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RESUMO 

 
A síndrome de burnout pode ser definida como um estado de exaustão relacionado ao 
trabalho caracterizado por cansaço extremo, capacidade reduzida de regular os processos 
cognitivos e emocionais e distanciamento mental. O auditor é um profissional que deve obter 
segurança razoável de que as demonstrações contábeis em sua totalidade estão livres de 
distorção relevante. Devido à carga de trabalho, pressão e outras particularidades da profissão, 
os auditores externos experienciam níveis de burnout superiores em comparação com outras 
profissões. Nessa perspectiva, esta pesquisa visa examinar a relação da autoeficácia, 
identidade profissional e identificação organizacional com as dimensões de burnout dos 
auditores independentes. A pesquisa é classificada como descritiva quanto aos seus objetivos, 
quantitativa quanto à sua abordagem e transversal quanto à dimensão no tempo. Os dados 
foram coletados por meio de questionário e foi empregado o uso de estatística descritiva e a 
modelagem de equações estruturais com estimação por mínimos quadrados parciais. 
Constatou-se que a autoeficácia reduz todas as quatro dimensões do burnout (exaustão, 
distanciamento mental, declínio no controle cognitivo e no controle emocional). A identidade 
profissional mostrou-se eficaz na redução do distanciamento mental, mas não afetou 
significativamente a exaustão, o declínio no controle cognitivo e emocional. A identificação 
organizacional mitigou a exaustão e o distanciamento mental, mas não teve efeitos 
significativos nas outras dimensões de burnout. Também foi verificado se o tipo de firma (big 
4 ou não) e o regime de trabalho (home office, híbrido, presencial) afetavam o burnout, não 
encontrando diferenças significativas. Além da análise quantitativa, questões abertas 
revelaram que auditores enfrentam desafios na profissão, mas valorizam as oportunidades de 
aquisição de conhecimento e progressão na carreira proporcionadas pela auditoria. Por fim, 
são apresentadas as limitações do estudo e recomendações para pesquisas futuras. 
 
Palavras-chave: Burnout. Teoria da Identidade Social. Autoeficácia. Auditores independentes.  

 
 



 
 

ABSTRACT 

 
Burnout syndrome can be defined as a state of work-related exhaustion characterized by 
extreme fatigue, reduced capacity to regulate cognitive and emotional processes, and mental 
distancing. An auditor is a professional who must obtain reasonable assurance that the 
financial statements are free from material misstatement. Due to workload, pressure, and other 
specifics of the profession, external auditors experience higher levels of burnout compared to 
other professions. From this perspective, this research aims to examine the relationship 
between self-efficacy, professional identity, and organizational identification with the 
dimensions of burnout among independent auditors. The research is classified as descriptive 
in terms of its objectives, quantitative in terms of its approach, and cross-sectional in terms of 
its time dimension. Data were collected through a questionnaire, and descriptive statistics and 
structural equation modeling with partial least squares estimation were employed. It was 
found that self-efficacy mitigated all four dimensions of burnout (exhaustion, mental 
distancing, cognitive and emotional impairment). Professional identity proved effective in 
reducing mental distancing but did not significantly affect exhaustion, cognitive impairment, 
or emotional impairment. Organizational identification mitigated exhaustion and mental 
distancing but had no significant effects on the other burnout dimensions. The study also 
investigated whether the type of firm (Big 4 or not) and the work regime (remote, hybrid, or 
in-office work) affected burnout, finding no significant differences. In addition to the 
quantitative analysis, open-ended questions revealed that auditors face challenges in the 
profession but value the opportunities for knowledge acquisition and career advancement 
provided by auditing. Finally, the study’s limitations and recommendations for future research 
are presented. 
 
Keywords: Burnout. Social Identity Theory. Self-efficacy. Independent Auditors. 
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1 INTRODUÇÃO 
 

1.1 CONTEXTUALIZAÇÃO 
 

A síndrome de burnout é um tema que passou a ser abordado com maior frequência a 

partir dos anos 2000, quando se tornou um conceito bem estabelecido (Schaufeli et al., 2009) 

e ganhou um enfoque maior em estudos e notícias durante a pandemia da Covid-19 (Oliveira 

& Beuren, 2023; Edú-Valsania et al., 2022; Gabriel & Aguinis, 2022). O burnout pode ser 

caracterizado como um estado negativo de exaustão física, emocional e mental que é o 

resultado de um processo gradual, normalmente encontrado entre indivíduos que trabalham 

por longos períodos em situações emocionalmente desgastantes (Schaufeli et al., 1993).  

Durante as primeiras pesquisas a respeito do burnout acreditava-se que essa condição 

atingisse apenas profissionais que lidavam diretamente com pessoas (Cherniss, 1993; Trigo et 

al., 2007), entretanto, foi reconhecido que as origens do burnout são específicas do domínio 

do trabalho, portanto, essa condição pode ser encontrada em outros tipos de profissões 

(Cherniss, 1993; Lam et al., 2022). Os prestadores de serviços ligados à área contábil estão 

entre as profissões mais estressantes (Fogarty et al., 2000; Lam et al., 2022), estão inclusos 

nessa categoria auditores, pois são afetados não só pela grande carga de trabalho, mas também 

pelas rápidas mudanças na legislação e transformações no mundo empresarial global 

(Connors, 2023). Os auditores externos experienciam níveis de burnout superiores em 

comparação com outras profissões (Herda & Lavelle, 2012; Danudoro et al., 2021; Hegazy et 

al., 2023). A auditoria costuma ser uma atividade que exerce pressão nos auditores 

independentes, uma vez que os profissionais possuem a responsabilidade de assegurar a 

confiabilidade das demonstrações financeiras que serão posteriormente utilizadas para a 

tomada de decisão sobre uma entidade (Iswari, 2020).  

Espera-se que o auditor obtenha segurança razoável de que as demonstrações 

contábeis em sua totalidade estão livres de distorção relevante, seja por fraude ou erro, bem 

como atender as exigências éticas relevantes, planejar e executar a auditoria com ceticismo 

profissional e exercer o julgamento profissional durante o planejamento e execução dos 

trabalhos de auditoria (CFC, 2016a). Durante a auditoria, é imputada ao auditor a 

responsabilidade de avaliar se a entidade auditada possui indicadores de informação 

financeira fraudulenta e incorporar procedimentos adicionais de auditoria, cuja natureza, 

época e extensão respondam melhor aos riscos identificados (CFC, 2016b). Para a auditoria 

de entidades reguladas pela Comissão de Valores Mobiliários (CVM), há ainda a 
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possibilidade de responder civilmente pelos prejuízos causados a terceiros em virtude de 

culpa ou dolo no exercício das funções (Brasil, 1976). 

Diante desta responsabilidade, cria-se uma imagem em torno desse profissional e da 

auditoria como legitimadores da entidade auditada (Power, 2003). Gomes (2023) aponta que a 

auditoria ocupa um papel social e o público possui expectativas quanto ao alcance do 

processo de auditoria e à profissão do auditor. Quando essa expectativa não é atingida, a firma 

de auditoria e os auditores sofrem críticas públicas (Gomes, 2023). Em junho de 2023, a 

varejista Americanas S.A. divulgou um fato relevante no qual comunicava a acionistas e ao 

mercado que suas demonstrações contábeis apresentavam inconsistências contábeis relevantes 

(Carvalho & Silva, 2024). As críticas de imediato se voltaram para a companhia que auditava 

as lojas Americanas S.A e que, nos últimos anos, afirmou que as demonstrações contábeis 

estavam livres de distorção (Oliveira, 2023; Carvalho & Silva, 2024). É possível citar também 

o caso da fraude bilionária da China Evergrande, em que as autoridades chinesas avaliam o 

envolvimento da empresa de auditoria independente no caso (Reuters, 2024). As 

consequências do caso são o questionamento da reputação da firma de auditoria e o seu 

acionamento por parte dos credores da Evergrande para obter uma compensação financeira 

pelo prejuízo sofrido (Bloomberg, 2024; Reuters, 2024). Com o olhar do público e de órgãos 

reguladores sobre os profissionais de auditoria, o estresse se intensifica (Suhardianto & 

Leung, 2020). 

Além da pressão e estresse decorrentes de crises de reputação, o auditor 

independente possui outras particularidades em sua rotina de trabalho que podem ser 

consideradas fatores de risco para o estresse prolongado (Beuren & Bescorovaine, 2015; 

Suhardianto & Leung, 2020). Ambientes de trabalho estressantes (Herda & Lavelle, 2012; 

Beuren & Bescorovaine, 2015), pressões de prazos (Herda & Lavelle, 2012; Annelin & 

Svanström, 2022; Jefferson et al., 2022), tempo limitado para vida pessoal (Herda & Lavelle, 

2012), alta rotatividade (Annelin & Svanström, 2022), auditar múltiplos clientes ao mesmo 

tempo (Suhardianto & Leung, 2020; Christensen et al., 2021), pressão para manter a 

quantidade de horas trabalhadas dentro do orçado no projeto vendido (Christensen et al., 

2021; Annelin & Svanström, 2022), necessidade de atualização constante (Beuren & 

Bescorovaine, 2015), pressão de órgãos reguladores (Suhardianto & Leung, 2020) e cargas de 

trabalho pesadas (Christensen et al., 2021; Annelin & Svanström, 2022; Jefferson et al., 2022) 

são desafios com os quais os auditores lidam rotineiramente. Principalmente na “busy 

season”, época em que os serviços de auditoria atingem seu pico, os auditores estão mais 

sujeitos a sofrer de burnout, pois as cargas de trabalho são maiores (Sweeney & Summers, 
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2002). Em períodos de alta demanda, os superiores esperam que os indivíduos permaneçam 

conectados o tempo todo (Danudoro et al., 2021). Corroborando com este achado, Abuaddous 

et al. (2018) apontam que durante a “busy season” além da carga de trabalho semanal, os 

auditores costumam trabalhar 20 horas extras por semana. 

Conforme apontado por Abuaddous et al. (2018), o burnout do auditor pode reduzir 

o nível de satisfação no trabalho e consequentemente aumentar comportamentos negativos. 

Abuaddous et al. (2018) sugerem que o burnout pode afetar o julgamento e o ceticismo 

profissional do auditor. A preocupação com a capacidade de ceticismo profissional dos 

auditores levou o Public Company Accounting Oversight Board (PCAOB) a publicar um 

alerta acerca da manutenção e aplicação do ceticismo profissional em auditorias (PCAOB, 

2012). Entre os possíveis impedimentos para a aplicação do ceticismo profissional, o órgão 

listou a carga de trabalho, fator que pode exercer pressão nos membros da equipe e levar a 

uma análise menos robusta das evidências de auditoria (PCAOB, 2012). O PCAOB (2012) 

enfatiza ser necessário explorar ações adicionais que possam aumentar significativamente o 

ceticismo profissional dos auditores. A rotina de longas horas no trabalho dos auditores 

aumenta a probabilidade de burnout dos funcionários e a qualidade da auditoria é prejudicada 

quando as equipes são compostas por auditores com cargas de trabalho mais pesadas 

(Christensen et al., 2021).  

Diversos stakeholders dependem de demonstrações financeiras auditadas para tomar 

decisões importantes a respeito de investimentos e empréstimos (Smith et al., 2018; Herda & 

Lavelle, 2022). A qualidade da auditoria é prejudicada quando o burnout se manifesta nos 

profissionais (Hegazy et al., 2023), pois o burnout é uma condição que causa declínio em 

habilidades cognitivas (Schaufeli et al., 2020; Edú-Valsania et al., 2022), além de outras 

consequências negativas tanto para a organização como para o funcionário (Edú-Valsania et 

al., 2022; Gabriel & Aguinis, 2022; Hegazy et al., 2023). Apesar do burnout não ser a única 

condição que pode levar à deterioração da qualidade da auditoria, está listado entre fatores 

antecedentes a essa deterioração (Smith et al., 2018; Abuaddous et al., 2018). A literatura 

indica que o burnout é observado frequentemente na profissão de auditor independente 

(Herda & Lavelle, 2012; Hegazy et al., 2023). Diante dos impactos negativos desse fenômeno 

e do papel dos profissionais de auditoria na asseguração das informações financeiras, torna-se 

salutar aprofundar a pesquisa relacionada ao burnout dos auditores. 

Sabe-se que o burnout é uma condição multifatorial (Edú-Valsania et al., 2022). A 

fim de delimitar o escopo da análise, esta pesquisa examina a relação da autoeficácia, da 



19 
 

 

identidade profissional e da identificação organizacional com as dimensões de burnout dos 

auditores independentes. 

A autoeficácia é oriunda da Teoria Cognitiva Social proposta por Bandura e Walters 

(1977), e definida como a convicção individual de que o indivíduo consegue executar com 

sucesso comportamentos capazes de produzir resultados. A autoeficácia não apenas reduz 

medos, ansiedade e inibições, mas também determina quanto esforço as pessoas irão 

despender e quanto tempo irão persistir em face de obstáculos e experiências adversas 

(Bandura & Walters, 1977). Salehi et al. (2023) apontam que traços de personalidade podem 

afetar o desempenho e a qualidade da auditoria, a autoeficácia dos auditores é um fator 

influente neste sentido. Rustiarini et al. (2021) afirmam que auditores com alta autoeficácia 

não apresentam dificuldades em tarefas de auditoria, fornecem argumentos caso o cliente 

discorde de suas conclusões e produzem opiniões e julgamentos de auditoria objetivos. Para 

Baatwah et al. (2022), auditores com elevada autoeficácia percebem-se capazes de estabelecer 

uma qualidade de alto nível em suas auditorias. 

A ausência de autoeficácia do indivíduo prejudica o desempenho no trabalho, seja 

esse julgado ao nível individual ou em grupo. Além disso, indivíduos mais eficazes tentam 

buscar mudanças no ambiente em que estão inseridos a fim de mitigar os estressores do 

ambiente de trabalho (Sadri & Robertson, 1993; Cherniss, 1993). Há evidências que sugerem 

um vínculo entre a autoeficácia e a mitigação do burnout (Cherniss, 1993; Shoji et al., 2016). 

As respostas dos indivíduos a ambientes estressantes irão se diferenciar de maneira 

significativa, conforme a força de sua autoeficácia (Cherniss, 1993).  

A identidade profissional, definida como o sentimento de vínculo ou pertencimento 

que um indivíduo possui com sua profissão (Greco et al., 2022). A literatura aponta que a 

construção da identidade profissional do auditor começa mesmo antes de garantir um posto de 

trabalho no campo da auditoria (Stack & Malsch, 2022). A construção da identidade 

profissional do auditor envolve o reconhecimento pelos seus pares e um processo de imitação 

social (Stack & Malsch, 2022). Nesse processo, esse futuro profissional irá aprender como 

agir, como se vestir e como se apresentar dentro do que é esperado pela profissão (Stack & 

Malsch, 2022). Para Stack e Malsch (2022), um elemento que acrescenta complexidade à 

formação da identidade profissional do auditor é o fato da identidade profissional ser mais 

definida pelo pertencimento à firma de auditoria do que à profissão. Foi observado que a 

identidade profissional de auditores que trabalham em empresas conhecidas como “big 4”, 

que são as quatro maiores firmas de auditoria, formadas pelas empresas Deloitte, EY, KPMG 

e PwC, é “apagada” pela identificação com a organização, pois auditores tendem a interpretar 
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os valores da firma de auditoria como os da profissão de auditor (Bamber & Iyer, 2002; 

Garcia-Falières & Herrbach, 2015; Stack & Malsch, 2022). 

A relação entre a identidade profissional dos auditores e o estresse é complexa (Stack 

& Malsch, 2022). Em auditores em cargos de baixa senioridade, a identidade pode desabar 

devido ao sofrimento emocional ou excesso de trabalho (Stack & Malsch, 2022). Enquanto os 

sócios de auditoria possuem a convicção de que um ritmo de trabalho intenso é primordial 

para alcançar sucesso profissional (Lupu & Empson, 2015). Em geral, é possível afirmar que 

a identidade profissional interage de maneiras complexas com os estressores presentes no 

ambiente de trabalho (Schaible, 2018). Ao abordar o tema burnout, a sua relação com a 

identidade profissional não é universal, visto que evidências apontam que a super 

identificação profissional pode aumentar as chances de ocorrência de burnout, mas sua 

presença de maneira moderada a forte pode diminuir a incidência de burnout (Edwards & 

Dirette, 2010; Schaible, 2018; Maor & Hemi, 2021).  

A identificação organizacional pode ser descrita como a forma de identificação que 

um indivíduo tem em relação à organização em que trabalha (He & Brown, 2013). A 

identificação ocorre quando o indivíduo se define pelos mesmos atributos que ele acredita 

definir a organização (Dutton et al., 1994). A socialização dos profissionais contábeis, e nesse 

grupo incluem-se os auditores, é majoritariamente feita pela firma em que trabalham (Garcia-

Falières & Herrbach, 2015). Especialmente, as firmas de auditoria criam processos de 

socialização e implementação de rotinas que geram um sentimento de pertença à organização 

no profissional, o que torna a identificação organizacional mais saliente (Warren & Alzola, 

2009; Garcia-Falières & Herrbach, 2015; Broberg et al., 2018). 

Essa forma de identificação possui potencial de causar diversos resultados positivos 

para os funcionários e para a organização, como melhora no desempenho, baixa intenção de 

rotatividade e satisfação no trabalho (He & Brown, 2013). Ao abordar os efeitos da 

identificação organizacional na síndrome de burnout, é possível identificar tanto relações 

positivas quanto negativas entre o nível de identificação organizacional dos indivíduos e o 

nível de burnout (Avanzi et al., 2012; Avanzi et al., 2015; Avanzi et al., 2018). Há evidências 

que suportam que a identificação organizacional está atrelada à redução do burnout, pois os 

membros do grupo estão propensos a buscar apoio em colegas e superiores (Avanzi et al., 

2015; Avanzi et al., 2018). Há também evidências que indicam que funcionários com alta 

identificação se tornam tão engajados na vida organizacional que podem não reconhecer que 

começam a trabalhar demais e estão próximos à exaustão (van Dick & Haslam, 2012; 

Geidelina-Lugovska & Cekuls, 2023). 
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Diante de tal contexto, torna-se relevante que a organização acompanhe o nível de 

identificação organizacional de seus funcionários, pois a super identificação com a 

organização pode comprometer o bem-estar dos funcionários e a ausência de identificação 

com a organização também ocasiona problemas (van Dick & Haslam, 2012). É necessário ter 

em mente que a existência de um nível moderado de identificação organizacional é 

importante, pois permite que os membros da organização combatam o estresse e 

experimentem os demais benefícios deste tipo de identificação (van Dick & Haslam, 2012).  

Inúmeros efeitos positivos são apontados na literatura a respeito do fortalecimento da 

identificação organizacional e identidade profissional, como a redução do estresse dos 

funcionários, melhor desempenho e criatividade no ambiente de trabalho, maior senso de 

eficácia coletiva, aumento da autoestima, maior satisfação no trabalho e menor rotatividade de 

funcionários (Bamber & Iyer, 2007; He & Brown, 2013; Avanzi et al., 2015; Greco et al., 

2022). Porém, a relação entre as identidades no ambiente de trabalho e seu potencial de 

mitigação do burnout é uma área que carece de mais pesquisas (Ashforth et al., 2008; Greco 

et al., 2022).  

