizagdes estdo a procura de profissionais qualificados que sejam capazes de
desempenhar inimeras tarefas, sejam elas administrativas ou inerentes a propria fung¢do de educador.
Essa carga de trabalho incita, por vezes, respostas negativas refletindo no desempenho das atividades
laborais.

Apesar da existéncia dos fatores de pressdo em qualquer ambiente de trabalho, ndo sdo todos os
individuos que desenvolvem o estresse. Isto pode ser explicado pelo fato de sua ocorréncia depender
da interacdo de trés esferas distintas: os agentes estressores do trabalho, o contexto no qual o individuo
esta inserido e a vulnerabilidade de cada um (OLIVEIRA E KILIMNIK, 2007).

O fator de pressdo decorrente do trabalho vem merecendo consideravel aten¢do nas ultimas décadas,
mas ndo o suficiente para que seus efeitos sejam minimizados. E importante ressaltar que, reduzir
pressdes desnecessarias significa eliminar habitos que ndo ajudam no desempenho das tarefas e papéis
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chave que as pessoas realizam. Os habitos organizacionais que sdo improprios para 0s servigos a
serem feitos, que negligenciam as necessidades humanas e que frustram o senso de realiza¢do das
pessoas colocam pressoes desnecessarias nos membros da organizagdo. Ao invés de elevar as pessoas
a um nivel adequado de estimulag@o para um maximo de desempenho, este tipo de pressdo drena a
energia que as pessoas t€m para conviver com pressdes. O resultado é um desacordo entre a demanda
e a capacidade, que por sua vez, estimula os fatores de pressdo, resultando em estresse. Arroba e Kim,
(1988) relatam que sempre que as necessidades basicas ndo forem satisfeitas e sempre que houver
falta de reconhecimento, mudangas ou estabilidade, os funciondrios experimentardo a pressdo da
frustracdo. Sempre que houver frustra¢do, dentro de uma organiza¢do, havera, portanto, uma
potencial pressao.

Couto (1987) relaciona que os principais fatores de pressdo que afetam o individuo no trabalho estio
ligados a urgéncia com que as atividades sdo impostas € a ma administracdo do tempo, vinculado a
uma série de exigéncias. Tais exigéncias associam-se ao ensino, a pesquisa, a extensio e a gestdo que
requerem perfis de competéncia diferenciados e como consequéncia desse novo panorama, a
academia ¢ hoje um lugar passivel de fontes estressoras. O excesso de trabalho tem sido produzido
pela mudanga na pratica de ensino e de pesquisa, com a incorporagdo de novas tecnologias que
ajudam, mas, aceleram o ritmo de trabalho. Utilizam instrumentos cada vez mais sofisticados para
preparar seu material didatico, enviar seus artigos e livros por meio de sistemas de informatica, manter
seus cadastros junto a diversas entidades, acompanhar financiamentos junto a 6rgdos de fomento,
acompanhar e avaliar o trabalho de seus alunos, validar trabalhos para revistas e congressos e, sendo
assim, o professor precisa ter as competéncias relacionadas a sua area de conhecimento especifica e
a sala de aula (FREITAS, 2007).

Segundo Tardif (2002), a carga de trabalho dos docentes pode ser analisada do ponto de vista
administrativo e das exigéncias concretas do trabalho diario. Sob o ponto de vista “administrativo” a
carga de trabalho ¢ definida em contetidos e duracgéo pela organizag@o escolar em fun¢do das normas
oficiais (leis, decretos, etc.). Por outro lado, em se tratando das exigéncias concretas do trabalho
diario, as “condi¢des de trabalho™ dos professores sdo as varidveis que permitem caracterizar as
dimensdes quantitativas do ensino (tempo de trabalho didrio, semanal, anual, nimero de horas de
presenca obrigatoria em classe, o saldrio, entre outros). Vale ressaltar que uma parte significativa da
carga de trabalho é realizada em casa, a noite ou nos finais de semana.

Somando-se a carga de trabalho, ha que assinalar a atuacdo em sala de aula, o relacionamento com
os alunos, as exigéncias excessivas, a concorréncia, a permanente atualizacdo e a falta de tempo
provocam uma fadiga institucional que colocam a docéncia como uma das profissdes mais
estressantes do mercado (BASTOS, 2007; CODO, 1999; ESTEVE, 1995; FREITAS, 2007).