A profissão do auditor independente destaca-se como um caso particular dentro da 

área contábil (Power, 2003). Dentre as diversas áreas de atuação na contabilidade, esses 

profissionais assumiram o papel de validar as informações utilizadas para a tomada de 

decisão, além de legitimar a entidade auditada (Power, 2003). É conhecido que quando a 

expectativa de asseguração fornecida pela auditoria não é alcançada e uma fraude contábil é 

divulgada ao mercado, tanto a reputação da firma de auditoria quanto a do profissional são 

julgadas (Gomes, 2023). Estudos indicam que crises de reputação podem agravar o estresse e 

a pressão sobre os profissionais de auditoria externa (Suhardianto & Leung, 2020). Em 

situações como essa, outro impacto observável é a deterioração da identidade profissional e da 

identificação organizacional dos auditores (Gendron & Spira, 2010).  

O estudo do burnout em auditores independentes é pertinente, pois essa condição 

compromete a capacidade cognitiva (Schaufeli et al., 2020) de um profissional que 

desempenha um papel fundamental na garantia das demonstrações utilizadas para tomada de 

decisões (Herda & Lavelle, 2022). Além disso, é um tema relevante diante das crescentes 

críticas à auditoria independente (Garcia-Falières & Herrbach, 2015; Carvalho & Silva, 

2024), o que intensifica a pressão sobre os profissionais e pode resultar em abalos emocionais 

(Gendron & Spira, 2010). Os auditores possuem características emocionais específicas da 

profissão (Beau & Jerman, 2022) e as relações das múltiplas identidades sociais são 

complexas (Bamber & Iyer, 2002; Bamber & Iyer, 2007). A investigação a respeito da relação 
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entre autoeficácia, identidade profissional e identificação organizacional como antecedentes 

do burnout dos auditores independentes ainda é pouco explorada, pois estudos anteriores 

focaram em outras variáveis (Beuren & Bescorovaine, 2015; Smith et al., 2018; Christensen 

et al., 2021; Danudoro et al., 2021; Herda & Lavelle, 2022) para avaliar os antecedentes do 

burnout. 

Com base no exposto, a questão que orienta este estudo é a seguinte: Qual a relação 

da autoeficácia, identidade profissional e identificação organizacional, com as dimensões 

de burnout (exaustão, distanciamento mental, declínio no controle cognitivo e declínio no 

controle emocional) de auditores independentes? 
 

1.2 OBJETIVOS  

1.2.1 Objetivo geral  
 

Examinar a relação da autoeficácia, identidade profissional e identificação 

organizacional com as dimensões de burnout (exaustão, distanciamento mental, declínio no 

controle cognitivo e declínio no controle emocional) dos auditores independentes. 
 

1.2.2 Objetivos específicos  
 

A partir do objetivo geral tem-se os seguintes objetivos específicos: 
 

a) Investigar a relação da autoeficácia nas dimensões de burnout (exaustão, 

distanciamento mental, declínio no controle cognitivo e declínio no controle 

emocional) de auditores independentes; 

b) Analisar a relação da identidade profissional nas dimensões de burnout (exaustão, 

distanciamento mental, declínio no controle cognitivo e declínio no controle 

emocional) de auditores independentes; 

c) Verificar a relação da identificação organizacional nas dimensões de burnout 

(exaustão, distanciamento mental, declínio no controle cognitivo e declínio no 

controle emocional) de auditores independentes. 
 

1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA 
 

A justificativa desta pesquisa apresenta-se conforme os seguintes aspectos: 

relevância, contribuições teóricas e práticas, originalidade, importância socioeconômica e 
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contribuição para o Programa de Pós-Graduação em Ciências Contábeis (PPGCONT) da 

Universidade Federal do Paraná (UFPR).  

A relevância da pesquisa se dá ao abordar a síndrome de burnout, um fenômeno 

ocupacional que pode atingir qualquer profissional (Schaufeli et al., 1993; Edú-Valsania et 

al., 2022). O impacto pessoal do burnout pode levar a uma deterioração da saúde física e 

mental do indivíduo. Entre esses impactos podem ser citados problemas de concentração e 

memória, ansiedade, depressão, baixa autoestima, irritabilidade, dores musculares, alterações 

gástricas, dores de cabeça, aumento da vulnerabilidade a infecções e insônia (Edú-Valsania et 

al., 2022; Nadon et al., 2022). Além dos impactos negativos individuais, o burnout afeta 

negativamente a produtividade e o desempenho no trabalho (Maslach & Leiter, 1997). Edú-

Valsania et al. (2022) destacam a redução na qualidade dos serviços, maior ocorrência de 

conflitos no ambiente de trabalho, interrupção das tarefas de trabalho, redução da produção, 

aumento no tempo de produção, perdas econômicas, absenteísmo, perda de eficiência, 

comportamentos contraproducentes e intenção de rotatividade.  

No ambiente corporativo, há expectativas quanto ao papel da auditoria independente 

na asseguração das demonstrações contábeis (Garcia-Falières & Herrbach, 2015). A 

expectativa torna-se ainda maior quando se trata de grandes firmas de auditoria, pois os 

stakeholders entendem que essas firmas apresentam maior qualidade de auditoria (Linthicum 

et al., 2010). Não é surpresa que, quando essas expectativas não são atingidas e escândalos de 

fraude emergem, as firmas de auditoria e os auditores sofrem críticas públicas (Gomes, 2023; 

Carvalho & Silva, 2024). Em 2023, quando as lojas Americanas S.A divulgaram a existência 

de distorções relevantes em suas demonstrações financeiras, uma série de críticas em veículos 

de comunicação se concentrou na firma que auditou as Americanas S.A (Scaff, 2023; Neto, 

2023) e em outras firmas de auditoria (Castilho, 2023; Knoth, 2023). Bergner et al. (2020) 

apontam que ameaças à reputação da firma de auditoria podem levar à perda de clientes e de 

receitas. A tentativa de intensificar a detecção de fraudes causa maior carga de trabalho nos 

auditores (Suhardianto & Leung, 2020; Faris & Said, 2021), o que por consequência 

intensifica o estresse enfrentado por esses profissionais (Suhardianto & Leung, 2020; Faris & 

Said). Esta pesquisa utiliza um contexto recente para trazer luz ao estresse enfrentado por 

esses profissionais e, que se intensificam em momentos de crise e que se experienciados por 

longos períodos podem levar a manifestação do burnout, além de outros aspectos ligados à 

complexidade das identidades sociais dos auditores. 

Estudos relacionados ao burnout no campo de auditoria independente mostram que 

ele tem efeitos disfuncional no comportamento dos auditores, que resulta em intenção de 
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rotatividade, absenteísmo e menor produtividade (Herda & Lavelle, 2012; Utami, & 

Supriyadi, 2013; Iswari, 2020). Outros impactos destacados foram prejuízos ao desempenho, 

julgamento e tomada de decisão, além de menor satisfação e envolvimento no trabalho 

(Christensen et al., 2021; Jefferson et al., 2022). O comportamento disfuncional pode 

aumentar o risco de fraudes e irregularidades não detectadas, o que torna o burnout não 

apenas um desafio e risco para os auditores, mas também para as organizações (Christensen et 

al., 2021). 

 A abordagem dos construtos - identificação organizacional e identidade profissional 

também é relevante, pois, conforme apontado por Lammers et al. (2013), compreender quais 

identificações são importantes para os trabalhadores quando se trata de burnout permite o 

desenvolvimento de práticas de organização que alimentam ou reduzam diferentes identidades 

no local de trabalho. Gendron e Spira (2010) destacam que momentos de crise profissional 

são ideais para a análise das identidades sociais no ambiente de trabalho, pois as dinâmicas 

subjacentes são mais visíveis do que em outros contextos. Também é relevante abordar o 

construto autoeficácia, pois o funcionário com forte autoeficácia possui maior resiliência, 

além de lidar melhor com desafios e estresse no ambiente de trabalho (Perrewé et al., 2002).  

Quanto às contribuições teóricas, pesquisas acerca de burnout no Brasil ainda são 

incipientes ao abordar a temática com profissionais contábeis e principalmente auditores 

(Beuren & Bescorovaine, 2015). Stack e Malsh (2022) apontam que a maioria das pesquisas 

envolvendo as identidades sociais dos auditores se limitou ao Canadá, Estados Unidos e 

Europa Ocidental. Há um amplo espaço para pesquisa em outras áreas geográficas pouco 

pesquisadas, incluindo neste aspecto a América do Sul (Stack & Malsh, 2022). Logo, a 

pesquisa da temática proporciona avanço na literatura ao investigar fatores que podem afetar 

as dimensões de burnout dos auditores independentes e para a pesquisa das identidades 

sociais dos auditores.  

Quanto às contribuições práticas, é essencial avaliar como mitigar o burnout em 

auditores independentes, visto que esses profissionais possuem o dever de certificar que as 

demonstrações contábeis estão livres de distorções relevantes (Herda & Lavelle, 2012). 

Estudos acerca dos antecedentes da síndrome podem levar a discussões de qualidade de vida 

no trabalho, com foco na satisfação do trabalhador, e contribuir para melhor saúde mental, 

confiança e comprometimento dos funcionários (Beuren & Bescorovaine, 2015). Ressalta-se 

que os benefícios listados por Beuren e Bescorovaine (2015) não contribuem apenas para os 

funcionários, mas também para a missão da auditoria. O auditor deve ser capaz de empregar o 

ceticismo profissional para elaborar um relatório de auditoria de qualidade (Utami & 
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Nahartyo, 2013; Christensen et al., 2021) e, devido ao burnout ser uma condição que 

prejudica essa habilidade (Abuaddous et al., 2018), é importante avaliar essa condição. Com 

os achados desta pesquisa, pode-se contribuir com a gerência e as organizações para examinar 

o papel do fortalecimento da autoeficácia e das identidades sociais a fim de reduzir o 

problema do burnout profissional.  

O aspecto de originalidade da pesquisa pauta-se ao analisar a interação dos 

construtos autoeficácia, identificação organizacional e identidade profissional com as 

dimensões de burnout dos auditores independentes. Estudos já publicados que buscaram 

avaliar o burnout dos auditores utilizaram outros construtos para verificar esta interação tais 

como: justiça organizacional (Herda & Lavelle, 2022); ambiguidade e conflito de papéis 

(Kingori, 2007; Beuren & Bescorovaine, 2015; Smith et al., 2018); suporte organizacional 

(Cannon & Herda, 2016; Herda & Lavelle, 2022), carga de trabalho excessiva (Sweeney & 

Summers, 2002; Kingori, 2007; Pradana & Salehudin, 2015; Beuren & Bescorovaine, 2015; 

Christensen et al., 2021), traços de personalidade (Utami & Nahartyo, 2013; Salehi et al., 

2020); demandas de trabalho (Danudoro et al., 2021); resiliência (Smith et al., 2018) e 

conflito organizacional-profissional (Sinaga & Nugroho, 2017).  

O estudo do burnout sob o ponto de vista socioeconômico é importante, pois seus 

efeitos têm impactos profundos nas organizações e funcionários. Entre seus impactos é 

possível citar erros no trabalho, absenteísmo e alta rotatividade que, por sua vez, resultam em 

custos para as empresas, tais como treinamento de substitutos, recrutamento e seleção de 

novos funcionários, e queda na produtividade (Maslach & Leiter, 1997; Han et al., 2019; 

Gabriel & Aguinis, 2022). Pode-se citar também os custos médicos associados, pois 

funcionários com burnout buscam tratamento médico para problemas de saúde mental e física 

relacionados ao estresse crônico (Maslach & Leiter, 1997; Leiter & Maslach, 2004).  

Por fim, este estudo está alinhado com a linha de pesquisa Contabilidade e Controle 

Gerencial do PPGCONT da UFPR. A fim de identificar quais efeitos a autoeficácia, a 

identidade profissional e a identificação organizacional exercem nas dimensões de burnout 

dos auditores independentes, auxilia a compreensão das dinâmicas de trabalho, o estresse 

associado à profissão do auditor e os desafios enfrentados pelos profissionais da área. 
 

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA  
 

A fim de atingir seus objetivos, o estudo está estruturado conforme Figura 1: 
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Figura 1- Estrutura da dissertação 

Introdução

Referencial Teórico

Teoria da Identidade Social

Procedimentos metodológicos

Apresentação e análise dos resultados

Considerações e Recomendações

Síndrome de Burnout Autoeficácia

 
Fonte: A autora (2024). 

 

O estudo é formado por cinco capítulos. No primeiro, capítulo é abordado desde a 

contextualização até o problema proposto, objetivo geral e objetivos específicos. Ao final do 

capítulo, tem-se a justificativa da pesquisa. Em seguida, é apresentado o referencial teórico 

que norteia esta pesquisa. Inicia-se com uma apresentação geral acerca da síndrome de 

burnout, tema central deste estudo, bem como suas causas, consequências e incidência em 

profissionais de auditoria. Na sequência, é discutida a plataforma teórica da pesquisa, no caso, 

a Teoria da Identidade Social, no qual são apresentados dois construtos ligados à teoria: a 

identificação organizacional e a identidade profissional. Por fim, é discutido a respeito do 

construto autoeficácia e seu impacto no ambiente organizacional. 

O terceiro capítulo aborda os procedimentos metodológicos e é composto pelo 

delineamento, construtos, hipótese da pesquisa e população alvo. Em seguida, é descrita a 

elaboração do instrumento de pesquisa e o processo de validação do questionário. O próximo 

capítulo tem por objetivo descrever os achados do estudo por meio da discussão dos 

principais pontos encontrados e conexões dos achados com a literatura. O capítulo final se 

refere às considerações, recomendações e limitações da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 
 

Neste capítulo, é apresentada a literatura dos temas que fundamentam o presente 

estudo. O primeiro tópico aborda a síndrome de burnout e, especificamente, a sua ocorrência 

em profissionais de auditoria. Já o segundo, aborda-se a Teoria da Identidade Social e seus 

elementos. No próximo tópico, é discutida a autoeficácia e sua abordagem no contexto 

organizacional. 
 

2.1 SÍNDROME DE BURNOUT  
 

A síndrome de burnout é descrita como uma síndrome de exaustão emocional, 

despersonalização e realização pessoal reduzida que pode ocorrer entre indivíduos que passam 

por estresse prolongado no trabalho (Schaufeli et al., 1993). Pode ser caracterizada como uma 

resposta individual à exposição ao estresse crônico que se desenvolve progressivamente no 

ambiente de trabalho. O burnout traz como consequências prejuízos cognitivos e emocionais, 

além de comportamentos negativos no trabalho, no relacionamento com colegas e no 

desempenho profissional (Edú-Valsania et al., 2022). 

Schaufeli et al. (2009) descrevem que as raízes do conceito de burnout estão 

inseridas em amplos desenvolvimentos sociais, econômicos e culturais e significam a 

transformação rápida e profunda de uma sociedade industrial em uma economia de serviços, 

essa transformação acompanha pressões psicológicas que podem resultar em burnout. Estudos 

da síndrome de burnout investigavam inicialmente a ocorrência predominantemente em 

profissionais da área de serviços orientados para as pessoas, tais como educação, serviços 

sociais, medicina, sistema de justiça criminal, saúde mental e religião (Schaufeli et al., 1993). 

Porém, o fenômeno pode ser encontrado em outros tipos de ocupações, por exemplo, a 

discussão a respeito do burnout nos profissionais de negócios e burnout corporativo ou 

gerencial (Cahoon & Rowney, 1984; Schaufeli et al., 1993; Heinemann & Heinemann, 2017).  

O processo da transformação do burnout de um conceito para seu reconhecimento 

como uma síndrome e, por consequência, questão de saúde pública se iniciou em 1974. 

Freudenberger descreveu o burnout como uma experiência e um estado mental específicos do 

local de trabalho e sistematizou os sintomas relevantes, enquanto Ginsburg descreveu o 

fenômeno como uma resposta ao estresse crônico (Friberg, 2009; Heinemann & Heinemann, 

2017). Apesar de sua relevância, é importante destacar que Freudenberger não inventou o 

termo “burnout”, mas sim descreveu e analisou sistematicamente uma experiência particular e 
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um estado mental no seu local de trabalho antes mesmo de se tornar uma condição psicológica 

e clinicamente relevante (Heinemann & Heinemann, 2017). Conforme apontado por 

Heinemann e Heinemann (2017), o trabalho inicial de Freudenberger foi seguido por um 

número significativo de estudos psicológicos e médicos.  

 Após os trabalhos citados, se destaca o trabalho de Christina Maslach, que com base 

no trabalho de Freudenberger e com o auxílio de dados empíricos, pode legitimar 

estatisticamente o fenômeno burnout (Friberg, 2009). Destaca-se a pesquisa de Christina 

Maslach e seus colegas no final dos anos 1970 e início dos anos 1980. Maslach foi uma das 

pioneiras na pesquisa de burnout. Em contraste com o relato qualitativo de Freudenberger, 

Maslach concentrou-se na mensuração do burnout (Friberg, 2009). 

O burnout era frequentemente considerado um jargão pseudocientífico sem 

substância, o ponto de virada foi a publicação do artigo “The Measurement of Experienced 

Burnout”, em 1981, no qual Maslach e Jackson desenvolveram uma escala de mensuração 

para o burnout e transformaram experiências anedóticas em medidas, e converteram a 

experiência de burnout em um diagnóstico (Friberg, 2009). 

Maslach e Jackson (1981) descrevem o burnout como uma síndrome de exaustão 

emocional e cinismo que ocorre frequentemente entre indivíduos que executam trabalhos que 

envolvem pessoas. O burnout pode levar a uma deterioração na qualidade do atendimento ou 

serviço prestado pela equipe, e ser um fator na rotatividade de empregos, absenteísmo e baixa 

moral, além de estar correlacionado com índices de angústia pessoal, como exaustão física, 

insônia, aumento do uso de álcool e drogas e problemas conjugais e familiares (Maslach e 

Jackson, 1981). Maslach e Jackson (1981) mencionam três aspectos principais do burnout, 

essas três características se originam dos artigos de burnout de Maslach em 1976 e 1978: 

exaustão emocional, despersonalização e falta de realização pessoal.  

O primeiro inclui sentimentos de estar emocionalmente sobrecarregado e exausto 

pelo trabalho, o segundo diz respeito ao desenvolvimento de atitudes e sentimentos negativos 

e cínicos em relação ao cliente e o terceiro aspecto é uma tendência a se avaliar 

negativamente (Friberg, 2009). A partir desses três aspectos, as autoras desenvolveram o 

Maslach Burnout Inventory (MBI), um instrumento para avaliar o burnout em trabalhadores 

de serviços humanos. Ao longo dos anos, diversas tentativas de conceituar a síndrome de 

burnout ocorreram, após a contextualização do histórico do burnout e sua evolução de um 

conceito para uma questão de saúde. Na Tabela 1 é realizada a síntese dos conceitos 

destacados na literatura ao longo dos anos: 
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Tabela 1 - Histórico de conceituação de burnout  

Fonte: Elaborado com base em Perlman e Hartman (1982). 

 

Schaufeli et al. (2009) destacam que a partir dos anos 2000 o burnout pode ser 

considerado um conceito bem estabelecido, o qual é estimado que existiam mais de 6.000 

livros, capítulos, dissertações e artigos de periódicos publicados. Apesar da aparente 

consolidação do conceito, há ainda controvérsias, conforme apontado por Nadon et al. (2022). 

Apesar do amplo reconhecimento, ainda persistem debates acerca da definição e correta forma 

de mensurar o burnout. 

Quanto a sua forma de mensuração, existem diversas escalas de mensuração do 

burnout, tais como: Burnout Measure (BM); Shirom Melamed Burnout Measure (SMBM); 

Copenhagen Burnout Inventory (CBI); Bergen Burnout Inventory (BBI); Granada Burnout 

Questionnaire (GBQ); Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), Burnout Assessment Tool 

(BAT), entre outras (Schaufeli et al., 2020). Embora existam variadas escalas, o MBI é o mais 

utilizado, sendo utilizado em aproximadamente 88% das publicações de burnout (Schaufeli et 

al., 2020). Apesar de sua predominância em pesquisas, críticas quanto a sua forma de 

operacionalizar o burnout levaram à criação de diversas outras escalas (Schaufeli et al., 2020; 

Shoman et al., 2021). Pesquisas apontaram que a confiabilidade das pontuações obtidas no 

MBI tende a variar significativamente entre os estudos em função da amostra, versão 

linguística e versão do MBI utilizada (Shoman et al., 2021). Há críticas também quanto ao 

fato de que os itens em cada subescala são formulados na mesma direção, os itens das 

subescalas de exaustão e cinismo são formulados de forma negativa, enquanto os itens de 

eficácia profissional são formulados de forma positiva. Escalas unilaterais são inferiores do 

Autor(es) Descrição 
Freudenberger 
(1973) 

Fracassar, esgotar-se, ficar esgotado devido a demandas excessivas de energia, força e 
recursos. 

Ginsburg (1974) Resposta ao estresse crônico de 'chegar ao topo' como executivo de negócios. 
Maslach (1976) Distanciamento, atitudes cínicas ou negativas, desapego 
Warnath e Shelton 
(1976) 

Perda de compromisso com o trabalho. 

Maslach (1978) Perda de cuidado, exaustão emocional devido ao estresse do contato interpessoal, 
cinismo/Desumanização. 

Pines e Maslach 
(1978) 

Síndrome de exaustão física e emocional, autoconceito negativo, atitudes negativas no 
trabalho e perda de preocupação e sentimento pelos clientes. 

Daley (1979) Uma reação ao estresse relacionado ao trabalho que varia de natureza com a 
intensidade e duração do próprio estresse. 

Meyer (1979) Estado psicológico no qual a pessoa se sente sobrecarregada, distante da equipe, dos 
clientes e de si mesma. 

Vash (1980) Sentimentos de isolamento, infelicidade, perda de entusiasmo, eficácia e eficiência, 
deterioração fisiológica e comportamental. 

Maslach e Jackson 
(1981) 

Exaustão, despersonalização, falta de realização pessoal. 
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ponto de vista psicométrico (Demerouti et al., 2001). Apesar do vasto reconhecimento, ainda 

existem debates da definição e correta forma de mensurar o burnout (Nadon et al., 2022). 

Críticas quanto à utilização do termo concentram-se na falta de harmonização da definição e 

mensuração, o que dificulta uma estimativa confiável de sua prevalência (Shoman et al., 

2021). Ainda que existam críticas quanto à falta de harmonização, existem evidências que 

suportam sua relevância como importante síndrome ocupacional, e não é possível descartá-lo 

como um fenômeno relevante (Shoman et al., 2021). 

Schaufeli et al. (2020) buscaram contribuir para a harmonização do conceito de 

burnout e sua mensuração ao tentar formular uma conceituação alternativa de burnout, que 

fosse abrangente e incluísse todos os elementos relevantes associados ao burnout conforme 

concebido pelos profissionais. Com base nessa nova conceituação, os autores desenvolveram 

um novo questionário para a avaliação do burnout, denominado Burnout Assessment Tool 

(BAT). O instrumento conta com quatro dimensões principais (exaustão, distanciamento 

mental, declínio no controle cognitivo e declínio do controle emocional) e duas dimensões 

secundárias (queixas psicológicas e queixas psicossomáticas). 

Esta pesquisa adota como definição de burnout o conceito desenvolvido por 

Schaufeli et al. (2020) que o trata como um estado de exaustão relacionado ao trabalho 

caracterizado por cansaço extremo, capacidade reduzida de regular os processos cognitivos e 

emocionais e distanciamento mental. Além dos elementos citados, a síndrome também é 

acompanhada por humor deprimido, além de queixas psicológicas e psicossomáticas 

inespecíficas (Schaufeli et al., 2020). As dimensões principais do burnout podem ser vistas 

como uma forma de incapacidade, capturada pela exaustão, comprometimento do controle 

emocional e cognitivo, ou relutância capturada pelo distanciamento mental (Schaufeli et al., 

2020). A Tabela 2 sumariza as dimensões do burnout de acordo com Schaufeli et al. (2020): 
 

Tabela 2 - Dimensões burnout  

Sintomas primários 
Dimensão Definição 
Exaustão Refere-se a uma grave perda de energia, tanto física como mental, é uma condição 

necessária, mas não suficiente para o burnout. 
Distanciamento 

mental 
Afastamento mental e psicológico do trabalho, que levam o funcionário a agir no 
“piloto automático”. 

Declínio no 
controle cognitivo 

Capacidade reduzida para regular adequadamente os processos cognitivos, como 
memória ou atenção. 

Declínio no 
controle emocional 

Capacidade reduzida para regular adequadamente os processos emocionais, como raiva 
ou tristeza. 

Sintomas secundários 
Dimensão Definição 
Queixas Sentimentos desagradáveis que impactam negativamente no nível de funcionamento e 
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psicológicas interferem nas atividades diárias. Exemplos são problemas de sono, ansiedade, culpa e 
sensação de prisão. 

Queixas 
Psicossomáticas 

Queixas físicas oriundas ou exacerbadas por fatores psicológicos. Exemplos são 
palpitações e dores no peito ou enjoos frequentes. 

Fonte: Elaborado a partir de Desart e De Witte (2019) e Schaufeli et al. (2020). 

 

As dimensões secundárias são consideradas sintomas atípicos e podem aparecer em 

outros transtornos físicos e mentais (Schaufeli et al., 2020). Essas dimensões não refletem a 

incapacidade nem a falta de vontade de despender o esforço necessário no trabalho, porém, 

estes sintomas muitas vezes são a razão pela qual os funcionários procuram ajuda ou 

assistência (Desart & De Witte, 2019; Schaufeli et al., 2020).  

Há um consenso de que a exaustão é a dimensão mais essencial do burnout e os 

questionários multidimensionais incluem tanto a exaustão como o distanciamento mental 

(Schaufeli et al., 2020; Edú-Valsania et al., 2022). Embora a exaustão seja o cerne da 

síndrome de burnout, não é o único sintoma (Schaufeli & Taris, 2005; Desart & De Witte, 

2019; Schaufeli et al., 2020). 

O burnout pode causar efeitos tão devastadores para o indivíduo e para a organização 

que é de extrema relevância compreender formas de mitigar a ocorrência da síndrome, bem 

como o que pode piorar seu quadro (Edú-Valsania et al., 2022; Nadon et al., 2022). Quanto às 

consequências, Edú-Valsania et al. (2022) as dividem em quatro áreas: 1) psicológica, 2) 

saúde, 3) comportamentais e 4) organizacionais. Destaca-se que a maneira como estes 

sintomas se manifestam não é a mesma em todos os indivíduos e nem sempre ocorrem em 

todos os casos. Na Tabela 3 encontram-se listadas as consequências do burnout por área: 
 

Tabela 3 - Consequências do burnout 

Área Consequências 

Psicológica 
Problemas de concentração e memória, dificuldade em tomar decisões, redução da 
capacidade de enfrentamento, ansiedade, depressão, insatisfação pessoal, baixa 
autoestima, insônia, irritabilidade e aumento do consumo de álcool e tabaco. 

Saúde 

Dores musculoesqueléticas, alterações gástricas, distúrbios cardiovasculares, dores de 
cabeça, aumento da vulnerabilidade a infecções, bem como insônia e fadiga crônica, 
aumento dos níveis de cortisol no sangue e constitui um fator de risco independente para 
diabetes tipo 2. 

Comportamental 

Insatisfação no trabalho, baixo comprometimento organizacional, aumento do 
absenteísmo, intenção de rotatividade e reduções no desempenho. Alguns funcionários 
com síndrome de burnout podem deixar o emprego enquanto outros decidem continuar no 
trabalho. A permanência pode levar ao presenteísmo no trabalho, comportamentos 
desviantes e contraproducentes nos trabalhadores, agressividade entre colegas e em 
relação aos usuários. 

Organizacional 

Baixa motivação e desempenho que podem se estender à unidade de trabalho e à 
organização, redução na qualidade dos serviços. Os funcionários que sofrem de burnout 
influenciam o restante da organização, o que causa maiores conflitos ou interrompe tarefas 
de trabalho, o que reduz a produção e aumenta os tempos de produção. A síndrome 
costuma gerar perdas econômicas significativas como consequência do absenteísmo, perda 
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de eficiência e comportamentos contraproducentes. 
Fonte: Elaborado com base em Edú-Valsania et al. (2022, p. 10-11) 

 

Para Shirom (2003), o burnout pode ser imposto por demandas internas por meio do 

estabelecimento de metas de produção irreais que sobrecarregam e abusam dos recursos 

energéticos disponíveis dos funcionários, ou ser imposto externamente pelas demandas 

excessivas dos stakeholders por qualidade de produtos, ou serviços que esgotam 

continuamente os recursos energéticos da organização. 
 

2.1.1 Causas do burnout 
 

O burnout foi inicialmente visto como um perigo específico para jovens profissionais 

de serviços sociais que se tornaram exaustos, cínicos e desencorajados por meio de suas 

experiências em sistemas burocráticos que atendem clientes autoritários e indiferentes, porém 

essa visão foi mudada e é reconhecido que uma ampla gama de profissionais em variadas 

áreas pode sofrer de burnout (Schaufeli et al., 2009). É possível afirmar que o burnout não 

surge de maneira súbita, mas sim gradualmente após uma exposição progressiva ao estresse 

(Desart & De Witte, 2019; Edú-Valsania et al., 2022; Gabriel & Aguinis, 2022). O burnout 

ocorre quando as demandas excedem ou sobrecarregam as capacidades do indivíduo, sendo 

considerada doença do trabalho que leva a consequências pessoais e coletivas (Schaufeli et 

al., 1993). Os antecedentes do burnout são aspectos que vão propiciar, desencadear ou manter 

pessoas que sofrem de síndrome (Edú-Valsania et al., 2022). 

Gabriel e Aguinis (2022) destacam que o burnout causa redução do desempenho 

individual, da equipe e da organização, além de inibir a criatividade e inovação, também está 

associado com maior absenteísmo e rotatividade. O burnout afeta aqueles que estão ao redor 

do indivíduo que sofre, no local de trabalho, pode ser “contagioso” para colegas e equipes, 

pois pode haver aumento de conflitos pessoais e relacionados a tarefas (Gabriel & Aguinis, 

2022). Em relação ao regime de home office, os limites entre casa e trabalho tornam-se 

indistintos, os indivíduos trazem o estresse do trabalho para casa e o estresse doméstico para o 

trabalho, funcionários com burnout têm maiores chances de ficar tensos, ansiosos, e chateados 

em casa, o que leva a um afastamento de suas famílias e amigos (Gabriel & Aguinis, 2022). 

A causa do burnout é decorrente de múltiplos fatores inseridos em diferentes 

contextos sociais, econômicos e culturais (Schaufeli et al., 2009). Para Edú-Valsania et al. 

(2022), as causas do burnout podem ser classificadas em duas categorias: fatores 
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organizacionais, como, por exemplo, a carga de trabalho, e fatores individuais, como, por 

exemplo, a personalidade do trabalhador ou estratégias de enfrentamento.  

O burnout é majoritariamente consequência da exposição a determinadas condições 

de trabalho e não de uma característica individual como um traço de personalidade (Swider & 

Zimmerman, 2010; Edú-Valsania et al., 2022). Embora os fatores organizacionais sejam 

capazes de gerar burnout, determinados fatores individuais atuam como variáveis 

moderadoras (Edú-Valsania et al., 2022). Na Tabela 4 são listados fatores organizacionais e 

individuais que a literatura lista como possíveis causas para o burnout: 
 

Tabela 4 - Causas do burnout  

Categoria Autor(es) Causas 

Organizacional 

Maslach e Leiter 
(1997) 

Sobrecarga de trabalho, falta de controle, recompensa insuficiente, 
colapso na comunidade, ausência de justiça e valores conflitantes. 

Leiter e Maslach 
(2004) 

Falta de reconhecimento dos destinatários do serviço, colegas, 
gerentes e partes interessadas externas, falta de autonomia. Falta de 
segurança no trabalho e vínculos pessoais tomados por conflitos. 
Conflito de valores. 

Edú-Valsania et al. 
(2022) 

Sobrecarga de trabalho, trabalho emocional, falta de autonomia e 
influência no trabalho, ambiguidade e conflito de papéis, supervisão 
inadequada e percepção de injustiça, falta de apoio social percebido e 
horário de trabalho insatisfatório. 

Individual 

Schaufeli et al. 
(1993) 

Expectativas e objetivos frustrados, indivíduos idealistas e fortemente 
motivados, que são extremamente dedicados ao seu trabalho e que 
estão excessivamente envolvidos no seu trabalho, eram mais 
propensos ao burnout. 

Taylor e Frechette 
(2022) 

Idade, gênero, posição e anos de emprego, humor autodestrutivo e 
padrões comportamentais do Tipo A, estresse causado por problemas 
familiares ou pessoais. 

Edú-Valsania et al. 
(2022) 

Falta de autoconfiança ou uso de mecanismos de enfrentamento para 
evitar o estresse, neuroticismo, lócus de controle externo, 
personalidade de tipo A, alexitimia. 

Fonte: A autora (2024). 

 

Uma vez que o funcionário tenha desenvolvido burnout, uma série de consequências 

pode se manifestar na área psicológica, da saúde, comportamental e organizacional (Edú-

Valsania et al., 2022).  
 

2.1.2 Síndrome de burnout em profissionais de auditoria  
 

Áreas nas quais os profissionais buscam competência, posições de destaque na 

comunidade e reconhecimento tendem a estar mais suscetíveis à síndrome de burnout (Beuren 

& Bescorovaine, 2015). Uma área sujeita ao burnout é a auditoria independente, os auditores 
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contábeis estão expostos a ambientes de trabalho estressantes, com potencial para reduzir a 

qualidade do desempenho da auditoria e levar ao burnout (Beuren & Bescorovaine, 2015). 

 Christensen et al. (2021) apontam que projetos de auditoria possuem restrições que 

limitam o número de membros da equipe que uma empresa pode designar para cada auditoria, 

bem como o tempo que cada membro da equipe é designado para um cliente específico. 

Quando o número de membros da equipe disponíveis para uma auditoria não é suficiente, os 

membros da equipe atribuídos trabalham mais horas no cliente principal, ao mesmo tempo em 

que possivelmente trabalham em auditorias inacabadas de outros clientes (Christensen et al., 

2021). Essas restrições resultam em cargas de trabalho mais pesadas, o que aumenta a 

probabilidade do desenvolvimento de burnout pelos funcionários. O burnout pode ser 

exacerbado ao trabalhar em equipe, pois, a fadiga e a frustração de uma pessoa podem 

aumentar esses sentimentos em outros membros da equipe (Christensen et al., 2021). 

Enquanto o burnout afeta o desempenho do trabalho, pode-se esperar que a qualidade da 

auditoria sofra, além de um aumento da intenção de rotatividade, um baixo desempenho no 

trabalho e níveis mais baixos de satisfação no trabalho (Herda & Lavelle, 2012; Christensen et 

al., 2021).  

A ansiedade, competitividade e o estresse são característicos da profissão do auditor. 

Os profissionais podem vivenciar emoções negativas durante a jornada de trabalho (Beau & 

Jerman, 2022). Torna-se relevante compreender como o burnout pode afetar o auditor no que 

tange a aspectos pessoais e no trabalho. Na Tabela 5 encontram-se listados estudos acerca da 

incidência de burnout em auditores e profissionais contábeis: 
 

Tabela 5 - Estudos a respeito de burnout em auditores 

Fonte Objetivo Principais resultados 

Sweeney e 
Summers (2002) 

Preencher a lacuna do impacto psicológico 
da carga de trabalho da busy season e 
examinar seu impacto no burnout do 
trabalho dos contadores. 
 

A carga de trabalho adicional introduzida pela 
busy season faz com que o burnout do trabalho 
para a amostra de contadores subisse a níveis 
raramente relatados na literatura de pesquisa. 
 

Kingori (2007) 

Examinar o efeito de estressores de trabalho 
e burnout experimentados por auditores que 
trabalham em firmas de auditoria da 
Tanzânia. 

Quando o auditor começa a apresentar tendências 
de burnout, quase certamente apresentará uma 
série de comportamentos de trabalho negativos. 
 

Herda e Lavelle, 
(2012) 

Examinar como as relações de troca social 
entre auditores e sua empresa afetam o 
burnout do auditor e a intenção de 
rotatividade. 
 
 

O comprometimento está negativamente 
relacionado ao burnout do auditor e à intenção de 
rotatividade, e o burnout está positivamente 
relacionado à intenção de rotatividade. A 
percepção de justiça da empresa está diretamente 
associada a níveis reduzidos de burnout do 
auditor e intenção de rotatividade. 
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Utami e 
Nahartyo (2013) 

Examinar o efeito moderador da 
personalidade do tipo A na relação entre 
sobrecarga de papéis e burnout em contextos 
de auditoria. 

O resultado mostra que a personalidade do tipo A 
intensifica a relação entre sobrecarga de papéis e 
burnout. 
 

Utami e 
Supriyadi (2013) 

Examinar a eficácia de duas estratégias de 
mitigação de burnout nos resultados do 
trabalho dos auditores. 
 

Arranjos de trabalho flexíveis e treinamento de 
estresse gerencial reduzem efetivamente os 
efeitos negativos do burnout nos resultados do 
auditor. 
 

Beuren e 
Bescorovaine 
(2015) 

Analisar o papel mediador da síndrome de 
burnout na relação entre seus antecedentes e 
consequências na profissão de auditoria. 
 

Existe uma exaustão emocional percebida pela 
amostra de auditores independentes analisada, 
mas que não cria aspectos de despersonalização, e 
não há evidências de influência na realização 
pessoal. 

Pradana e 
Salehudin 
(2015) 

Analisar como a sobrecarga de trabalho 
influencia as intenções de rotatividade de 
auditores juniores recém-contratados em 
escritórios de contabilidade pública. 

A sobrecarga de trabalho tem um efeito 
significativo no aumento da intenção de 
rotatividade por meio da satisfação no trabalho e 
do estresse relacionado ao trabalho. 

Cannon e Herda 
(2016) 

A partir de uma amostra de 110 auditores, 
replicar o estudo de Herda e Lavelle (2012) 
sobre o comprometimento dos auditores com 
sua empresa, burnout e intenção de 
rotatividade. 

Os resultados são consistentes com os relatos do 
estudo original, sugere-se que os resultados 
inicialmente relatados são robustos. 
 
 

Yan e Xie 
(2016) 

Examinar o efeito do estresse do trabalho dos 
auditores na qualidade da auditoria. 

O estresse no trabalho pode afetar a qualidade do 
trabalho e o desempenho organizacional. 

Sinaga e 
Nugroho (2017) 

Examinar o efeito do conflito 
organizacional-profissional em relação às 
intenções de rotatividade e o papel do 
desempenho e do burnout no trabalho como 
variáveis mediadoras. 

O conflito organizacional-profissional afeta 
significativa e positivamente o burnout 
profissional. 
 
 

Santoso et al. 
(2018) 

Examinar o efeito do burnout e do 
comprometimento organizacional nas 
intenções de rotatividade. 

O burnout tem efeito positivo na intenção de 
rotatividade do auditor e o comprometimento 
organizacional tem efeito negativo na intenção de 
rotatividade do auditor. 

Abuaddous et al. 
(2018) 

Examinar o efeito do burnout na tomada de 
decisão de julgamento dos auditores durante 
a busy season. 