Ademais, as atividades relacionadas a profissdo do professor sdo suscetiveis a fontes de pressao e
podem levar o individuo a manifestar sintomas de estresse, que dependerdo de diferengas individuais
tanto em termos de ajustamento de personalidade, maturidade, capacidade de respostas, quanto de
estrutura fisica e cultural e do ambiente social (PAIVA E SARAIVA, 2005).

E fundamental levar em conta essa diversidade do oficio académico, para que se possa compreender
como o docente se relaciona com o seu trabalho, com a instituicdo que o emprega, e, quais as
consequéncias dessas relagdes sobre o seu sentimento de realizagdo, prazer, desprazer ou sofrimento
(BASTOS, 2007; FREITAS, 2007).

Uma pesquisa realizada por Frota e Teoddsio (2012) analisou os processos de sofrimento no trabalho
de professores universitarios. Foram pesquisados 21 professores do curso de Administracdo de uma
IES privada. Os resultados indicaram que apesar de satisfeitos com a profissdo e com a institui¢do
reconheceram que o aumento da carga de trabalho, precarizagdo das condi¢des de trabalho,
mercantilizagdo do ensino, aumento do nimero de IES, maior énfase no resultado economico e
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dificuldade do professor em se manter atualizado foram fontes relevantes de tensées no trabalho
docente. Os autores restringem o foco de estudo dos agentes estressores no ambito da organizacéo,
procurando disfungdes como geradoras de estresse, definidas na exposi¢do do modelo escolhido para
a presente pesquisa.

E relevante salientar que as fontes de pressio devem ser tratadas e eliminadas da estrutura
organizacional, isso porque o estresse traz consequéncias negativas para a organizagdo como o
absenteismo, furnover (rotatividade), despesas com a saude dos trabalhadores, queda no desempenho,
comprometendo a qualidade do ensino prestado.

Nesse sentido, faz-se relevante a aplicagdo nessa pesquisa do modelo OSI - Occupational Stress
Indicator, a fim de diagnosticar os fatores de pressdo do trabalho docente em uma instituicdo de
ensino superior privado. Esse modelo foi elaborado, por Cooper, Sloan & Williams (1988), e tem
como perspectiva de andlise uma visdo funcionalista das fontes de pressdo no trabalho. Em outras
palavras, Veloso e Pimenta (2005) afirmam que esse modelo busca encontrar incoeréncias e
disfuncdes presentes na organizagao (fontes de pressio), sendo possiveis desencadeadores de estresse
nos individuos.

Esse instrumento, de modo geral, pode angariar informacgdes sobre os pesquisados e produzir
resultados quantificaveis, permitindo compara¢des concretas entre os sujeitos. Neste modelo, as
fontes de pressdo estdo divididas em oito grupos que se subdividem em pontos de andlise. Segundo
os autores, os grupos de variaveis apontadas sdo, a carga de trabalho, inter-relacionamentos, equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, papel gerencial, responsabilidade individual, manter-se atualizado,
falta de possibilidade de crescimento e ambiente e clima organizacional. Esses grupos sdo
considerados os principais pontos a serem analisados e que foram descobertos por meio de pesquisas
realizadas pelos autores (COOPER, SLOAN & WILLIANS, 1988).

Estas varidveis visam a identificar os principais focos de pressdo no trabalho sob um aspecto
individual, mas que reflete uma condigao coletiva. A seguir, sera elucidado um panorama de cada um
dos pontos de andlise.

* Carga de trabalho: como o proprio nome diz, esta varidvel mede, simultaneamente, a sensibilidade
individual a carga de trabalho e a quantidade de carga de trabalho existente. Refere-se as condigdes
de trabalho, divisdo do trabalho, jornada diaria, viagens, riscos e perigos, ado¢do de novas
tecnologias, sobrecarga e/ou subcarga de trabalho.

* Inter-relacionamentos: essa variavel mede a sensibilidade existente no relacionamento com os
superiores, subordinados e colegas dentro da organizagao.

* Equilibrio entre a vida pessoal e profissional: aqui, a relagdo entre a vida profissional e a pessoal ¢
avaliada tomando-se como ponto de partida o tipo de privagdes que o individuo pode sofrer ao seguir
uma carreira profissional; refere-se ao impacto do trabalho no relacionamento e na dedicacdo a
familia, conjuge, filhos.