Exaustão emocional e realização pessoal têm um 
impacto significativo no julgamento dos auditores 
sobre o controle do cliente.  

Smith et al. 
(2018) 

Investigar as associações entre estressores no 
trabalho, burnout e resultados no trabalho 
por meio de uma medida específica do setor 
de desempenho no trabalho. 
 
 

Os resultados sugerem que, embora pesquisas 
anteriores tenham descoberto que o burnout 
medeia parcialmente as relações entre os 
estressores do trabalho e os resultados do 
trabalho, este estudo mostra que o burnout 
medeia totalmente essas associações. 

Smith et al. 
(2020) 

Examinar a influência contrária dos níveis de 
resiliência individual na tendência de 
estressores de papel, excitação de estresse e 
burnout para reduzir a satisfação no trabalho 
e aumentar as intenções de rotatividade. 

A resiliência tem uma associação negativa direta 
significativa com a excitação do estresse e 
burnout, uma associação positiva indireta 
significativa com a satisfação no trabalho e uma 
associação negativa indireta significativa com as 
intenções de rotatividade. 

Salehi et al. 
(2020) 

Examinar o efeito das características 
pessoais dos auditores, qualidade de vida no 
trabalho e bem-estar psicológico no burnout 
do trabalho dos auditores. 

O burnout do trabalho dos auditores é 
significativo e positivamente influenciado pelas 
características pessoais dos auditores, qualidade 
de vida no trabalho e bem-estar psicológico. 

Iswari (2020) 

Examinar os efeitos do conflito 
organizacional-profissional (OPC) e o 
burnout do auditor no comportamento 
disfuncional da auditoria. 

Os resultados indicaram que o burnout do 
trabalho teve um efeito positivo no 
comportamento disfuncional da auditoria; 
enquanto o OPC não teve efeito sobre o 
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comportamento de auditoria disfuncional. 

Christensen et 
al. (2021) 

Examinar como as cargas de trabalho da 
equipe de auditoria e as decisões de pessoal 
afetam a qualidade da auditoria, horas de 
auditoria e honorários de auditoria. 

Cargas de trabalho mais pesadas estão associadas 
a uma qualidade de auditoria mais baixa, além de 
encontrar evidências de burnout dos funcionários. 

Danudoro et al. 
(2021) 

Verificar se: (a) as demandas do trabalho 
afetam o burnout entre os auditores externos; 
e (b) os recursos do trabalho atuam como 
variável moderadora na associação entre 
demandas do trabalho e burnout entre 
auditores externos. 

As demandas do trabalho afetam 
significativamente o burnout. No entanto, os 
recursos de trabalho falham em ser o moderador. 
 
 

Herda e Lavelle 
(2022) 

Explicar como as conexões construtivas 
entre auditor-alvo podem se desenvolver e 
levar a resultados benéficos, como redução 
do burnout do auditor e intenções de 
rotatividade, bem como mais comportamento 
de cidadania, e discutir como esses 
resultados podem afetar a qualidade da 
auditoria. 

Os resultados da pesquisa sugerem que relações 
de troca social entre auditores e suas empresas, 
colegas da equipe de trabalho e clientes levam a 
resultados organizacionais positivos, também 
argumentou que os aspectos benéficos da troca 
social entre auditor-alvo podem se estender a uma 
melhor qualidade de auditoria e relatórios 
financeiros. 

Hegazy et al. 
(2023) 

Examinar se o efeito do burnout dos 
auditores é determinante na qualidade e no 
desempenho da auditoria. 

O burnout tem consequências negativas tanto 
para o auditor quanto para a empresa de auditoria. 
 

Fonte: A autora (2024). 

 

Os estudos analisados proporcionam uma visão abrangente da relação entre o burnout 

e a profissão de auditoria. Entre os estudos analisados, alguns padrões podem ser observados: 

impacto da carga de trabalho, especialmente a “busy season”, como um importante 

contribuinte para o burnout (Sweeney & Summers, 2002; Abuaddous et al., 2018); vários 

estudos exploram as relações entre auditores e suas organizações como um fator influente no 

burnout, e consideram elementos como comprometimento organizacional (Herda & Lavelle, 

2012; Cannon & Herda, 2016; Santoso et al., 2018), justiça organizacional (Herda & Lavelle, 

2012) e relações de troca social (Herda & Lavelle, 2012, 2022). A relação entre estressores no 

trabalho e o desenvolvimento de burnout é uma temática recorrente (Kingori, 2007; Smith et 

al., 2018; Smith et al., 2020). Há também estudos que consideram características pessoais dos 

auditores como influenciadores do burnout (Utami & Nahartyo, 2013; Salehi et al., 2020). 

Alguns estudos examinam as consequências do burnout, como suas influências nas intenções 

de rotatividade (Herda & Lavelle, 2012; Pradana & Salehudin, 2015; Cannon & Herda, 2016; 

Sinaga & Nugroho, 2017; Santoso et al., 2018; Smith et al., 2020), decisões de julgamento 

dos auditores (Abuaddous et al., 2018) e qualidade do trabalho (Kingori, 2007; Yan & Xie, 

2016; Salehi et al., 2020; Christensen et al., 2021).  

Os estudos tabulados buscam entender as relações complexas entre variáveis como 

estresse, comprometimento organizacional, relações sociais e burnout, e cada estudo tem suas 

nuances específicas. As semelhanças identificadas indicam que o burnout entre auditores é 
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uma preocupação significativa e multifacetada que envolve fatores organizacionais, 

individuais e contextuais. 

Entre os estudos fornecidos, também existem diferenças notáveis que refletem a 

complexidade do fenômeno do burnout entre auditores. As metodologias de pesquisa variam, 

a variedade de variáveis examinadas difere entre os estudos. Alguns podem se concentrar em 

características pessoais (Utami & Nahartyo, 2013; Salehi et al., 2020), enquanto outros 

exploram relações organizacionais (Sinaga & Nugroho, 2017; Santoso et al., 2018; Iswari, 

2020) ou estratégias de mitigação (Utami & Supriyadi, 2013). A ênfase nas relações sociais e 

de troca pode variar, alguns estudos podem considerar mais profundamente a influência das 

relações entre auditores e suas organizações ou colegas. A presença e o papel de variáveis 

moderadoras, como resiliência, podem variar de um estudo para outro.  
 

2.2 TEORIA DA IDENTIDADE SOCIAL 
 

Hogg e Abrams (1988) afirmam que cada indivíduo possui um autoconceito que se 

refere a um conjunto de autoidentificações e autodescrições disponíveis para o indivíduo que 

são duradouras e estáveis, mas também respondem a fatores situacionais ou exógenos. As 

autoidentificações podem ser classificadas em identidade social ou identidade pessoal (Hogg 

& Abrams, 1988). Enquanto a identidade social diz respeito à filiação a categorias sociais, 

como, por exemplo, nacionalidade, a identidade pessoal denota atributos específicos do 

indivíduo (Hogg & Abrams, 1988). 

A identidade social e o comportamento de grupo são de fundamental importância 

para compreender a organização social, pois embora uma sociedade seja composta por 

indivíduos, ela é dividida em grupos e categorias sociais relativamente distintos (Hogg & 

Abrams, 1988). A Teoria da Identidade Social (TIS) é um dos arcabouços mais influentes de 

processos de grupo e relações intergrupais em todo o mundo, e redefiniu a forma de pensar a 

respeito de variados fenômenos mediados por grupos e estendeu seu alcance além dos limites 

da psicologia social (Brown, 2000). Henri Tajfel desenvolveu a TIS em colaboração com John 

Turner em meados da década de 1970 na Universidade de Bristol. A teoria possui o objetivo 

de abordar a psicologia social das relações intergrupais, processos de grupo e o eu social 

(Hogg et al., 1995). 

Tajfel (1974) definiu o conceito de identidade social como o entendimento que um 

indivíduo possui sobre seu pertencimento em um grupo (ou grupos) social e atrela a este 

entendimento um significado emocional. Hogg et al. (1995) complementam a definição ao 
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descrever a identidade social como o conhecimento do indivíduo de que ele pertence a certos 

grupos sociais, juntamente com algum significado emocional, no qual um grupo social é 

composto por dois ou mais indivíduos que compartilham uma identificação social comum de 

si ou, que se percebem membros da mesma categoria social.  

Tajfel (1974) parte do pressuposto de que a identidade social é derivada 

principalmente de membros de grupos e que as pessoas se esforçam para alcançar ou manter 

uma identidade social positiva. Essa identidade positiva deriva de comparações favoráveis 

que podem ser feitas entre o grupo interno e grupos externos relevantes (Brown, 2000). O 

grupo deve ser capaz de preservar sua contribuição para os aspectos da identidade social 

valorizados positivamente pelo indivíduo. Se um grupo não satisfizer esses requisitos, o 

indivíduo tenderá a deixá-lo (Tajfel, 1974).  

Hogg et al. (1995) afirmam que as identidades sociais têm importantes 

consequências autoavaliativas, os grupos e seus membros são fortemente motivados a adotar 

estratégias comportamentais para alcançar ou manter comparações que favorecem o grupo 

interno e, por consequência, o eu. Hornsey (2008) aponta que o mero processo de fazer 

distinções salientes de “nós e eles” muda a maneira como as pessoas veem umas às outras. Os 

grupos têm um impacto profundo na identidade dos indivíduos. Os conceitos que as pessoas 

têm de quem são, de que tipo de pessoa são e como se relacionam com os outros são 

amplamente determinados pelos grupos aos quais sentem que pertencem (Hogg & Abrams, 

1988). Para Tajfel (1974), para que os membros de um endogrupo possam odiar ou não gostar 

de um exogrupo, eles devem primeiro ter adquirido um senso de pertencimento a um grupo 

claramente distinto daquele que odeiam, não gostam ou discriminam. A Tabela 6 apresenta os 

três conceitos envolvidos no processo de distinção entre “nós” e “eles”: categorização social, 

identificação social e comparação social. 
 

Tabela 6 - Elementos da Teoria da Identidade Social 

Elemento Descrição 
Categorização Social Ordenação do ambiente social em termos de categorias sociais, isto é, de 

agrupamentos de pessoas de uma maneira significativa para o indivíduo. O resultado 
do processo de categorização é uma acentuação das semelhanças entre o eu e o 
endogrupo e das diferenças entre o eu e os exogrupo. 

Identificação Social A adoção da identidade do grupo ao qual uma pessoa se categoriza como pertencente. 
Comparação Social Os aspectos positivos da identidade social só adquirem significado em relação ou em 

comparação com outros grupos. Por meio da comparação social, aprende-se sobre si 
e ganha-se confiança na veracidade e utilidade das próprias crenças. 

Fonte: Elaborado com base em Tajfel (1974) e Hogg e Abrams (1988).  
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A abordagem da identidade social forneceu novas perspectivas acerca de fenômenos 

antigos, pesquisadores no campo fizeram progressos tanto em termos de esclarecer e elaborar 

a teoria, quanto em termos de usar a teoria para aplicá-la a novos domínios (Hornsey, 2008). 

Hogg e Grieve (1999) apontam que a TIS foi desenvolvida e aplicada, com vários graus de 

rigor conceitual, em uma ampla gama de áreas, por exemplo: coesão e solidariedade; 

conformidade, normas e influência do grupo; estereótipos; preconceito; delinquência e 

reputação adolescente; identidades marginais e ameaçadas; comportamento de multidão; 

atitudes e normas de grupo; saliência da identidade; processos de pequenos grupos; contextos 

organizacionais; motivação do grupo; autoconceito; teoria dos papéis e microssociologia; 

relações intergrupais em larga escala e linguagem e etnia. 

A TIS fornece uma estrutura conceitual para o desenvolvimento e aplicação de 

conceitos que abordam os processos cognitivos sociais em uma ampla gama de áreas (Hogg & 

Grieve, 1999). Ashforth e Mael (1989) foram os primeiros a aplicar a TIS para o âmbito 

organizacional. Ashforth e Mael (1989) partiram do pressuposto de que a identificação social 

leva à realização de atividades congruentes com a identidade e outros efeitos ligados à 

formação de grupo e aplicaram essa perspectiva à socialização organizacional. A fim de 

aprofundar e discutir a questão de pesquisa neste trabalho, torna-se relevante analisar a 

aplicação da TIS no contexto organizacional. 
 

 2.2.1 Aplicação no contexto organizacional 
 

Compreender como as organizações coordenam o comportamento das pessoas tem 

sido objeto de estudos há décadas, porém as organizações costumavam ser definidas de forma 

mais geral e não como um grupo social internamente diferenciado e com propósitos que tem 

um impacto psicológico nos seus membros (Haslam, 2004). A identificação organizacional é 

um termo utilizado na literatura de estudos organizacionais desde a década de 60 (Boros, 

2008). No entanto, Ashforth e Mael (1989) introduziram a perspectiva da TIS no estudo da 

identificação organizacional. Desde Ashforth e Mael (1989), há um corpo crescente de 

pesquisas que aplicam a TIS (Haslam, 2004). 

Ashforth e Mael (1989) refinaram o conceito de identificação, ao diferenciar entre 

seus aspectos cognitivos, comportamentais e emocionais, e discriminam entre a identificação 

em si e seus antecedentes ou consequências (Haslam, 2004). Ashforth e Mael (1989) também 

postulam quatro princípios de identificação de grupo: a identificação é um conceito 

perceptivo-cognitivo, não necessariamente associado a comportamentos ou estados 
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emocionais específicos; a identificação do grupo significa vivenciar, a nível pessoal, os 

sucessos ou fracassos do grupo; identificação é diferente de internalização; a identificação de 

grupo é semelhante à identificação com um indivíduo, no sentido de que alguém se define em 

termos desse referente social. 

Ashforth e Mael (1989) afirmam que a literatura TIS sugere três consequências de 

relevância para as organizações. A primeira é que os indivíduos tendem a escolher atividades 

condizentes com aspectos salientes de suas identidades e apoiam as instituições que 

incorporam essas identidades. Portanto, é provável que a identificação com uma organização 

aumente o apoio e o compromisso com ela. A segunda consequência relacionada é que a 

identificação social afeta os resultados associados à formação do grupo, incluindo coesão 

intragrupal, cooperação e altruísmo, e avaliações positivas do grupo (Ashforth & Mael, 1989). 

É, portanto, esperado que a identificação esteja associada à lealdade e ao orgulho do grupo e 

de suas atividades. A última consequência se trata de que é provável que a identificação social 

reforce os próprios antecedentes da identificação, o que inclui a distinção dos valores e 

práticas do grupo, o prestígio do grupo, a importância e a competição com grupos externos e 

as causas tradicionais da formação do grupo (Ashforth & Mael, 1989). Conforme o indivíduo 

passa a se identificar com o grupo, os valores e práticas do endogrupo tornam-se mais 

marcantes e percebidos como únicos e distintos. Mael e Tetrick (1992) reforçam esse fato ao 

destacar que indivíduos percebem a si e à organização como interligados, e compartilham 

suas qualidades e falhas, sucessos e fracassos. 

Haslam (2004) reforça a contribuição da TIS no contexto organizacional ao afirmar 

que, para entender a percepção e a interação em contextos organizacionais, é necessário 

estudar além da psicologia dos indivíduos como indivíduos. É necessário entender como a 

interação social está ligada às identidades sociais dos indivíduos, sua definição de si em 

termos de pertença a um grupo (Haslam, 2004). Kromidha (2023) também aponta a 

importância do estudo da TIS ao afirmar que a identidade, como um construto social e 

empresarial, é importante para a identificação e o relacionamento com um grupo. A 

identidade pode ser considerada um recurso e as empresas ganham vantagem competitiva ao 

garantir recursos valiosos, dispendiosos de imitar e insubstituíveis (Kromidha, 2023). Para 

Kromidha (2023), a identidade é criada interna e externamente por meio da comunicação com 

as partes interessadas de uma empresa. Por meio da identidade, as organizações são capazes 

de ter acesso a oportunidades por meio das suas ligações e alavancar a sua identidade para os 

negócios (Kromidha, 2023). 
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Uma das maiores contribuições da TIS é o reconhecimento de que a identificação 

com a coletividade pode surgir mesmo na ausência de coesão, semelhança ou interação 

interpessoal e ainda ter um poderoso impacto no afeto e no comportamento (Ashforth & Mael, 

1989). A identidade social é o mecanismo cognitivo que possibilita o comportamento de 

grupo. A utilidade explicativa da TIS para as organizações pode ser ilustrada por meio dos 

conceitos da identificação organizacional e da identidade profissional. 
 

2.2.2 Identificação organizacional 
 

A identificação organizacional é considerada um tipo de identidade social e é 

definida como o processo no qual os objetivos da organização e os do indivíduo tornam-se 

cada vez mais integrados e convergentes (Ashforth & Mael, 1989). He e Brown (2013) 

corroboram com esta definição ao afirmar que a identificação organizacional ocorre quando 

os funcionários possuem uma sensação de unidade com a organização empregadora e sentem 

que pertencem a ela. Conforme Dutton et al. (1994), quando o autoconceito de uma pessoa 

contém os mesmos atributos da identidade organizacional percebida, define-se essa conexão 

cognitiva como identificação organizacional. Identificação organizacional é o grau em que um 

membro se define pelos mesmos atributos que ele acredita definir a organização (Dutton et 

al., 1994). He e Brown (2013) sugerem que a identificação organizacional tem potencial de 

gerar uma série de resultados positivos para os funcionários e para a organização, como baixa 

intenção de rotatividade, comportamento de cidadania organizacional, satisfação e bem-estar 

dos funcionários, além de um melhor desempenho dos funcionários. A identificação 

organizacional pode oferecer atributos positivos a seus membros, e as pessoas podem se sentir 

orgulhosas de pertencer a uma organização que acreditam ter características socialmente 

valorizadas (Dutton et al., 1994). Quando os membros acreditam que as pessoas de fora veem 

a organização positivamente, a identidade social é reforçada de maneira positiva. 

Mael e Tetrick (1992) declaram que a identificação organizacional envolve a 

percepção de características compartilhadas, virtudes e defeitos com a organização. Este tipo 

de identificação permite que as pessoas participem indiretamente de realizações da 

organização e, inversamente, pode tornar valiosas mesmo atividades pessoalmente 

irrelevantes ou prejudiciais. 

Dutton et al. (1994) reforçam que, se os membros interpretarem a imagem 

organizacional como desfavorável, é possível que resultados pessoais negativos sejam 

experienciados, como depressão e estresse. Ainda segundo os autores, esses resultados 
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pessoais podem levar a resultados organizacionais indesejáveis, como aumento da competição 

entre os membros ou redução do esforço em tarefas de longo prazo. 

A identificação organizacional não necessariamente implica em um sentimento de 

orgulho na afiliação com a organização, uma vez que, quando negativa, a identificação com 

uma organização pode resultar em sentimentos de vergonha, infelicidade ou constrangimento 

(Dutton et al., 1994). 

Ao abordar a questão da síndrome de burnout, é possível identificar relações entre a 

identificação organizacional dos indivíduos e o nível de burnout, conforme tabela abaixo: 
 

Tabela 7 - Estudos a respeito da identificação organizacional e sua relação com o burnout  

Fonte Objetivo Resultados 

Guarana (2010) Explorar o impacto da identificação 
organizacional na relação entre as 
demandas e recursos do trabalho e o 
nível de esgotamento da força de 
trabalho. 

O estudo foi aplicado em uma amostra composta 
por funcionários de organizações industriais, de 
serviços e agrícolas. Foi identificado que altos 
níveis de identificação organizacional 
minimizaram o impacto de altos níveis de carga 
de trabalho no burnout. 

Avanzi et al. 
(2012) 

Identificar o impacto negativo da 
super identificação organizacional 
no bem-estar dos funcionários 
judiciais italianos e professores 
italianos. 

Funcionários altamente identificados são 
propensos a trabalhar mais para atingir os 
objetivos organizacionais, porém, quando esta 
associação é intensa, é provável que trabalhem 
em excesso, o que pode diminuir seu bem-estar 
psicológico. 

Van Dick e 
Haslam (2012) 

Fornecer uma análise conceitual de 
como e por que as questões de 
identidade social são importantes 
para a compreensão do bem-estar 
em contextos organizacionais com 
base em uma análise da literatura 
existente. 

Funcionários altamente identificados podem estar 
propensos a sofrer de burnout. A super 
identificação com uma organização pode 
comprometer o bem-estar, porque incentiva os 
indivíduos a investir pesadamente na associação a 
este grupo e negligenciar outros que possam lhes 
proporcionar maior equilíbrio e fôlego. 

Avanzi et al. 
(2015) 

Abordar a lacuna nos processos de 
mediação por trás da relação 
identificação organizacional-
burnout. 

Uma maior identificação organizacional está 
atrelada à redução do burnout, uma vez que os 
membros do grupo que possuem uma forte 
identificação com o seu grupo estão propensos a 
receber apoio dos demais membros do grupo. 

Avanzi et al. 
(2018) 

Delinear o papel positivo da 
identificação organizacional para a 
mobilização de recursos sociais no 
contexto escolar e como essa 
dinâmica pode afetar positivamente 
o estresse e o burnout dos 
professores. 

A identificação é relacionada ao burnout por meio 
do suporte e o suporte é relacionado ao burnout 
por meio da carga de trabalho. Funcionários 
fortemente identificados tendem a perceber as 
metas e objetivos organizacionais como seus e 
aumentarão seus esforços para alcançá-los. 
 

Geidelina-
Lugovska e 
Cekuls (2023) 

Investigar se o alto nível de 
identificação organizacional causa 
burnout dos funcionários e 
compromete o bem-estar mental. 

Funcionários com altos níveis de identificação 
organizacional apresentam níveis mais altos de 
engajamento mesmo quando a carga de trabalho é 
alta, e feedback, suporte do supervisor e suporte 
organizacional são baixos. A longo prazo, essa 
estratégia pode se tornar muito desgastante e levar 
ao burnout. 

Fonte: A autora (2024). 
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Com base na Tabela 7, é possível dizer que estudos a respeito da relação entre 

identificação organizacional e burnout produziram resultados mistos, e a direção da relação 

pode depender de vários fatores. Em alguns estudos, foi encontrada relação positiva entre 

identificação organizacional e burnout (Avanzi et al., 2012; Van Dick & Haslam, 2012). Isto 

sugere que os indivíduos que se identificam fortemente com a organização podem investir 

mais de si próprios no seu trabalho, o que leva a níveis mais elevados de stress e burnout ao 

longo do tempo (Avanzi et al., 2012; Van Dick & Haslam, 2012; Geidelina-Lugovska & 

Cekuls, 2023). Entretanto, algumas pesquisas sugerem relação negativa entre identificação 

organizacional e burnout (Avanzi et al., 2015). A forte identificação com a organização pode 

servir como um fator de proteção porque quando os funcionários sentem um forte sentimento 

de pertença e apoio dentro da sua organização, podem ser mais resilientes em relação aos 

desafios relacionados com o trabalho (Avanzi et al., 2015; Avanzi et al., 2018). 
 

2.2.3 Identidade Profissional 
 

Hekman et al. (2009) definem a identidade profissional como o grau em que um 

empregado profissional experimenta um sentimento de unidade com a profissão. Para 

Nyström (2009), as identidades geralmente incluem como os indivíduos escolhem se 

apresentar, quais grupos sociais e com quais práticas desejam se identificar. O 

desenvolvimento da identidade profissional envolve expectativas sociais de uma profissão, 

assim como a apresentação que os indivíduos fazem de si em uma determinada profissão. 

Conforme descrito por Gendron e Suddaby (2004) a identidade profissional pode ser definida 

como uma série de traços vistos como a essência do que é ser membro de uma determinada 

profissão. Esses traços incluem, mas não se limitam, a conhecimento especializado em uma 

determinada área, maneira de se vestir no trabalho e em outros ambientes públicos, atitudes e 

pontos de vista de assuntos profissionais. 

As identidades são construídas ao longo do tempo por meio de experiências, 

interações sociais e lógicas institucionais, e são internalizadas em um indivíduo (Stack & 

Malsch, 2022). Para Trede (2012), é impossível imaginar um profissional sem identidade 

profissional. A identidade profissional se expressa nas atitudes presentes entre os membros de 

um grupo profissional, no que é considerado apropriado e desejável dentro desse grupo e nos 

discursos de quais comportamentos justificam sanções sociais ou formais (Stack & Malsch, 

2022). 
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Hekman et al. (2009) apontam que a identificação organizacional e a identidade 

profissional tendem a divergir, uma vez que organizações e profissões tendem a ser grupos 

rivais em que os objetivos e valores das organizações e profissões muitas vezes entram em 

conflito. As organizações tendem a se preocupar principalmente com eficiência e 

lucratividade, enquanto as profissões se preocupam principalmente em fornecer serviços de 

alta qualidade (Hekman et al., 2009). Garcia-Falières e Herrbach (2015) afirmam que a 

identidade profissional implica que os profissionais se reconheçam nos valores, normas e 

outros atributos da profissão a que pertencem, além dos da organização. 

Na identidade profissional, os indivíduos tendem a se definir pelo tipo de trabalho 

que realizam, e não pela organização específica em que trabalham (Greco et al., 2022). Greco 

et al. (2022) destacam que, em comparação com a identificação organizacional, a identidade 

profissional recebeu consideravelmente menos atenção, com a maioria dos estudos com foco 

em profissões específicas. Para Greco et al. (2022), a identidade profissional pode ser 

considerada mais pessoal e, portanto, ser mais preditiva do bem-estar geral, como nos casos 

de burnout e estresse. Devido a mudanças na natureza das carreiras e à diminuição da 

probabilidade de funcionários permanecerem em uma mesma organização ao longo de suas 

carreiras, os funcionários podem optar por priorizar sua identidade profissional (Greco et al., 

2022). 

Conforme tabela 8, é possível identificar diversos efeitos da identidade profissional, 

tanto em relação ao burnout quanto a outros aspectos: 
 

Tabela 8 - Estudos a respeito da identidade profissional e sua relação com o burnout  

Fonte Objetivo Principais achados 

Edwards e 
Dirette (2010) 

Verificar se a falta de identidade 
profissional leva ao aumento dos níveis 
de burnout em terapeutas ocupacionais. 

A falta de identidade profissional leva a níveis 
mais elevados de burnout, afeta o indivíduo e o 
estabelecimento em que trabalha e a própria 
profissão. 

Lammers et al. 
(2013) 

Comparar a identificação com grupo de 
trabalho, organização e profissão com 
o burnout como um indicador da força 
e do tipo de diferença entre as 
identificações.  

O estudo foi realizado em uma empresa de 
tecnologia e aplicado aos profissionais de 
tecnologia da informação. Os resultados 
apontam que a identidade profissional está 
associada de maneira indireta a um menor nível 
de burnout. 

Schaible (2018) 

Explorar as relações entre identidade 
profissional e exaustão emocional em 
policiais. 

Uma forte identificação pode fazer com que os 
estressores possuam um maior impacto. Por 
outro lado, quando acompanhada de suporte 
social, a identificação pode atenuar as 
consequências dos estressores. Ainda não é 
definitivo sob quais condições a identidade é 
prejudicial ou benéfica. 

Maor e Hemi 
(2021) 

Examinar se a identidade profissional 
pode servir como um mecanismo de 
proteção contra o burnout. 

O estudo foi aplicado em terapeutas 
ocupacionais. Foi identificado que a identidade 
profissional possui importância como fator de 
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proteção contra o burnout entre os conselheiros 
escolares, juntamente com a complexidade do 
conceito de identidade profissional. 

Fonte: A autora (2024). 

 

Os estudos citados compartilham o tema comum de explorar a relação entre 

identidade profissional e burnout, mas diferem em seus contextos de aplicação. Edwards e 

Dirette (2010) e Maor e Hemi (2021) se concentram em terapeutas ocupacionais, Lammers et 

al. (2013) em profissionais de tecnologia da informação e Schaible (2018) em policiais. Em 

termos de semelhanças, os estudos, de forma geral, destacam a importância da identidade 

profissional na mitigação do burnout. Ashforth et al. (2008) destacam que, apesar da aparente 

prevalência de pesquisas com a temática identidade profissional, as pesquisas a respeito do 

construto têm sido esporádicas. Essa inconsistência histórica pode refletir a negligência das 

profissões em geral na pesquisa de comportamento organizacional. 
 

2.3 AUTOEFICÁCIA 
 

A autoeficácia é um conceito derivado da Teoria Social Cognitiva (TSC) de Bandura 

e Walters (1977), parte do princípio de que os seres humanos têm a capacidade de influenciar 

intencionalmente seu próprio funcionamento e circunstâncias de vida (Bandura, 2005). A TSC 

enfatiza a proatividade, auto-organização, autorregulação e autorreflexão das pessoas, e 

destaca que elas não são apenas produtos, mas também agentes ativos em suas vidas 

(Bandura, 2005). Essa teoria explica o comportamento humano por meio de uma estrutura em 

que o comportamento, fatores cognitivos, outros fatores pessoais e eventos ambientais operam 

como determinantes interativos em uma reciprocidade triádica (Wood & Bandura, 1989). Essa 

reciprocidade não implica igual força entre as fontes de influência nem ocorre 

simultaneamente. Leva tempo para que um fator causal exerça sua influência e ative as 

influências recíprocas, desta forma, as pessoas são produtos e produtores de seu ambiente 

(Wood & Bandura, 1989). 

A natureza recíproca dos determinantes do funcionamento humano permite que 

estratégias terapêuticas possam ser direcionadas para esses três fatores. Estratégias para 

aumentar o bem-estar podem ser destinadas à melhora dos processos emocionais, cognitivos e 

motivacionais, além de aumentar as competências comportamentais ou alterar as condições 

sociais em que as pessoas vivem e trabalham (Pajares, 2002). 

Pajares (2002) argumenta que fatores como condições econômicas, estruturas 

educacionais e familiares não impactam diretamente o comportamento humano. Em vez disso, 
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influenciam as crenças de autoeficácia, padrões pessoais, aspirações, estados emocionais e 

outras influências autorreguladoras. Assim, a autoeficácia reflete a convicção de um indivíduo 

em sua capacidade de executar com sucesso comportamentos necessários para obter 

resultados, essa convicção é importante para determinar se a pessoa enfrentará desafios 

(Bandura & Walters, 1977). 

A autoeficácia está intrinsecamente ligada à avaliação da capacidade de um 

indivíduo de organizar e executar ações necessárias para lidar com situações complexas, 

ambíguas e frequentemente estressantes (Bandura & Schunk, 1981). Bandura (1988) destaca 

que ela influencia as escolhas feitas, o esforço investido em atividades, a perseverança diante 

de dificuldades, a resiliência e a capacidade de recuperação após falhas. A crença na própria 

capacidade afeta o estresse experimentado, o nível de motivação e as atividades escolhidas. 

Pessoas com alta autoeficácia enfrentam com mais facilidade tarefas desafiadoras e 

estressantes (Bandura, 1988). 

Estudos (Wood & Bandura, 1989; Stajkovic & Luthans, 1998) indicam que uma 

percepção mais forte de autoeficácia está associada ao estabelecimento de metas mais 

desafiadoras e a um comprometimento mais intenso com essas metas, que resulta em maior 

esforço e perseverança na busca dos objetivos.  

É importante compreender que a autoeficácia não se refere às habilidades intrínsecas 

do indivíduo, mas sim ao julgamento acerca do que é possível realizar com essas habilidades 

(Perrewé et al., 2002). Conforme destacado por Rocha (2011, p. 25), “muito mais do que 

deter as habilidades e os conhecimentos para a realização de uma determinada ação, o 

indivíduo deve possuir as crenças de autoeficácia em um nível suficiente para executar 

determinada tarefa”. 

É válido ressaltar que a autoeficácia, por si só, não é garantia de sucesso se o 

indivíduo não possuir as habilidades necessárias (Rocha, 2011). Wood e Bandura (1989) 

apontam para a diferença entre possuir habilidades e a capacidade de utilizá-las de maneira 

consistente em situações desafiadoras. Para alcançar o sucesso, não basta possuir as 

habilidades requeridas; é fundamental também ter confiança nas próprias capacidades para 

controlar eventos e atingir os objetivos desejados (Wood & Bandura, 1989). Indivíduos com 

habilidades semelhantes podem apresentar desempenhos diversos que variam de inadequado a 

extraordinário, a depender de suas crenças de autoeficácia, que moldam a motivação e os 

esforços para resolver problemas (Wood & Bandura, 1989). Essas crenças não apenas 

orientam o comportamento humano, mas também podem levar tanto à superestimação quanto 

à subestimação das capacidades individuais (Rocha, 2011). 
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As crenças de autoeficácia são importantes para a compreensão do comportamento 

humano, portanto, torna-se necessário compreender as fontes para a constituição dessas 

crenças, conforme síntese da Tabela 9.  
 

Tabela 9 - Fontes para as crenças de autoeficácia 

Fonte Descrição Referência 
Experiências 
de sucesso 

Os sucessos pessoais e as realizações nas tarefas contribuem 
significativamente para a crença de um indivíduo nas suas 
capacidades. Superar desafios e experimentar o sucesso aumenta a 
autoeficácia. 

Bandura e Walters 
(1977); Bandura 
(1988); Wood e 
Bandura (1989) 

Experiências 
vicárias 

Observar o sucesso de pessoas semelhantes em tarefas pode 
influenciar positivamente a autoeficácia. Testemunhar o sucesso em 
situações comparáveis aumenta a confiança do indivíduo nas suas 
próprias capacidades. 

Bandura (1988); 
Wood e Bandura 
(1989); Rocha (2011) 

Persuasão 
verbal 

Feedback, incentivo e comunicação persuasiva de outras pessoas 
desempenham um papel na formação da autoeficácia. O reforço 
positivo e o feedback construtivo podem aumentar a crença nas 
próprias capacidades, enquanto o feedback negativo pode prejudicá-
la. 

Bandura e Walters 
(1977); Bandura 
(1988); Wood e 
Bandura (1989) 

Estados 
fisiológicos 

As reações físicas e emocionais experimentadas durante ou após uma 
tarefa impactam a autoeficácia. Gerenciar o estresse, a ansiedade e 
outras respostas emocionais contribui positivamente para uma crença 
mais forte nas próprias habilidades. 

Bandura (1988); 
Bandura (1997); 
Rocha (2011) 

Fonte: A autora (2024). 

 

As fontes que influenciam as crenças de autoeficácia não se limitam apenas a fatores 

individuais, mas também englobam fontes de autoeficácia coletiva (Rocha, 2011). A eficácia 

coletiva se refere à crença compartilhada de um grupo em suas capacidades conjuntas para 

organizar e executar os cursos de ação necessários para produzir determinados resultados 

(Bandura, 1997). Indivíduos que possuem um senso de eficácia coletiva se recusam a ter suas 

vidas ditadas por práticas institucionais prejudiciais e são capazes de mobilizar seus esforços e 

recursos para superar dificuldades externas e buscar mudanças (Bandura, 1997). Já indivíduos 

convencidos de sua impotência coletiva deixarão de tentar, mesmo que as mudanças sejam 

alcançáveis por meio de esforço perseverante (Bandura, 1997). O equilíbrio entre a eficácia 

coletiva e a individual é um meio de relacionar os interesses com propósitos compartilhados, 

além de fornecer incentivos e evidências de progresso ao longo do caminho (Bandura, 1997). 

A autoeficácia desempenha um papel fundamental no desenvolvimento e nas 

atividades profissionais. As pessoas atormentadas por dúvidas da sua eficácia evitam 

ocupações em domínios que causam insegurança ou falham em realizar o esforço 

perseverante necessário para ter sucesso, caso entrem nelas (Bandura, 1997). 

No ambiente organizacional, funcionários não só precisam desenvolver habilidades 

técnicas, mas também aprender a natureza de sua função ocupacional, o que se espera deles, 
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como gerenciar sua carga de trabalho, pressões de tempo e outros estressores relacionados ao 

trabalho (Bandura, 1997). Funcionários com maior autoeficácia aprendem mais e têm um 

desempenho melhor do que seus colegas com baixo senso de autoeficácia (Bandura, 1997). 

Para Gardner e Pierce (1998), a principal consequência da forte autoeficácia é o 

aprimoramento no desempenho de tarefas. A autoeficácia está relacionada a diversos fatores 

positivos no trabalho, como adaptabilidade à tecnologia, habilidade de lidar com eventos 

relacionados à carreira, desempenho gerencial, aquisição de habilidades e ajuste do recém-

chegado a um ambiente organizacional, além do aumento na motivação e satisfação (Sadri & 

Robertson, 1993; Stajkovic & Luthans, 1998; Lunenburg, 2011; Bernales-Turpo et al., 2022). 

Funcionários que relatam forte autoeficácia lidam melhor com mudanças, persistem na 

execução de tarefas por mais tempo, mesmo diante da adversidade e resistem à aceitação de 

feedback negativo (Perrewé et al., 2002).  

Para Cherniss (1993), há evidências que indicam um forte vínculo entre a 

autoeficácia e o estresse. Uma vez que o burnout é considerado uma reação a situações 

adversas e estressantes no ambiente de trabalho, a relação entre autoeficácia e estresse 

também sugere uma ligação entre autoeficácia e burnout (Cherniss, 1993). Na Tabela 10 

encontram-se listados estudos que evidenciam a relação entre a autoeficácia e o burnout: 
 

Tabela 10 - Estudos a respeito da autoeficácia e sua relação com o burnout  

Fonte Objetivo Principais achados 
Evers et al. 
(2002) 

Investigar até que ponto professores na Holanda 
que possuíam uma atitude negativa em relação 
às novas práticas de ensino estavam suscetíveis 
a um maior nível de burnout, e se suas crenças 
de autoeficácia em relação à implementação das 
práticas e enfrentamento do estresse envolvido 
nesta relacionavam-se negativamente com seus 
níveis de burnout. 

Professores com forte autoeficácia estão 
mais preparados para experimentar e 
implementar novas práticas educacionais e 
são menos suscetíveis ao burnout do que 
seus colegas com fracas crenças de 
autoeficácia. 

Perrewé et 
al. (2002) 

Investigar a universalidade internacional do 
impacto que os estressores de papel têm nos 
resultados do trabalho e explorar porque essas 
relações ocorrem. O trabalho focou no conflito 
de papel e ambiguidade de papel como 
estressores e burnout como resultado 
psicológico, com a autoeficácia como a variável 
explicativa nesta relação. 

Os resultados encontrados demonstraram 
que a autoeficácia teve uma associação 
universalmente negativa com o burnout em 
todas as regiões. 

Shoji et al. 
(2016) 

Revisar sistematicamente e meta-analisar a 
força das associações entre autoeficácia e o 
burnout.  

Foram observadas relações significativas 
entre autoeficácia e burnout entre os países, 
embora a força das associações variasse 
entre os componentes do burnout, a 
profissão dos participantes e a sua idade. 

Lopes e 
Nihei 
(2020) 

Analisar o burnout, seus preditores e sua 
associação com empatia e autoeficácia entre 
estudantes de enfermagem. 