» Papel Gerencial: essa varidvel mede os fatores potencialmente desencadeadores de tensdo,
principalmente o conviver com muitos prazos e cronogramas apertados; excesso de metas;
reestruturar unidade com baixo desempenho, trabalho complexo e desgastante.

* Responsabilidade Individual: Algumas pessoas sdo muito sensiveis ao tipo de responsabilidade que
lhes sdo atribuidas. O principal papel dessa varidvel ¢ medir esse tipo de sensibilidade; relaciona-se
a ambiguidade e ao conflito de papéis do individuo na organizagdo, variaveis de personalidade,
responsabilidade;

* “Manter-se atualizado™: A exigéncia legal estabelecida pela Lei de Diretrizes e Bases da Educagéo
Nacional (LDB), de 1996, determina que, pelo menos, 1/3 do corpo docente das universidades deve
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ter a titulagcdo académica de mestrado ou doutorado, e 1/3 do corpo docente deve estar contratado em
regime de tempo integral.

 Falta de possibilidades de crescimento: A Organizagdo para Cooperagdo e Desenvolvimento
Econdmico — OCDE (2006) aponta que quanto mais fortes sdo as perspectivas de emprego fora da
docéncia, menor € o nimero de pessoas qualificadas que permanecem nessa atividade no longo prazo.
Em particular, as pessoas com habilidades que provavelmente lhes ddo as melhores perspectivas de
trabalho em outro setor, tém menor probabilidade de permanecer muito tempo na docéncia.

» Ambiente e clima organizacional: No ambiente organizacional, todos os elementos, aspectos ou
situacdes que estimulam o surgimento do estresse no individuo podem ser considerados fontes de
pressdo, independentemente do grau que o afetem. Cooper et al. (1988) caracterizam o estresse
ocupacional como sendo um problema negativo, de carater perceptivo, resultando em consequéncias
negativas para o individuo, tanto no plano mental quanto no fisico.

Considerando os fatores de pressdo acima apresentados, os quais apresentam aspectos conceituais
muito correlatos, pode-se agrupa-los em um unico construto de segunda ordem, ora denominado
Fatores de Pressdo Gerais. As relagdes entre esse construto e os 3 tipos de comprometimento serdo
descritas a seguir, juntamente com as hipoteses propostas.

Sendo o comprometimento afetivo caracterizado por um vinculo com a organizagao, devido ao apego
que o funciondrio sente em relagdo a esta, imagina-se que fatores de pressdo tendem a minar esse
sentimento, pois agem no sentido de enfraquecer a relagdo afetuosa, Portanto, tem-se:

H1: os fatores de pressdo influenciam negativamente o comprometimento afetivo.

O comprometimento instrumental esta ligado a necessidade de manter o vinculo, representa o receio
do funcionério com relagdo a perdas, da propria colocagéo, dos investimentos feitos ou da dificuldade
em se recolocar no mercado. Portanto, quanto mais pressionado estiver o funcionario, maior sera a
percepcdo de custos quanto as perdas e menor serd a propensdo a saida. Sendo assim, tem-se:

H2: os fatores de pressdo influenciam positivamente o comprometimento instrumental.

O comprometimento normativo, por sua vez, refere-se a aspectos morais da relagdo, existe um
sentimento de obriga¢do do funciondrio para com a organiza¢do. Em havendo algum tipo de presséo,
o funcionario se sentiria desobrigado quanto ao compromisso junto a organiza¢do. Por conseguinte,
imagina-se que quanto maiores forem os fatores de pressdo, menor tende a ser esse tipo de
comprometimento. Desse modo, tem-se:

H3: os fatores de pressdo influenciam negativamente o comprometimento normativo.

3 Metodologia

O tipo de pesquisa utilizada foi a descritiva, que se justificou pela necessidade de identificar os fatores
de pressdo do docente de uma IES privada e suas influéncias no comprometimento organizacional.

Foi uma pesquisa de campo, circunscrita a uma unica unidade, a Faculdade de Ciéncias
Administrativas e Contébeis de Itabira.

Foram utilizados dois elencos de questdes, um que identificou os fatores de pressdo, modelo OS/
baseado em Cooper, Sloan e Williams (1988) e outro sobre o comprometimento organizacional,
proposto por Medeiros (2003)

Em sua versdo final, o questionario possui 68 questoes, divididas em 3 grupos, o de caracterizagéo
dos entrevistados (9 itens), o de analise dos fatores de pressdo no trabalho (40 itens) e o de
comprometimento organizacional (19 itens).