Uma maior autoeficácia está ligada a um 
maior sentimento de realização pessoal e 
uma relação negativa com a exaustão 
emocional, o que sugere que a autoeficácia 
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pode atuar na prevenção do burnout. 
Rodrigues 
et al. 
(2022) 

Preencher uma lacuna na literatura ao realizar o 
mapeamento científico e bibliométrico do 
estresse no trabalho em profissionais contábeis. 

A maioria dos níveis de estresse resulta de 
um ou vários dos seguintes fatores 
simultaneamente: i. Alto engajamento no 
trabalho, ii. Baixa autoeficácia percebida no 
processo de tomada de decisão, iii. 
Resultado adverso no processo de gestão, e 
iv. Altos níveis de estresse embutidos na 
personalidade do indivíduo. 

Bernardini 
et al. 
(2022) 

Investigar a relação entre autoeficácia docente e 
síndrome de burnout em professores 
universitários. 

Uma autoeficácia fortalecida pode 
possibilitar a diminuição da incidência da 
síndrome. 

Fonte: A autora (2024). 

 

Embora a autoeficácia pareça colocar muita ênfase na responsabilidade do indivíduo 

pela adaptação a um ambiente estressante, existem ambientes que são tão insensíveis e 

punitivos que ter forte autoeficácia por si só não é suficiente para a adaptação positiva 

(Cherniss, 1993). As respostas dos indivíduos a tais ambientes irão se diferenciar de maneira 

significativa, a depender da força de sua autoeficácia. Aqueles que se percebem mais eficazes 

tentarão buscar mudanças no ambiente, se seus esforços falharem repetidamente, eles 

procurarão melhores ambientes para trabalhar (Cherniss, 1993). Aqueles com baixa 

autoeficácia tendem a reagir a ambientes indiferentes com apatia, resignação e cinismo. Desta 

forma, forte autoeficácia pode promover a mudança ambiental e a adaptação individual 

(Cherniss, 1993). 



50 
 

 

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA  
 

A pesquisa é classificada como descritiva quanto aos seus objetivos, pois objetiva 

identificar relações entre variáveis e descrever características de uma população (Marconi & 

Lakatos, 2022). Quantitativa quanto à sua abordagem, pois é caracterizada pela coleta de 

dados que toma por base medições numéricas e análises estatísticas para definir padrões e 

comprovar teorias (Sampieri et al., 2013). 

Quanto à dimensão no tempo, esta pesquisa classifica-se como um estudo 

transversal, pois será feita uma vez e representará uma fotografia de um determinado 

momento (Cooper & Schindler, 2011). A coleta de dados dos auditores independentes foi 

realizada em período demarcado. Para Cooper e Schindler (2011), a pesquisa pode ocorrer sob 

condições ambientais reais (condições de campo) ou sob condições preparadas, ou 

manipuladas (condições de laboratório). Portanto, a pesquisa analisa sob condições reais 

(condições de campo) a amostra da pesquisa. 
 

3.2 CONSTRUTOS DA PESQUISA  
 

As definições constitutivas fundamentam teoricamente o construto, delineando seus 

elementos essenciais. As definições operacionais de um construto referem-se à especificação 

mensurável dos procedimentos ou critérios pelos quais o construto foi observado (Tabela 11). 
 

Tabela 11 - Construtos da pesquisa 

Construto Dimensão Definição constitutiva Definição operacional 

Autoeficácia Autoeficácia 

Crença do indivíduo em sua 
própria capacidade para 
mobilizar a motivação, recursos 
cognitivos e cursos de ação 
necessários para atender a 
determinadas demandas 
situacionais (Bandura & Walters, 
1977). 

A eficácia é uma capacidade na qual 
as sub competências cognitivas, 
sociais, emocionais e 
comportamentais devem ser 
organizadas e orquestradas de forma 
eficaz para servir inúmeros 
propósitos (Bandura, 1997). 

Identificação 
Organizacional 

Identificação 
Organizacional 

Forma específica de identificação 
social na qual as pessoas se 
definem em termos da sua 
pertença a uma determinada 
organização (Ashforth & Mael, 
1989). 

Percepção de unidade ou 
pertencimento à organização 
(Ashforth & Mael, 1989). 

Identidade 
Profissional 

Identidade 
Profissional 

Compreensão internalizada e 
reconhecimento de si como 
membro de um grupo 
profissional específico 
(Fitzgerald, 2020). Envolve uma 

A medida em que os funcionários 
experimentam uma unidade 
percebida ou vínculo com sua 
profissão (Hekman et al., 2009). 
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ligação cognitiva e emocional 
com a profissão, e influencia o 
sentido de propósito, 
pertencimento e compromisso 
com os papéis e 
responsabilidades associados a 
esse grupo profissional 
(Fitzgerald, 2020). 

Síndrome de 
Burnout 

 
 

 

Exaustão 

Componente central do burnout, 
e reflete a tensão sentida quando 
as exigências do trabalho 
excedem consistentemente os 
recursos de um indivíduo, 
levando a um profundo 
sentimento de cansaço e a uma 
capacidade diminuída de se 
envolver eficazmente em 
atividades profissionais (Maslach 
et al., 2001). 

Perda severa de energia que resulta 
em sensação de exaustão física e 
mental (Schaufeli et al., 2019). 

Distanciamento 
mental 

Sentimento de forte relutância ou 
aversão ao trabalho (Schaufeli et 
al., 2020). 

O indivíduo se afasta mentalmente, e 
às vezes fisicamente, do trabalho e 
evita o contato com outras pessoas 
(Schaufeli et al., 2020). 

Declínio no 
controle 
cognitivo 

Capacidade funcional reduzida 
para regular adequadamente os 
processos cognitivos (Schaufeli 
et al., 2020). 

É indicado por problemas de 
memória, déficits de atenção e 
concentração e baixo desempenho 
cognitivo (Schaufeli et al., 2020). 

Declínio no 
controle 

emocional 

Reações emocionais intensas e 
sentir-se sobrecarregado pelas 
próprias emoções (Schaufeli et 
al., 2020). 

Capacidade funcional reduzida para 
regular processos emocionais 
(Schaufeli et al., 2020). 

Fonte: A autora (2024). 

  

A Tabela 11 proporciona uma visão abrangente dos construtos - burnout, Teoria da 

identidade social e autoeficácia -, destacando suas dimensões e as definições constitutivas e 

operacionais associadas.  
 

3.3 HIPÓTESES DA PESQUISA  
 

A literatura sugere que a autoeficácia pode desempenhar um papel na redução do 

burnout (Lopes & Nihei, 2020; Bernardini et al., 2022). Autoeficácia elevada está 

correlacionada ao aumento da satisfação no trabalho, do engajamento e do senso de 

realização, funcionando como um elemento protetor contra o desenvolvimento do burnout 

(Cherniss, 1993). 

A autoeficácia é fundamentada na Teoria Social Cognitiva de Albert Bandura, refere-

se à crença de um indivíduo em sua capacidade de executar com sucesso uma tarefa específica 

ou alcançar determinado objetivo (Bandura & Walters, 1977). Estudos anteriores indicam 

consistentemente que níveis elevados de autoeficácia estão vinculados a melhores 
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desempenhos no trabalho, maior resistência ao estresse e menor propensão ao burnout (Lopes 

& Nihei, 2020; Bernardini et al., 2022).  

No contexto da auditoria independente, os profissionais enfrentam demandas 

significativas, pressões de prazos e responsabilidades complexas (Beuren & Bescorovaine, 

2015), a autoeficácia pode desempenhar um papel importante na determinação de como esses 

profissionais enfrentam e superam os desafios. Considerando os elementos específicos do 

burnout, como exaustão, distanciamento mental, declínio no controle cognitivo e emocional, é 

plausível inferir que a autoeficácia atue como um fator protetor (Bernardini et al., 2022). 

Aqueles com alta autoeficácia tendem a gerenciar o estresse com mais eficácia, manter a 

resiliência e preservar o controle de suas tarefas e emoções (Perrewé et al., 2002; Shoji et al., 

2016). Assim, a hipótese H1 emerge da interseção entre a autoeficácia e os desafios 

específicos dos profissionais de auditoria independente, sugerindo que níveis mais elevados 

de autoeficácia estão associados a menores níveis de burnout. Desta forma, tem-se a hipótese: 
 

H1: A autoeficácia está negativamente relacionada às dimensões de burnout (exaustão 

(H1a), distanciamento mental (H1b), declínio no controle cognitivo (H1c) e declínio no 

controle emocional (H1d)) em profissionais da auditoria independente. 
 

A relação entre identidade profissional e burnout é influenciada por diversos fatores 

e não segue uma consistência universal (Schaible, 2018). Na literatura, é possível identificar 

pesquisas que demonstram como a forte identidade profissional está associada a maior 

satisfação no trabalho, engajamento e redução dos níveis de burnout (Lammers et al., 2013; 

Broberg et al., 2018; Maor & Hemi, 2021). Em contextos como a auditoria independente, no 

qual a ética, a integridade e a responsabilidade desempenham papéis cruciais para os 

profissionais (Garcia-Falières & Herrbach, 2015; Broberg et al., 2018), a identidade 

profissional pode ser um fator determinante na forma como os profissionais percebem e 

respondem às demandas e pressões do trabalho. Portanto, considerar a identidade profissional 

como um fator de influência para as dimensões de burnout é relevante, uma vez que ela pode 

influenciar como os profissionais lidam com as demandas do trabalho e reagem a condições 

adversas (Greco et al., 2022; Lammers et al., 2013). Assim, a hipótese H2 propõe a 

investigação de como a identidade profissional pode ser relevante nas dimensões de burnout 

de profissionais da auditoria independente. Desta forma, tem-se a seguinte hipótese de 

pesquisa: 
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H2: A identidade profissional está negativamente relacionada às dimensões de burnout 

(exaustão (H2a), distanciamento mental (H2b), declínio no controle cognitivo (H2c) e declínio 

no controle emocional (H2d)) em profissionais da auditoria independente. 
 

Além das variáveis individuais, esta pesquisa pretende investigar a relação entre a 

identificação organizacional e as dimensões de burnout em profissionais da auditoria 

independente. A identificação organizacional refere-se à ligação emocional e cognitiva de um 

indivíduo com a organização à qual pertence (Dutton et al., 1994). Esse vínculo vai além da 

relação contratual, envolvendo a adesão a valores organizacionais e uma identidade 

compartilhada (Dutton et al., 1994). Os resultados em relação à identificação organizacional e 

burnout são variados. Alguns estudos indicam associação positiva, apontando para um maior 

nível de burnout em casos de forte identificação (Avanzi et al., 2012; Van Dick & Haslam, 

2012). Por outro lado, outras pesquisas sugerem um efeito protetor, indicando que uma forte 

identificação pode atuar como defesa contra o estresse, reduzindo o risco de burnout (Avanzi 

et al., 2018).  

A literatura sugere que uma forte identificação organizacional pode ser fonte de 

apoio emocional e social, reduzindo assim os níveis de burnout (Guarana, 2010; Avanzi et al., 

2015). Profissionais que se sentem parte integrante de uma organização são mais propensos a 

encontrar significado em seu trabalho, o que pode amortecer os efeitos negativos do estresse 

ocupacional (Avanzi et al., 2015). 

Ao explorar as dimensões do burnout, a hipótese H3 sugere que maior identificação 

organizacional está associada a níveis mais baixos de exaustão, distanciamento mental, 

declínio no controle cognitivo e emocional. A pesquisa visa contribuir para a compreensão 

das dinâmicas entre a identificação organizacional e o burnout na auditoria independente. 

Tem-se a seguinte hipótese de pesquisa: 
 

H3: A identificação organizacional está negativamente relacionada às dimensões de 

burnout (exaustão (H3a), distanciamento mental (H3b), declínio no controle cognitivo (H3c) e 

declínio no controle emocional (H3d)) em profissionais da auditoria independente. 
 

Figura 2 - Modelo relacional 
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Fonte: A autora (2024). 

 

A figura 2 apresenta um modelo relacional que procura ilustrar as relações esperadas 

nas hipóteses. Nesta pesquisa, estão representados os efeitos esperados que a autoeficácia, 

identidade profissional e identificação organizacional podem causar no burnout, representado 

pelas quatro dimensões: exaustão, distanciamento mental, declínio no controle emocional e 

declínio no controle cognitivo. 
 

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA  
 

A coleta de dados pode variar desde uma simples observação até um levantamento 

grandioso de corporações multinacionais localizadas em diferentes partes do mundo (Cooper 

& Schindler, 2011). O método de coleta pode ser por meio de questionários, testes 

padronizados, formulários de observação, notas de laboratório e calibração de instrumentos 

(Cooper & Schindler, 2011).  

Para Bryman (2012), os questionários preenchidos pelos próprios entrevistados são 

um dos principais instrumentos para coletar dados na pesquisa social, juntamente com a 

entrevista estruturada. Nesta pesquisa, a estratégia empregada é a partir da utilização de 

questionários. 

Desta forma, tem-se o seguinte instrumento de pesquisa: 
 

Tabela 12 - Instrumento de Pesquisa 
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Dimensão Assertivas Referências 
A

U
TO

EF
IC

A
C

IA
 

A
ut

oe
fic

ác
ia

 
AE1 - Sou capaz de atingir a maioria das metas que estabeleci para 
mim 

 
 
 
 
 
Chen et al. 
(2001) 

AE2 - Diante de tarefas difíceis, não hesito, pois tenho certeza de 
que posso realizá-las. 
AE3 - Em geral, acho que posso obter resultados que são 
importantes para mim. 
AE4 - Acredito que posso ter sucesso em qualquer atividade que 
me proponha fazer. 
AE5 - Sou capaz de superar muitos desafios com sucesso. 
AE6 - Eu acredito que posso executar com eficácia muitas tarefas 
diferentes. 
AE7 - Comparado com outras pessoas, acredito que consigo 
realizar a maioria das tarefas muito bem. 
AE8 - Mesmo quando as coisas estão difíceis, eu posso ter um 
desempenho muito bom. 

TE
O

R
IA

 D
A

 ID
EN

TI
D

A
D

E 
SO

C
IA

L 

Id
en

tid
ad

e 
Pr

of
is

si
on

al
 IP1 - Quando alguém critica a auditoria ou os auditores, parece um 

insulto pessoal. 
 
 
 
 
 
 
 
Garcia-
Falières & 
Herrbach 
(2015); 
Broberg et 
al. (2018) 

IP2 - Estou muito interessado no que os outros pensam sobre 
auditoria. 
IP3 -Quando falo sobre auditores, costumo dizer 'nós' em vez de 
'eles'. 
IP4 - O sucesso da profissão é o meu sucesso. 
IP5 - Quando alguém elogia os auditores, parece um elogio pessoal.
  
IP6 - Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que sou um auditor. 

Id
en

tif
ic

aç
ão

 O
rg

an
iz

ac
io

na
l IO1 - Quando alguém critica a empresa onde trabalho, parece um 

insulto pessoal. 
IO2 - Estou muito interessado no que os outros pensam sobre a 
empresa onde trabalho. 
IO3 - Quando falo sobre a empresa onde trabalho, costumo dizer 
'nós' em vez de 'eles'. 
IO4 - O sucesso da empresa onde trabalho é o meu sucesso. 
IO5 - Quando alguém elogia a empresa onde trabalho, parece um 
elogio pessoal. 
IO6 - Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que faço parte da 
empresa onde trabalho. 

BU
RN

O
U

T 
 

Ex
au

st
ã

o 

BE1 - Devido ao meu trabalho, sinto-me mentalmente exausto.  
 
 
 
 
 
 
 
 
Schaufeli et 
al. (2020) 

BE2 - Acho difícil recuperar minha energia depois de um dia de 
trabalho. 
BE3 - Devido ao meu trabalho, sinto-me fisicamente exausto. 

D
is

ta
nc

ia
m

en
to

 m
en

ta
l BDM1 - Eu luto para encontrar algum entusiasmo pelo meu 

trabalho. 
BDM2 - Sinto uma forte aversão pelo meu trabalho. 
BDM3 - Sou pessimista sobre o que meu trabalho significa para os 
outros. 

D
ec

lín
io

 n
o 

co
nt

ro
le

 
co

gn
iti

vo
 

BDCC1 - Durante a realização do meu trabalho, tenho dificuldade 
em manter o foco. 
BDCC2 - Tenho dificuldades em me concentrar quando estou 
trabalhando. 
BDCC3 - No trabalho, cometo erros porque minha mente está em 
outras coisas. 

D
ec

lín
io

 n
o 

co
nt

ro
le

 
em

oc
io

na
l 

BDCE1 - No trabalho, sinto-me incapaz de controlar as minhas 
emoções.  
BDCE2 - Eu não me reconheço na maneira como reajo 
emocionalmente durante a realização do meu trabalho. 
BDCE3 - Durante a realização do meu trabalho, eu posso ter 
reações exageradas sem querer. 

 Questão Alternativas 



56 
 

 

Variáveis de 
controle 

Trabalha em big 4? Sim 
Não 

Regime de trabalho  Home office 
(integral) 
Híbrido 
Presencial 

Fonte: A autora (2024). 

 

Para o bloco do instrumento que se refere ao construto autoeficácia, foi utilizada 

escala do tipo Likert de 5 pontos, de discordo totalmente (1) a concordo totalmente (5), 

conforme instrumento original de Chen et al. (2001). O bloco atrelado ao construto TIS, em 

linha com os instrumentos originais de Garcia-Falières e Herrbach (2015) e Broberg et al. 

(2018), utiliza escala do tipo Likert de 5 pontos, de discordo totalmente (1) a concordo 

totalmente (5). Já o bloco que engloba o construto burnout utiliza escala do tipo Likert de 5 

pontos, de nunca (1) a sempre (5), conforme instrumento original de Schaufeli et al. (2020). 

Além das perguntas utilizadas para mensurar os construtos e descrever a amostra, 

foram acrescentadas duas questões abertas opcionais para os respondentes compartilharem 

suas experiências com a área de auditoria. A primeira indagava se o participante já havia feito, 

estava realizando ou considerava fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou 

apoio psicológico, para aprimorar sua saúde mental e bem-estar relacionados ao trabalho. 

Essa questão foi incluída porque os sintomas desencadeados pelo burnout levam 

frequentemente o indivíduo a buscar ajuda especializada, permitindo aos respondentes 

compartilhar informações que não foram captadas quantitativamente, mas que podem 

contribuir para o entendimento da questão de pesquisa. A segunda questão abre espaço para o 

respondente deixar comentários, críticas ou sugestões, o que permite compreender outros 

aspectos da visão dos respondentes sobre o tema da pesquisa. 
 

3.5 VALIDAÇÃO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA  
 

Para Cooper e Schindler (2011), um teste piloto do instrumento de pesquisa pode ser 

conduzido a fim de detectar pontos fracos no projeto e na instrumentação, além de fornecer 

dados da população-alvo. Para avaliar as reações dos respondentes às perguntas, realizou-se 

um pré-teste com 11 auditores independentes de uma firma multinacional de auditoria entre 

04 e 11 de julho de 2023. Havia 7 mulheres e 4 homens, com idades entre 22 e 29 anos e 

ocupando cargos que variavam de trainee a sênior. A versão inicial do questionário foi 

aplicada via Google Forms, e os respondentes foram convidados a fornecer contribuições a 

respeito do instrumento. 
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Nenhum dos respondentes relatou desconforto emocional ou confusão com as 

questões apresentadas. Dois deles mencionaram que algumas frases pareciam repetidas. Isso 

levou a revisão e ajuste na disposição dos construtos no instrumento. Os demais respondentes 

não fizeram observações adicionais. 

No dia 28 de agosto de 2023, foi realizada a pré-qualificação da dissertação, na qual 

outros apontamentos foram feitos a respeito do instrumento de pesquisa. As sugestões foram 

incorporadas ao instrumento. 

Foi anexado ao instrumento de pesquisa o Termo de Consentimento Livre e 

Esclarecido (TCLE). Nele, os participantes expressam sua aceitação em participar do estudo e 

autorizam o uso dos dados coletados para publicações científicas.  
 

3.6 POPULAÇÃO E AMOSTRA  
 

Conforme Virgillito (2017), a população pode ser caracterizada como um grupo de 

elementos que compartilham pelo menos uma característica em comum. Quando a população 

é identificada, uma amostra é definida como qualquer subconjunto que preserva pelo menos 

uma característica da população da qual foi derivada (Virgillito, 2017). A pesquisa em 

questão definiu como objeto do estudo a população dos profissionais brasileiros que 

trabalhem como auditores independentes. Essa escolha se deu devido aos auditores estarem 

expostos a ambientes de trabalho estressantes, com potencial para levar ao burnout (Beuren & 

Bescorovaine, 2015) e pela importância desses profissionais para a asseguração das 

demonstrações financeiras (Herda & Lavelle, 2022). 

Para determinar o tamanho da população de auditores independentes no Brasil, foi 

inicialmente visitado o site do Conselho Federal de Contabilidade (CFC) a fim de verificar a 

quantidade de profissionais com o Cadastro Nacional de Auditores Independentes 

(CNAI) ativo. O CFC retornou 5.767 profissionais, porém essa certificação costuma ser 

exigida a partir de determinados cargos, o que implica que profissionais de baixa senioridade 

atuam em equipes de auditoria, mas não estão necessariamente registrados. 

A fim de não limitar a população analisada a cargos de gerência e diretoria, optou-se 

por utilizar a rede social LinkedIn  para verificar a quantidade de profissionais brasileiros 

que se definiam como “auditor independente”. A rede social informou a quantidade de 4.500 

profissionais, cujos cargos variam de trainees a sócios de auditoria. Com base na população 

encontrada, foi elaborado o cálculo da amostra mínima a partir do estudo de Israel (1992) e 

obteve-se a amostra mínima de 354.  
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Para coletar dados dessa população, foi feita a busca pelo termo “auditor 

independente”. Antes de fazer o convite de conexão, foi feita a análise dos campos que 

informam a respeito do cargo atual e o local de trabalho, para confirmar se a firma de 

auditoria é uma das 494 companhias com registro na CVM, caso o profissional se descrevesse 

como auditor independente autônomo, era verificado se possuía registro ativo de pessoa física 

na CVM. Mediante aceite do convite, a pesquisa foi enviada por meio do chat da rede social 

para os profissionais. A pesquisa foi realizada por meio da plataforma on-line SurveyMonkey. 

A plataforma SurveyMonkey se trata de ferramenta que permite incluir os questionamentos de 

maneira segura, mantendo o sigilo e a privacidade dos respondentes.  

Durante o período entre 19 de março de 2024 e 30 de abril de 2024, foram enviados 

1344 pedidos de conexão. Destes, 928 foram aceitos. Foram recebidas um total de 393 

respostas, entre as quais 47 respondentes aceitaram o TCLE, mas não preencheram o 

questionário, e 11 participantes responderam às perguntas a respeito dos construtos, mas não 

às perguntas de perfil. Essas 58 respostas foram consideradas inválidas e excluídas da amostra 

final. Após as exclusões necessárias, a amostra final consistiu em 335 respostas válidas, 

aproximando-se do tamanho da amostra mínima calculada. 
 

3.7 PROCEDIMENTOS DE ANÁLISE DOS DADOS  
 

Após a coleta, os dados foram organizados por meio de planilha eletrônica do Office 

Excel®. A análise dos dados será realizada no software SmartPLS ®. Empregar-se-á o uso de 

estatística descritiva e equações estruturais. 
 

3.7.1 Análise descritiva 
 

Os dados são interpretados por meio de análise estatística descritiva, com foco na 

verificação de frequência. A relevância dessa análise é destacada por Martins e Theóphilo 

(2016), pois ela desempenha um papel fundamental na organização, sumarização e descrição 

do conjunto de dados da pesquisa. Para a execução das análises de estatística descritiva será 

utilizado o software SmartPLS ®. 
 

3.7.2 Equações estruturais  
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Para analisar e fomentar as discussões propostas pelas hipóteses da pesquisa, 

empregou-se a técnica multivariada denominada Modelagem de Equações Estruturais (MEE). 

A execução das análises da MEE será realizada com o software SmartPLS®. 

A MEE é uma classe de modelos estatísticos voltada para a compreensão das 

relações entre diversas variáveis (Hair Jr. et al., 2009). Essa abordagem analisa a estrutura de 

inter-relações expressas por meio de um conjunto de equações, assemelhando-se a um 

conjunto de equações de regressão múltipla que delineiam todas as relações entre os 

construtos considerados na análise (Hair Jr. et al., 2009). As particularidades da MEE 

alinham-se de forma coesa com o problema de pesquisa, uma vez que se antecipa a existência 

de variáveis não diretamente observáveis, cuja mensuração é discernida por meio das relações 

estabelecidas. No contexto do estudo, optou-se pela utilização do software SmartPLS®.  

Bido e Silva (2019) justificam o uso da modelagem de equações estruturais com 

estimação por mínimos quadrados parciais (PLS-SEM) nas ciências sociais aplicadas devido 

ao potencial da técnica em superar limitações, tais como falta de normalidade multivariada e 

amostras pequenas. O PLS-SEM é compatível com a maioria dos tipos de investigação na 

área de negócios, que, geralmente, visa testar uma teoria, ao mesmo tempo que oferece 

recomendações para a prática de gestão (Hair Jr. et al., 2017). Beuren e Bescorovaine (2015) 

afirmam que o PLS-SEM é uma técnica que permite examinar a relação entre antecedentes e 

consequências da síndrome de burnout. Ao examinar o objetivo da pesquisa, verifica-se que a 

técnica PLS-SEM está em consonância com ele. 

Bido e Silva (2019) apontam que a análise do modelo deve ser dividida em duas 

etapas distintas: modelo de mensuração e o modelo estrutural. O modelo de mensuração 

representa as relações entre cada construto da variável latente e as variáveis indicadoras 

associadas, enquanto o modelo estrutural representa os caminhos estruturais entre os 

construtos (Hair Jr. et al., 2017). 

O modelo de mensuração é estruturado de forma diferente conforme o tipo de 

medição (Hair Jr. et al., 2017). Os construtos podem ser medidos com indicadores formativos 

ou reflexivos (Hair Jr. et al., 2017). A literatura aponta que o construto burnout (Schaufeli et 

al., 2020), utilizado nesta pesquisa, é reflexivo. 

Para a análise do modelo de mensuração, são considerados os critérios validade 

convergente, consistência interna e validade discriminante. Após a etapa anterior, é feita a 

avaliação do modelo estrutural por meio dos critérios colinearidade, coeficiente de caminho, 

coeficiente de determinação, relevância preditiva e tamanho do efeito. 
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Tabela 13 - Protocolo de análise 

Pressupostos Procedimentos Definição 
Modelo de mensuração reflexivo 

 
 

Validade convergente 

 
Average Variance 
Extracted (AVE) 

A validade convergente refere-se à quantidade geral de 
variação nos indicadores explicada pelo construto 
latente. Um AVE considerado aceitável é de 0,50 ou 
mais, o que sugere que o construto explica pelo menos 
50% da variância dos seus itens. 

 
 
 
 
 

Consistência interna 

Confiabilidade 
Composta 

Avalia se a amostra da pesquisa está livre de vieses ou 
se as respostas no seu todo são confiáveis. Valores 
entre 0,60 e 0,70 são aceitáveis, valores entre 0,70 e 
0,90 são satisfatórios e valores acima de 0,95 são 
problemáticos, pois sugerem que os itens são 
redundantes, o que reduz a validade do construto. 

Alfa de Cronbach 

Oferece uma estimativa da confiabilidade da 
consistência interna através das intercorrelações das 
assertivas analisadas. São recomendados valores entre 
0,70 e 0,90. 

 
Validade discriminante 

Heterotrait-Monotrait 
(HTMT) 

Avalia a correlação verdadeira entre dois construtos. É 
proposto um valor limite de 0,85 para modelos 
estruturais com construtos conceitualmente distintos. 

Testes de Robustez Análise de Confirmação Tetrad (CTA) 
Modelo estrutural 

 
Colinearidade 

Variance 
Inflacion Factor 

(VIF) 

Avalia se há correlação substancial entre os construtos. 
Idealmente, os valores VIF devem estar próximos ou 
abaixo de 5. 

Avaliação das 
Relações Causais 

entre os Construtos 

Coeficiente de caminho 
(T) 

Interpretação dos valores com base na teoria. 

Coeficiente de 
determinação R2 

Avalia a porção da variância das variáveis endógenas 
explicada pelo modelo estrutural. Valores de 0,25 
representam efeitos fracos, enquanto 0,50 indica 
efeitos moderados e 0,75 sugere efeitos substanciais. 

Relevância 
Preditiva Q2 

Avalia a qualidade da predição do modelo ou acurácia 
do modelo ajustado. Como critério de avaliação, 
devem ser obtidos valores maiores que 0. 

Tamanho do efeito f2 

Avalia-se quanto cada construto é adequado para o 
ajuste do modelo. Valores de 0,02 representam efeitos 
pequenos, enquanto 0,15 indica efeitos médios e 0,35 
sugere efeitos grandes. 

Fonte: Elaborado com base em Kaveski (2020, p. 84) e Hair Jr. et al. (2019). 

 

A Tabela 13 sintetiza o protocolo de análise a ser seguido com base na 

contextualização apresentada. 
 

3.7.3 Análise das questões abertas 
 

Para a análise das duas questões abertas, serão utilizados elementos da análise de 

conteúdo proposta por Bardin (2016) para examinar as respostas dos auditores. Na 

interpretação, será atribuído um código aos respondentes conforme a ordem de recepção das 

respostas (AUD_1 até AUD_235). Trechos das falas dos respondentes serão transcritas e, a 
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partir dos temas comuns que emergirem, será estabelecida uma relação com a literatura 

existente sobre burnout em auditores. 
 

3.8 DESENHO DA PESQUISA 
 

A visualização dos elementos que constituíram este estudo é representada pelo 

desenho da pesquisa, apresentado a seguir: 
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Figura 3 - Desenho de pesquisa 

Fonte: A autora (2024). 
 

O propósito do desenho de pesquisa é fornecer uma representação visual do plano 

abrangente da pesquisa. 
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4 DESCRIÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS 

 

Neste capítulo, são apresentados e descritos os resultados obtidos com base nos 

dados coletados via instrumento de pesquisa. O primeiro tópico aborda a caracterização da 

amostra, realizada a partir das questões referentes ao perfil do respondente. Em sequência, 

será abordada a estatística descritiva dos dados. No terceiro tópico, é abordada a modelagem 

de equações estruturais, que inclui a avaliação do modelo de mensuração e do modelo 

estrutural para realizar a discussão dos resultados dos testes e as hipóteses da pesquisa. Por 

fim, é feita a análise acerca dos comentários dos respondentes nas questões abertas do 

instrumento.  
 

4.1 CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA 
 

O instrumento de pesquisa foi estruturado com algumas questões abertas para garantir 

que os participantes tivessem a oportunidade de fornecer informações de forma ampla e sem 

restrições. A fim de analisar e caracterizar os respondentes e as empresas, essas respostas 

foram tabuladas em forma de faixa, possibilitando o cálculo da frequência e do percentual das 

respostas. As assertivas tabuladas pelos pesquisadores abrangem as questões referentes ao 

número de dependentes financeiros, ano de nascimento, ano de conclusão da graduação, área 

de formação, ano do primeiro emprego, cargo atual, tempo de experiência com auditoria, 

tempo adicional dedicado ao trabalho ou aperfeiçoamento pessoal, frequência de férias e há 

quantos meses o participante desfrutou das últimas férias.  

Para caracterizar os respondentes, bem como as possíveis influências que suas 

características pessoais e profissionais possam ter nas análises, procurou-se identificar as 

semelhanças e diferenças entre eles. A tabela 14 apresenta as informações coletadas a respeito 

do perfil dos participantes: 

  

Tabela 14 - Perfil dos participantes 

Gênero Freq. % Formação 
acadêmica 

Freq. % 

Masculino 183 54,63% Graduação 245 73,13% 
Feminino 150 44,78% Pós-Graduação 

(Lato sensu) 
87 25,97% 

Outro 2 0,60% Mestrado 3 0,90% 
Total 335 100% Total 335 100% 

Estado Civil Freq. % Número de Freq. % 
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dependentes 
financeiros 

Solteiro(a) 252 75,22% 0 257 76,72% 
Casado(a) 73 21,79% 1 49 14,63% 
Separado(a)/Desquitado(a) 5 1,49% 2 18 5,37% 
Outro  4 1,19% 3 9 2,69% 
Sem resposta 1 0,30% Sem resposta 2 0,60% 
Total 335 100% Total 335 100% 

Ano de nascimento Freq. % Ano de conclusão 
da graduação 

Freq. % 

Entre 1962 e 1981 7 2,09% Anterior a 2004 2 0,60% 
Entre 1982 e 1987 8 2,39% Entre 2005 e 2009 9 2,69% 
Entre 1988 e 1993 44 13,13% Entre 2010 e 2014 16 4,78% 
Entre 1994 e 1998 171 51,04% Entre 2015 e 2019

  
93 27,76% 

Entre 1999 e 2004 100 29,85% Entre 2020 e 2024 197 58,81 
Sem resposta 5 1,49% Graduação em 

andamento 
18 5,37% 

Total 335 100% Total 335 100% 
Área de formação Freq. % Cargo atual Freq. % 

Administração 27 8,06% Trainee 12 3,58% 
Administração e Ciências Contábeis  6 1,79% Assistente (júnior 

a pleno) 
152 45,37% 

Ciências Contábeis 284 84,78% Sênior 123 36,72% 
Direito 1 0,30% Especialista 1 0,30% 
Direito e Ciências Contábeis 1 0,30% Supervisor 11 3,28% 
Economia 11 3,28% Coordenador 3 0,90% 
Economia e Ciências Contábeis 2 0,60% Gerente 23 6.87% 
Gestão de Negócios 1 0,30% Gerente Sênior 5 1.49% 
Gestão financeira 1 0,30% Diretor 1 0,30% 
Sem resposta 1 0,30% Sócio 4 1,19% 
Total 335 100% Total 335 100% 
Ano de início no primeiro emprego Freq. % Ano de início na 

empresa atual 
Freq. % 

Anterior a 2000 6 1,79% Entre 2000 e 2004 1 0,30% 
Entre 2000 e 2004 6 1,79% Entre 2005 e 2009 1 0,30% 
Entre 2005 e 2009 26 7,76% Entre 2010 e 2014 10 2,99% 
Entre 2010 e 2014 80 23,88% Entre 2015 e 2019 56 16,72% 
Entre 2015 e 2019 174 51,94% Entre 2020 e 2024 266 79,40% 
Entre 2020 e 2023 42 12,54% Sem resposta 1 0,30% 
Sem resposta 1 0,30% 

   

Total 335 100% Total 335 100% 
Tempo de experiência com 

auditoria 
Freq. % Ano de início no 

cargo atual 
Freq. % 

Menos de um ano 11 3,28% Entre 2010 e 2014 2 0,60% 
Entre 1 e 2 anos 108 32,24% Entre 2015 e 2019 5 1,49% 
Entre 3 e 5 anos 143 42,69% Entre 2020 e 2024 327 97,61% 
Entre 6 e 8 anos 42 12,54% Sem resposta 1 0,30% 
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Entre 9 e 11 anos 19 5,67%    
Acima de 11 anos 11 3,28% 

   

Sem resposta 1 0,30% 
   

Total 335 100% Total 335 100% 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

No que diz respeito ao gênero dos respondentes, evidencia-se maior 

representatividade masculina entre os respondentes. Sobre o estado civil dos respondentes, a 

maioria é solteira. Quanto à responsabilidade financeira, a maioria dos participantes não tem 

dependentes financeiros além de si próprios. Em relação ao ano de nascimento, a maioria dos 

participantes nasceu entre 1994 e 1998. 

Quando se trata da formação acadêmica dos participantes, a maioria possui apenas 

graduação como maior titulação. Quanto à área de formação, a maioria tem graduação em 

ciências contábeis. Em relação ao ano de formatura, a maioria dos participantes se formou 

entre 2020 e 2024.  

No que se refere à trajetória profissional dos participantes, 51,94% iniciaram seu 

primeiro emprego entre 2015 e 2019. Quanto à sua atual empresa, 79,40% iniciaram entre 

2020 e 2024. Em relação à experiência em auditoria, a maioria tem entre 3 e 5 anos. Quanto 

ao cargo atual, 45,37% ocupam posições de auditor júnior a pleno. 

A amostra é coerente com a população, uma vez que se assemelha com estudos 

anteriores que indicaram que os profissionais de auditoria independente costumam ser, em sua 

maioria, jovens (Beau & Jerman, 2022), do gênero masculino (Beuren & Bescorovaine, 2015; 

Abuaddous et al., 2018; Stack & Malsch, 2022; Hegazy et al., 2023), cursando ou recém-

formados do curso de graduação (Stack & Malsch, 2022), com uma experiência média de 5 

anos na profissão (Abuaddous et al., 2018) e com cargos variando de júnior à 

sênior (Abuaddous et al., 2018). Esse tipo de perfil pode ser atribuído à alta rotatividade na 

auditoria (Christensen et al., 2021), o que faz com que poucos profissionais permaneçam até 

atingir cargos acima do nível de gerente. 

Na Tabela 15, são destacados o regime de trabalho, o tipo de firma, a frequência das 

férias tiradas pelos auditores, há quantos meses os participantes usufruíram de suas últimas 

férias, e informações de quantas horas, em média, além do tempo contratado, os participantes 

dedicam adicionalmente ao trabalho durante a semana, como horas extras ou 

autodesenvolvimento. 
 

Tabela 15 - Perfil das empresas 
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Regime de trabalho Freq. % Tipo de firma Freq. % 
Híbrido 267 79,70% Big 4 212 63,28% 
Home Office (integral) 18 5,37% Não big 4 123 36,72% 
Presencial 50 14,93% 

   

Total 335 100% Total 335 100% 
Frequência férias Freq. % Últimas férias 

tiradas (em 
meses) 

Freq. % 

Acumula mais de 1 
período e tiro férias 
quando possível 

2 0,60% Ainda não tirou 
férias 

12 3,58% 

Ainda não tirou férias 12 3,58% Até 12 meses 284 84,78% 
Contratação modelo 
pessoa jurídica (sem 
período de férias) 

3 0,90% Entre 13 e 24 
meses 

24 7,16% 

Normalmente acumula 2 
períodos e vende 1 deles 

11 3,28% Entre 25 e 36 
meses 

6 1,79% 

Normalmente goza 
alguns dias e vende o 
restante 

48 14,33% Entre 37 e 48 
meses 

6 1,79% 

Tira férias, porém não o 
período todo 

2 0,60% Sem resposta 3 0,90% 

Tira férias, porém segue 
trabalhando 

3 0,90% 
   

Tira férias regularmente 254 75,82% 
   

Total 335 100% Total 335 100% 
Tempo adicional 

dedicado ao trabalho  
Freq. % 

   

Até 10h semanais 216 64,48% 
   

Entre 11 e 20 horas 
semanais 

76 22,69% 
   

Entre 21 e 30 horas 
semanais 

9 2,69% 
   

Entre 31 e 40 horas 
semanais 

4 1,19% 
   

Entre 41 e 50 horas 
semanais 

8 2,39% 
   

Acima de 50h semanais 6 1,79% 
   

Nenhum 16 4,78% 
   

Total 335 100% 
   

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Em relação ao regime de trabalho, 80% dos auditores declararam trabalhar em 

regime híbrido. Quanto à distribuição nas empresas, 63% dos respondentes trabalham em 

firmas big 4. 