As questoes relacionadas aos fatores de pressdo no trabalho contém respostas na escala Likert de 6
pontos, variando do absolutamente ndo sinto esta pressdo, representado pelo [1] ao absolutamente
sinto esta pressdo, representado pelo [6]. J4 as questdes relacionadas ao comprometimento
organizacional contém respostas na escala Likert de 7 pontos, variando do discordo totalmente,
representado pelo [1] ao concordo totalmente, representado pelo [7].

Os dados coletados foram tabulados e submetidos a andlises multivariadas com o auxilio dos
softwares SPSS (Statistical Package for the Social Science) e SmartPLS, com o intuito de elaborar o
tratamento estatistico para responder as questdes levantadas pela pesquisa.

Foram aplicados 83 questiondrios, envolvendo todos os docentes da instituicdo. Vale destacar que
essa quantidade atende aos critérios do software PLS (Partial Least Squares), segundo Hair et al
(2014).

4 Resultados

Quanto ao perfil socio demografico, 59% dos entrevistados sdo do sexo feminino. A grande maioria
dos entrevistados possui entre 31 ¢ 40 anos (43%), seguidos dos que possuem entre 21 e 30 anos
(26,5%). Os entrevistados possuem idade média de 38 anos, variando de 25 (minimo) a 63 anos
(méximo). Observa-se que a grande maioria dos entrevistados possui mestrado (71%), seguidos pelos
que possuem especializagdo (13%) e doutorado (12%) e somente 1% possuem graduacdo e 2% pds-
doutorado. Em geral os entrevistados possuem entre 5 ¢ 10 anos de atuagdo como docentes, sendo
que somente 6% possuem mais de 20 anos. O tempo médio de atuagdo como docente € de 9 anos,
variando de 1 més a 35 anos. Percebe-se que 30% dos entrevistados possuem até 1 ano de atuagdo na
instituicdo, seguidos pelos que possuem entre 1 e 5 anos de atuagdo (29%). Somente 2% dos
entrevistados possuem mais de 20 anos de vinculo. O tempo médio de atuagdo na institui¢do ¢ de 9
anos, variando de 1 més a 29 anos. Para a categoria docente, ha dois tipos diferentes de vinculo — os
professores contratados em tempo integral (ou dedicacdo exclusiva) e os de tempo parcial (ou
dedicacdo parcial/horistas). Nota-se que 45% dos entrevistados trabalham entre 11 e 20 horas por
semana na institui¢do, seguidos pelos que atuam até 10 horas (31%). Somente 2% dos entrevistados
atuam mais de 40 horas semanais na institui¢do. O tempo médio de trabalho semanal na instituigéo é
de 17 horas, variando de 2 a 44 horas. A maioria dos pesquisados ndo ocupa cargo gerencial,
representando 77% dos entrevistados. Observa-se que a maioria dos entrevistados que ocupam cargo
gerencial sdo Coordenadores (79%), seguidos pelos Diretores Adjuntos (16%) e Diretor (5%).
Observa-se que existe certa homogeneidade entre participagdo ou ndo em atividades de pesquisa ou
extensdo, sendo que 53% dos entrevistados disseram ndo participar de nenhuma destas duas
atividades e 47% disseram que participam.

Dentre todas as questdes ndo foram identificados problemas significativos em relacdo a dados
faltantes, nem valores extremos.

A seguir serdo apresentados os dados relativos as respostas as questdes utilizadas para mensurar os
fatores de pressdo e o comprometimento organizacional. Esta avaliacdo sera feita por meio da nota
média obtida em cada um dos itens e o seu respectivo intervalo com 95% de confianca (IC 95%), de
forma a determinar a tendéncia geral de resposta dos entrevistados com uma margem de erro.

Destaca-se que em geral os entrevistados tendem a ndo sentir pressdo elevada com relagdo ao papel
gerencial, tendo em vista que as médias obtidas bem como os intervalos de confianga estdo abaixo do
ponto médio 3,5. O item com maior nota foi o de “Ter que responder por diferentes assuntos” e o
com menor nota foi o de “Ter que exercer um papel negativo (como demitir alguém)”.



Dentre as 5 questdes utilizadas para mensurar a carga de trabalho, existe sentimento de pressdo em
60% dos itens. O item com maior nota foi o de “Metas de publicagdes de artigos cientificos™ e o com
menor nota foi o de “Ter que fazer hora extra”.

Aponta-se que em geral os entrevistados tendem a ndo sentir pressdo elevada com relacdo aos itens
do inter-relacionamento, tendo em vista que as médias obtidas bem como os intervalos de confianga
estdo abaixo do ponto médio 3,5. O item com maior nota foi o de “Conviver com falhas de
comunicagdo e ser somente comunicado das decisdes ja tomadas pela institui¢do™ € 0 com menor nota
foi o de “Sentimento de isolamento no trabalho™.

Com relagéo ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, dos 6 itens, 67% apresentam resultado
sem relevada evidéncia. Ndo sentem grande pressdo, mas também ndo julgam que a pressdo ¢
pequena, com intervalo de confianga contendo o ponto médio 3,5. O item com maior nota foi o de
“Deslocamento entre minha casa e o local de trabalho e o com menor nota foi o de “Ter que atender
ao celular por motivos de trabalho fora do expediente”.

Para os itens da responsabilidade individual, dos 6 avaliados, 67% apresentam resultado sem
determinada significancia. Ndo sentem grande pressdo, com intervalo de confianca contendo o ponto
médio 3,5. O item com maior nota foi o de “Atender prazos e exigéncias institucionais” e o com
menor nota foi o de “Arcar com as consequéncias dos erros cometidos por mim”.

Assinala-se que em geral os entrevistados tendem a ndo sentir pressdo elevada com relagdo a manter-
se atualizado, sendo que 60% dos itens apresentam resultado médio bem como os intervalos de
confianga acima do ponto médio 3.5. O item com maior nota foi o de “Ter que buscar novas
certificagdes/manter-se atualizado” e o com menor nota foi o de “Utilizar frequentemente a
tecnologia”.

Apresenta-se que em geral os entrevistados tendem a ndo sentir pressdo elevada com relagdo a
possibilidade de crescimento, tendo em vista que as médias obtidas bem como os intervalos de
confianga estdo todos abaixo do ponto médio 3,5. O item com maior nota foi o de “Auséncia de
perspectiva de crescimento na carreira” € o com menor nota foi o de “Ter uma fungdo abaixo da
minha capacidade”.

Em geral os entrevistados tendem a ndo sentir pressdo elevada também em relagdo ao ambiente e
clima organizacional, tendo em vista que as médias obtidas bem como os intervalos de confianga
estdo abaixo do ponto médio 3,5 para 80% dos itens. O item com maior nota foi o de “Conviver com
fatores que estdo fora do meu controle” e o com menor nota foi o de “O clima de trabalho na
institui¢do”.

Como foi observado, dentre os 6 itens utilizados para mensurar o Comprometimento Normativo,
existe concordancia dos entrevistados em 83% dos itens, com nota média e intervalo de confianga
maior que o ponto médio da escala (4). A maior nota foi obtida no item “Sinto-me comprometido
com meus superiores” € a pior para o item “Sinto-me no dever de permanecer em meu atual emprego”.

Nota-se que dentre os 7 itens utilizados para mensurar o Comprometimento Instrumental, existe
discordancia dos entrevistados em 57% dos itens, com nota média e intervalo de confianga menor
que o ponto médio da escala (4). A maior nota foi obtida no item “Atualmente permaneg¢o na
instituicdo por desejo” e a pior para o item “A falta de novas oportunidades de trabalho é um dos
motivos que me fazem permanecer na empresa em que trabalho™.

E possivel observar que dos 6 itens utilizados para mensurar o Comprometimento Afetivo, os
entrevistados tendem a concordar com 100% das afirmativas, com nota média e intervalo de confiancga
maior que o ponto médio da escala (4). A maior nota foi obtida no item “Esta institui¢do tem grande
significado para mim” e a pior para o item “Sinto os problemas da institui¢do como se fossem meus”.



Para responder ao objetivo principal deste estudo, que € analisar a influéncia dos fatores de pressdo
do profissional docente de nivel superior no comprometimento organizacional, foi utilizada a
modelagem de equagdes estruturais, via método PLS (Partial Least Squares).

Foram descritas oito varidveis latentes que representam os fatores de pressdo profissional: Papel
Gerencial (PG); Carga de Trabalho (CT); Inter-relacionamentos (IR); Equilibrio entre a Vida Pessoal
e Profissional (EQ); Responsabilidade Individual (RI); Manter-se Atualizado (MA); Falta de
possibilidade de Crescimento (FP); e Ambiente e Clima Organizacional (AC), agrupadas num
construto de segunda ordem (FPQG), e trés que representam o nivel de comprometimento,
denominados: comprometimento afetivo (CAF), instrumental (CIN) e normativo (CNT), todas elas
explicadas por 59 variaveis indicadoras.

Quanto ao modelo de mensuracdo, foi necessaria a exclusdo das variaveis CIN 2, 3,4 e 6; CNT 1 e
3; EQ1e5;PG5eRI3, todas devido a cargas fatoriais ndo significativas. Das 49 variaveis manifestas
retidas, 35 obtiveram cargas superiores a 0,708, 11 cargas acima de 0,6 ¢ apenas 3 mostraram cargas
acima de 0,5, porém todas alcangaram nivel de significancia acima de 5%. Hair et al (2014) sugerem
a retencdo de variaveis com cargas acima de 0,708, porém se alguma variavel ndo alcancar tal
patamar, deve-se reté-la desde que alcance significancia estatistica e seja relevante conceitualmente
para explicar o construto.

Na Tabela 1, sdo apresentados os indicadores de validade e confiabilidade.

Tabela 1. Validade Convergente e Confiabilidade.

Alpha de Cronbach Confiabilidade Composta Varidncia Média Extraida
AC 0.787 0.855 0.543
CAF 0.863 0.888 0.573
CIN 0.772 0.855 0.665
CNT 0.724 0.831 0.555
CT 0.791 0.859 0.554
EQ 0.728 0.833 0.559
FP 0.676 0.819 0.603
FPG 0.938 0.944 0.304
IR 0.854 0.896 0.634
MA 0.802 0.861 0.554
PG 0.686 0.809 0.520
RI 0.769 0.844 0.521

Segundo Chin (1998) e Hair et al (2014), para se atestar a confiabilidade de um construto, 0 mesmo
deve atingir CC e Alpha de Cronbach iguais ou superiores a 0,7. Conforme pode ser visto, apenas FP
e PG ndo atingiram esse valor para Alpha, mesmo assim situando-se acima de 0,6, valor satisfatdrio
em se tratando de estudos em ciéncias sociais. Quanto a validade convergente, a variancia média
extraida deverd ser superior a 0,5 e as cargas fatoriais significativas. Somente para o construto de
segunda ordem FPG esses valores ndo foram alcancados, o que seria natural devido a inclusdo de
todas as variaveis manifestas.

Quanto a validade discriminante, conforme Chin (1998) e Hair et al (2014), deve-se utilizar o critério
de Fornell-Larcker, segundo o qual as correlagdes entre os construtos devem ser inferiores a raiz
quadrada da variancia média extraida, que é apresentada na diagonal principal da Tabela 2.

Observa-se que os construtos carga de trabalho e responsabilidade individual ndo ficaram bem
discriminados. Tal confusdo pode ser explicada por se tratarem de fatores opressores que acabam se
misturando de alguma forma. Inclusive a inclusdo de um construto de secunda ordem baseia-se na
forte correlagdo entre seus construtos constituintes, o que se observa agora, no caso do construto FPG.
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Tabela 2. Validade Discriminante

AC CAF CIN CNT CT EQ FP FPG IR MA PG RI
AC 0.737
CAF  -0354 0.757
CIN 0231  -0.301 0.815
CNT -0324 0619 -0.156 0.745
CT 0.651  -0.267 0.194  -0435 0.744
EQ 0.546  -0.383 0.057  -0405 0549  0.748
FP 0450 -0.381 0419 -0414 0421 0235 0.777
FPG 0860  -0.393 0335 -0465 0.839 0.643 0.646  0.551
IR 0559  -0473 0367 -0493 0372 0477 0.669  0.694  0.796
MA 0511 0054 0.I55 -0.068 0549 0.149 0278 0.604 0.101  0.744
PG 0.645 -0.285 0.237 -0308 0.729 0494 0442 0834 0510 0483  0.721
RI 0712 -0.195 0261  -0274  0.747 0436 0354 0827 0357 0.694 0672  0.722

O modelo estrutural avalia as inter-relagdes entre os constructos do modelo (variaveis latentes),
baseado nas hipoteses levantadas pela pesquisa, indicando a magnitude dessa relagdo bem como a
tendéncia e significancia da mesma.

De acordo com os dados apresentados na Tabela 3 e Figura A1, Apéndice, observa-se que todas as
relagdes propostas tiveram coeficientes significativos.

Tabela 3. Coeficientes Estruturais.

Relacdo Coeficiente Estatistica T P Valor
FPG > AC 0.860 30.898 0.000
FPG -> CAF -0.393 4.528 0.000
FPG -> CIN 0.335 4.115 0.000
FPG -> CNT -0.465 5.494 0.000
FPG ->CT 0.839 26.003 0.000
FPG -> EQ 0.643 9.396 0.000
FPG -> FP 0.646 9.380 0.000
FPG -> IR 0.694 8.963 0.000
FPG -> MA 0.604 7.193 0.000
FPG -> PG 0.834 23.680 0.000
FPG -> RI 0.827 19.771 0.000

Quanto a influéncia dos fatores de pressdo sobre comprometimento, tem-se que hd uma relacdo
negativa com comprometimento afetivo. Confirma-se portanto H1, ou seja, em havendo pressdo sobre
o funciondrio, esse ndo se sente afiliado a organizagdo, hd um decréscimo no seu comprometimento
afetivo.

A relacdo entre fatores de pressdo e comprometimento normativo € também negativa, conformando
H3. Nesse caso, a obrigacdo moral que o funcionario sentiria perante a organizagdo ¢ minada diante
das pressdes que softre, ou seja, o individuo tende a ndo se sentir moralmente comprometido com uma
instituicdo que lhe faca pressdo.

Por ultimo, a relagdo entre fatores de pressdo e comprometimento instrumental € positiva,
confirmando H2. Nesse caso, o compromisso baseia-se em critérios mais racionais, muito se deve ao
medo de perder a colocagdo, os investimentos feitos na organizacdo ou na carreira ou mesmo a
dificuldade de se arranjar um outro, a perda € o aspecto preponderante. Se o funciondrio se sente
pressionado, ou amedrontado, refor¢a-se o seu lado racional e mais ele tende a se sentir comprometido
de forma instrumental, ou seja, calcado apenas em seus interesses.

O poder de explicagio do modelo ¢ mediano, apresentando R? de 0,154 para comprometimento
afetivo; 0,113 para comprometimento instrumental e 0,216 no caso de comprometimento normativo.
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No cenario nacional, também, as mudancgas na organizag¢do do trabalho docente juntamente com as
novas exigéncias e competéncias requeridas trouxeram consigo sobrecarga de trabalho para os
professores, segundo afirmam Gasparini, Barreto & Assungdo (2006). Complementam Carlotto e
Céamara (2007) que o professor universitario deve conciliar atividades de ensino, pesquisa e extensao,
atendendo questdes relacionadas a produgdo cientifica e atividades administrativas, o que ajuda a
explicar a relacdo negativa entre fatores de pressdo e comprometimento afetivo e normativo.

A relacdo entre trabalho e familia tem implicagdes importantes tanto para as organiza¢des como um
todo como para os individuos (GREENHAUS e SINGH, 2004). Quando ha um desequilibrio entre
trabalho e vida pessoal, as pessoas passam a ter comportamentos que podem resultar em problemas
fisicos e emocionais. Além disso, hd um efeito negativo na produtividade e também nas relagdes
interpessoais. Provavelmente, por estas razdes, muitas mulheres tém abandonado suas carreiras
profissionais, por realmente ndo conseguirem conciliar trabalho e vida pessoal (SILVA, 2005). Tal
desequilibrio atua no sentido de minar o comprometimento.

Também corrobora com os resultados da pesquisa, a afirmagdo de Cooper (2008), segundo o qual o
profissional de nivel gerencial trabalha mais horas e mais arduamente a fim de atingir o sucesso
pessoal e as recompensas materiais. A aceleragdo das mudangas organizacionais, aliada aos novos
modelos de gestdo, faz com que o gestor se veja cercado com uma rotina diaria cada vez mais
desgastante, dando cada vez mais atengo as tensdes decorrentes do ambiente de trabalho (ROSSI,
PERREWE e SAUTER, 2005).

\ .

Em relacdo a possibilidade de crescimento, a Organizacdo para Cooperagdo e Desenvolvimento
Econdmico — OCDE (2006) aponta que quanto mais fortes sdo as perspectivas de emprego fora da
docéncia, menor € o nimero de pessoas qualificadas que permanecem nessa atividade no longo prazo.
Em particular, as pessoas com habilidades que provavelmente percebem melhores perspectivas de
trabalho em outro setor, tem menor probabilidade de permanecer muito tempo na docéncia, reduzindo
portanto o comprometimento.

5 Consideracdes Finais

Este estudo se propos a analisar os fatores de pressdo percebidos pelos profissionais docentes de
ensino superior e suas influéncias no comprometimento organizacional. A justificativa para a
realizacdo da pesquisa recai em dois aspectos principais. Por um lado, o mercado de trabalho tem
apresentado crescimento constante dos fatores de pressdo, e mais ainda o trabalho docente, fruto do
crescimento vertiginoso que o setor experimentou no pais nos ultimos anos. Por outro lado,
encontrou-se pouco suporte tedrico para a temadtica proposta, pois ha trabalhos em abundéancia sobre
comprometimento organizacional e também sobre fatores de pressdo, mas é escassa a literatura
cientifica que conjugue os dois temas.

Com base nos resultados, as hipoteses propostas foram confirmadas, as quais sugeriam haver relagdo
negativa entre fatores de pressdo e comprometimento afetivo e normativo; e relagdo positiva entre
fatores de pressdo e comprometimento instrumental.

Portanto, resta confirmado o efeito negativo que os fatores de pressdo causam sobre o
comprometimento afetivo. O afeto reside exatamente no bem querer, € fruto de uma relagdo proficua,
que leva o trabalhador a se envolver com a organizagdo. Em enfrentando fatores de pressdo, tem-se
como resultado 6bvio a redugéo no afeto.

De forma semelhante, confirmou-se o efeito negativo dos fatores de pressdo sobre o
comprometimento normativo. Esse ultimo refere-se a uma certa obrigacdo moral do funciondrio para
com a organizag¢do. Caso se sinta pressionado por alguma razio, imagina-se que ndo haveria motivos
para o trabalhador se considerar moralmente ligado a uma organizagao.
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Por ultimo, a relagdo positiva entre fatores de pressdo e comprometimento instrumental também foi
confirmada. Nesse caso, o compromisso deve-se principalmente a um sentimento de perda. Manter
um funcionario nessas condi¢des também nao ¢ salutar, visto que € bem provavel que tal pessoa se
encontre desmotiva, sé permanecendo devido aos custos de uma saida plausivel.

Tentar preencher a lacuna conceitual acima descrita talvez constitua a principal contribui¢io
académica da pesquisa. Também nesse aspecto, pode-se elencar a testagem empirica das escalas
utilizadas, aplicadas a um segmento muitas vezes relegado a segundo plano, qual seja, o de
institui¢cdes privadas de ensino superior.

Em termos gerenciais, a identificacdo dos principais fatores de pressdo e os seus efeitos deletérios
sobre o comprometimento organizacional podem servir como referéncia para que IES adotem
medidas preventivas que reduzam tais problemas. Ademais, fatores de pressdo também influenciam
negativamente a qualidade de ensino, visto que desmotivam o docente e comprometem seu
desempenho.

Cabe agora destacar limitagdes da pesquisa. O primeiro limitador foi o retorno dos questiondrios pelos
respondentes, o que restringiu severamente o banco de dados. Optou-se pela realizagdo de um censo,
mas a taxa de resposta ficou muito abaixo do esperado, em torno de 70%. Ademais, a pesquisa
delimitou-se apenas a uma instituicdo de ensino superior localizada no interior de Minas Gerais,
tornando os dados caracteristicos do local pesquisado. Tal opcdo fez-se necessaria, porque coletar
dados em outra institui¢do poderia provocar vieses nos tipos de fatores de pressdo. Ou seja, alguns
fatores de pressdo podem estar presentes em uma instituicdo e em outras ndo, enviesando os
resultados.

Sugere-se para pesquisas futuras, estudos dos fatores de pressdo relacionado ao comprometimento
organizacional, contemplando diferentes panoramas, a exemplo em uma IES publica. Outros setores
também poderiam ser avaliados, visto que os dois construtos podem variar em grande escala de um
segmento para outro, de uma categoria profissional para outra.
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