Em relação à prática de tirar férias regularmente, conforme estipulado pela 

Consolidação das Leis do Trabalho (CLT), 75,82% dos participantes afirmaram fazê-lo. 

Quanto ao intervalo desde as últimas férias, 84,78% tiraram férias nos últimos 12 meses. 
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Foi realizada uma pergunta aos respondentes sobre, além do tempo de trabalho 

formalmente combinado (contrato), quantas horas, em média, eram semanalmente dedicadas 

como tempo adicional ao trabalho, como horas extras ou autodesenvolvimento, por exemplo. 

A maioria dos respondentes afirmou dedicar até 10 horas semanais, porém uma pequena 

parcela afirmou realizar acima de 40 horas extras semanais. Pode ter ocorrido uma má 

interpretação da questão realizada, o que levou esses respondentes a entender como horas 

totais e não horas adicionais trabalhadas. 
 

4.2 ESTATÍSTICA DESCRITIVA DOS DADOS 
 

Nesta seção, será feita a organização, sumarização e descrição dos dados coletados. 

Será evidenciada a média, mediana, desvio-padrão, assimetria e os valores mínimos e 

máximos de cada item do instrumento. 
 

Tabela 16 - Estatística descritiva - dimensões do burnout 

 Assertiva Média Mediana Min. Máx. Desvio-padrão Assimetria 
BE_1 3.919 4.000 1.000 5.000 1.023 -0.727 
BE_2 3.481 4.000 1.000 5.000 1.206 -0.354 
BE_3 3.328 3.000 1.000 5.000 1.251 -0.273 

BDM_1 2.731 3.000 1.000 5.000 1.347 0.270 
BDM_2 2.128 2.000 1.000 5.000 1.226 0.954 
BDM_3 2.158 2.000 1.000 5.000 1.251 0.882 

BDCC_1 2.648 2.000 1.000 5.000 1.149 0.435 
BDCC_2 2.522 2.000 1.000 5.000 1.176 0.488 
BDCC_3 2.316 2.000 1.000 5.000 1.147 0.730 
BDCE_1 2.078 2.000 1.000 5.000 1.073 0.849 
BDCE_2 1.937 2.000 1.000 5.000 1.106 1.149 
BDCE_3 2.260 2.000 1.000 5.000 1.205 0.754 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

A escala BAT, desenvolvida por Schaufeli et al. (2020), foi adotada para avaliar os 

níveis das dimensões de burnout entre os auditores independentes do estudo. Embora os 

valores de corte apresentados no manual do instrumento sejam baseados em dados de 

trabalhadores flamengos (Schaufeli et al., 2019), eles podem ser estendidos a trabalhadores de 

outros países nos quais a escala foi validada, como o Brasil (Schaufeli et al., 2023). De acordo 

com Schaufeli et al. (2019, p.13), os níveis de burnout são categorizados em três grupos: 

verde (sem risco), laranja (com risco) e vermelho (risco muito elevado). A escala BAT gera 

uma pontuação média que varia de 1 a 5, em que pode ser feita a avaliação das dimensões 

individuais e a obtenção de uma pontuação geral representando o “nível total de burnout”. A 
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Tabela 17 foi desenvolvida com base nos valores de referência de Schaufeli et al. (2019) para 

comparar as médias obtidas pela amostra deste estudo: 
 

Tabela 17 - Valores de corte e comparação da amostra 

Classificação de risco Nível total BE BDM BDCE BDCC 
Verde 1.00-2.53 1.00-3.16 1.00-2.16 1.00-2.16 1.00-2.82 

Laranja 2.54-2.95 3.17-3.49 2.17-3.16 2.17-2.82 2.83-3.16 
Vermelho 2.96-5.00 3.50-5.00 3.17-5.00 2.83-5.00 3.17-5.00  

Nível total BE BDM BDCE BDCC 
Amostra pesquisada 2.626 3.576 2.339 2.092 2.495 

Classificação com risco risco muito 
elevado 

com risco sem risco sem risco 

Fonte: Dados da pesquisa, com valores de corte com base em Schaufeli et al. (2019, p. 17). 

 

As assertivas BE referem-se à dimensão de exaustão da síndrome de burnout, 

considerada como o aspecto central dessa condição. A afirmativa “Devido ao meu trabalho, 

sinto-me mentalmente exausto” (BE_1) foi a que apresentou o valor mais alto, o que sugere 

que a exaustão percebida no aspecto mental é mais acentuada. Danudoro et al. (2021) também 

utilizaram a BAT para avaliar o burnout em auditores indonésios, identificando média geral 

de 3,267 para essa assertiva. Comparativamente, a média geral identificada nesta pesquisa 

para os auditores brasileiros é de 3,576. 

No que diz respeito às assertivas relacionadas à dimensão de distanciamento mental 

(BDM), a assertiva “Eu luto para encontrar algum entusiasmo pelo meu trabalho” (BDM_1) 

registrou o valor mais alto, com média de 2,731, o que pode sugerir um desalinhamento com 

os valores e interesses da organização, bem como problemas no ambiente de trabalho 

(Schaufeli et al., 2020). Nesta pesquisa, foi identificada média geral de 2,339 para essa 

assertiva, valor similar ao encontrado por Danudoro et al. (2021), que foi de 2,446. 

As assertivas relacionadas ao declínio no controle cognitivo (BDCC) registraram 

média geral de 2,495. A assertiva com o valor mais alto, 2,648, é “Durante a realização do 

meu trabalho, tenho dificuldade em manter o foco” (BDCC_1). Quanto às assertivas 

associadas ao declínio no controle emocional (BDCE), a média geral foi de 2,092. A assertiva 

com a média mais alta, 2,260, foi “Durante a realização do meu trabalho, eu posso ter reações 

exageradas sem querer” (BDCE_3). 

A análise sugere que parte da amostra enfrenta exaustão mental, tem dificuldade em 

encontrar entusiasmo pelo trabalho, luta para manter o foco durante o trabalho e, 

ocasionalmente, pode ter reações exageradas involuntariamente. A coleta de dados foi 
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realizada durante o período denominado “busy season”, o que, naturalmente, significa que os 

níveis de burnout dos auditores estão mais elevados. 
 

Tabela 18 - Estatística descritiva identidade profissional  

Assertiva  Média Mediana Min Máx. Desvio-padrão Assimetria 
IP_1 2.669 3.000 1.000 5.000 1.354 0.263 
IP_2 2.815 3.000 1.000 5.000 1.256 0.117 
IP_3 4.057 4.000 1.000 5.000 1.095 -1.112 
IP_4 3.501 4.000 1.000 5.000 1.295 -0.347 
IP_5 3.307 3.000 1.000 5.000 1.326 -0.293 
IP_6 4.021 4.000 1.000 5.000 1.049 -0.961 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

A identidade profissional (IP) registrou uma média geral de 3,395, indicando um nível 

considerado alto. Estudos anteriores examinaram o nível de identidade profissional de 

auditores, com resultados variados: Bamber e Iyer (2002) encontraram valores de 3,68; 

Bamber e Iyer (2007) identificaram valores de 3,71, enquanto Garcia-Falières e Herrbach 

(2015) identificaram valores de 2,98. As assertivas que obtiveram os valores mais altos 

(média 4) foram: “Quando falo sobre auditores, costumo dizer ‘nós’ em vez de ‘eles’” (IP_3) 

e “Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que sou um auditor” (IP_6). 
 

Tabela 19 - Estatística descritiva identificação organizacional 

Assertiva Média Mediana Min Máx. Desvio-padrão Assimetria 
IO_1 2.627 2.000 1.000 5.000 1.341 0.369 
IO_2 3.036 3.000 1.000 5.000 1.278 -0.084 
IO_3 3.740 4.000 1.000 5.000 1.234 -0.777 
IO_4 3.307 3.000 1.000 5.000 1.322 -0.292 
IO_5 3.066 3.000 1.000 5.000 1.363 -0.084 
IO_6 3.949 4.000 1.000 5.000 1.101 -0.883 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Quanto às assertivas relacionadas à identificação organizacional (IO), obteve-se a 

média geral de 3,288, indicando um nível considerado alto. Estudos anteriores investigaram o 

nível de identificação organizacional entre auditores, com resultados diversos: Bamber e Iyer 

(2002) encontraram valores de 4,23, enquanto Garcia-Falières e Herrbach (2015) 

identificaram valores de 3,43. Esta pesquisa se aproximou mais dos valores identificados por 

Garcia-Falières e Herrbach (2015). A assertiva “Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que 

faço parte da empresa onde trabalho” (IO_6) obteve o valor médio mais alto (3,949). 
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As informações coletadas revelam que os auditores da amostra têm forte orgulho 

tanto de sua profissão quanto da empresa em que trabalham, o que sugere um sentimento de 

pertencimento à organização e unidade com a profissão. 
 

Tabela 20 - Estatística descritiva autoeficácia 

Assertiva Média Mediana Min Máx. Desvio-padrão Assimetria 
AE_1 3.582 4.000 1.000 5.000 0.983 -0.581 
AE_2 3.600 4.000 1.000 5.000 1.008 -0.398 
AE_3 4.033 4.000 1.000 5.000 0.830 -0.723 
AE_4 3.839 4.000 1.000 5.000 0.942 -0.491 
AE_5 3.934 4.000 1.000 5.000 0.872 -0.524 
AE_6 3.755 4.000 1.000 5.000 0.959 -0.575 
AE_7 3.794 4.000 1.000 5.000 0.912 -0.528 
AE_8 3.612 4.000 1.000 5.000 0.952 -0.490 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Em relação às assertivas relacionadas à autoeficácia (AE), os auditores exibiram a 

média geral de 3,769. As afirmações com pontuações mais altas foram “Em geral, acho que 

posso obter resultados que são importantes para mim” (AE_3), “Sou capaz de superar muitos 

desafios com sucesso” (AE_5) e “Acredito que posso ter sucesso em qualquer atividade que 

me proponha fazer” (AE_4). Esses dados indicam que os auditores da amostra, de modo geral, 

possuem autoimagem positiva e atributos emocionais que os permitem manifestar sua 

autoeficácia. 
 

4.3 MODELAGEM DE EQUAÇÕES ESTRUTURAIS 
 

a seguir apresentam-se a avaliação do modelo de mensuração reflexivo, por meio da 

avaliação da adequação do modelo aos pressupostos necessários, e a avaliação do modelo 

estrutural a fim de realizar o teste das hipóteses de pesquisa. 
 

4.3.1 Avaliação do modelo de mensuração   

 
Hair Jr. et al. (2019) apontam que se deve verificar a adequação do modelo de 

mensuração por meio da avaliação da validade convergente, consistência interna e validade 

discriminante. A primeira etapa a ser avaliada é a validade convergente (Ringle et al., 2014). 

Esse pressuposto é avaliado usando a variância média extraída (Average Variance Extracted – 

AVE), que deve ser superior a 0,50 (Hair Jr. et al., 2019). A assertiva IP3, relacionada à 
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identidade profissional, precisou ser excluída do modelo devido ao seu impacto negativo na 

validade convergente. Após os ajustes necessários, obteve-se um AVE > 0,50 para todos os 

construtos, indicando validade convergente satisfatória, conforme demonstrado na Tabela 20. 

O próximo aspecto avaliado foi a consistência interna do modelo, utilizando a 

confiabilidade composta e o alfa de Cronbach. Conforme demonstrado na Tabela 20, foram 

obtidos valores superiores a 0,80 para a confiabilidade composta de todos os construtos, 

considerados valores satisfatórios de acordo com Hair Jr. et al. (2019). Os valores do alfa de 

Cronbach estão entre 0,788 e 0,898, dentro do limite aceitável recomendado por Hair Jr. et al. 

(2019), que é de 0,70 a 0,90. 
 

Tabela 21 - Validades convergente e índice de qualidade 

  Alfa de Cronbach Fiabilidade composta AVE 
AE 0,898 0,917 0,582 

BDCC 0,852 0,912 0,776 
BDCE 0,826 0,895 0,740 
BDM 0,826 0,896 0,743 

BE 0,824 0,895 0,740 
IO 0,857 0,890 0,577 
IP 0,788 0,842 0,522 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

A terceira e última etapa da avaliação do modelo de mensuração é o pressuposto da 

validade discriminante, que indica a independência dos construtos entre si (Ringle et al., 

2014). Para essa avaliação, utilizou-se o critério heterotrait-monotrait (HTMT). Como 

mostrado na Tabela 22, os valores obtidos variaram de 0,182 a 0,831, dentro do critério 

estabelecido por Hair Jr. et al. (2019), que não excede o limite de 0,85. 
 

Tabela 22 - Validade discriminante 

  AE BDCC BDCE BDM BE IO IP 
AE 

       

BDCC 0,381 
      

BDCE 0,364 0,516 
     

BDM 0,274 0,521 0,652 
    

BE 0,224 0,488 0,578 0,682 
   

IO 0,286 0,188 0,182 0,487 0,282 
  

IP 0,400 0,240 0,208 0,489 0,236 0,831   
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 
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Dado que os pressupostos foram atendidos e, portanto, o modelo de mensuração foi 

considerado adequado, avançou-se para a avaliação do modelo estrutural, seguindo as etapas 

da análise por modelagem de equações estruturais. 
 
4.3.2 Avaliação do modelo de estrutural 
 

Após concluir a validação do modelo de mensuração, procede-se à análise do modelo 

estrutural para responder à questão de pesquisa. Esta avaliação inclui a análise da 

colinearidade (VIF), as relações do modelo estrutural (teste de hipóteses), o coeficiente de 

determinação (R²), o tamanho do efeito (f²) e a relevância preditiva (Q²). 
 

Tabela 23 – Análise de colinearidade 

 Assertiva VIF  Assertiva VIF  Assertiva VIF  Assertiva VIF 
AE_1 1,662 BDCC_1 5,237 BDM_3 1,605 IO_5 2,589 
AE_2 2,069 BDCC_2 5,125 BE_1 2,091 IO_6 1,867 
AE_3 1,875 BDCC_3 1,445 BE_2 2,032 IP_1 1,496 
AE_4 2,396 BDCE_1 1,970 BE_3 1,647 IP_2 1,456 
AE_5 2,742 BDCE_2 1,874 IO_1 1,835 IP_4 1,653 
AE_6 2,326 BDCE_3 1,795 IO_2 1,761 IP_5 1,847 
AE_7 2,079 BDM_1 2,112 IO_3 1,411 IP_6 1,489 

2.AE_8 2,204 BDM_2 2,264 IO_4 1,814   
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 
Como evidenciado na Tabela 23, os valores do VIF variaram entre 1,411 e 5,237 

para as assertivas do instrumento de pesquisa. De acordo com Hair Jr. et al. (2019), valores de 

VIF superiores a 5 indicam possíveis problemas de colinearidade entre os construtos 

preditores. Apenas duas assertivas, relacionadas à dimensão de declínio no controle cognitivo, 

apresentaram valores ligeiramente superiores a 5, nomeadamente BDCC_1 (5,237) e 

BDCC_2 (5,125). 
 

Tabela 24 - R² e R² ajustado 

Dimensões burnout R2 R2 ajustado 
BDCC 0,133 0,125 
BDCE 0,125 0,117 
BDM 0,239 0,232 
BE 0,092 0,084 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

O próximo passo da análise consistiu na avaliação do R², que quantifica a variância 

explicada em cada um dos construtos endógenos, sendo uma medida do poder explicativo do 
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modelo (Hair Jr. et al., 2019). A interpretação dos valores do R² possui valores de referência 

de 0,75, 0,50 ou 0,25 para os construtos endógenos que podem ser caracterizados, 

respectivamente, como substanciais, moderados e fracos (Hair Jr. et al., 2019). Baseado nos 

valores de referência, os valores obtidos na tabela 25, observa-se que o coeficiente 

de explicação é considerado fraco para as dimensões de burnout. Conforme indicado por Hair 

Jr. et al. (2019), os valores aceitáveis de R² são determinados pelo contexto, e em algumas 

situações, um R² tão baixo quanto 0,10 pode ser considerado satisfatório. Dado que 58% das 

hipóteses de teste desta pesquisa foram confirmadas, os valores de R² foram considerados 

aceitáveis. 
 

Tabela 25 - Tamanho do Efeito f² 

  BDCC BDCE BDM BE 
AE 0,092 0,087 0,011 0,017 
IO 0,001 0,002 0,043 0,020 
IP 0,004 0,003 0,032 0,002 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Também é examinado o tamanho do efeito, no qual, segundo Hair Jr. et al. (2019), 

podem ser utilizados os valores de referência 0,02, 0,15 e 0,35, que indicam, respectivamente, 

que um construto exógeno possui um efeito pequeno, médio ou grande. A partir dos dados 

fornecidos na Tabela 26, é possível concluir que a autoeficácia (AE) exibe efeitos pequenos 

nas dimensões BDCC e BDCE, enquanto a identificação organizacional (IO) demonstra 

efeitos pequenos nas dimensões BDM e BE e a identidade profissional apresenta efeitos 

considerados pequenos na dimensão BDM. Os efeitos das variáveis exógenas sobre as outras 

dimensões de burnout mostraram valores inferiores a 0,02. 
 

Tabela 26 - Validade Preditiva Q² 

Dimensões burnout Q2 

BDCC 0,094 
BDCE 0,084 
BDM 0,169 
BE 0,063 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

 Posteriormente, foi avaliada a validade preditiva do modelo. Conforme apontado por 

Hair Jr. et al. (2019), o Q² representa a qualidade da predição do modelo. Como valores de 

referência, valores superiores a 0, 0,25 e 0,50 indicam uma precisão preditiva pequena, média 
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e grande, respectivamente (Hair Jr. et al., 2019). Com base nos valores obtidos, é possível 

afirmar que as variáveis endógenas apresentam efeitos pequenos. 

Após analisar o poder explicativo e preditivo do modelo, procede-se à avaliação da 

significância estatística e da relevância dos coeficientes de caminho. Os resultados obtidos são 

apresentados na Tabela 27: 

 

Tabela 27 - Resultados modelo estrutural (Análise de caminhos) 

 Caminho Estrutural β Média  Desvio Padrão Estatística T Valor P H 
AE -> BE -0,131 -0,132 0,059 2,240 0,025* H1a 

AE -> BDM -0,096 -0,097 0,056 1,722 0,085** H1b 

AE -> BDCC -0,302 -0,306 0,052 5,793 0,000* H1c 

AE -> BDCE -0,296 -0,300 0,055 5,390 0,000* H1d 

IP -> BE -0,057 -0,061 0,077 0,732 0,464 H2a 

IP -> BDM -0,227 -0,229 0,077 2,959 0,003* H2b 

IP -> BDCC -0,089 -0,090 0,088 1,014 0,311 H2c 

IP -> BDCE -0,070 -0,072 0,077 0,920 0,358 H2d 

IO -> BE -0,191 -0,196 0,077 2,490 0,013* H3a 

IO -> BDM -0,257 -0,261 0,070 3,690 0,000* H3b 

IO -> BDCC -0,043 -0,046 0,078 0,552 0,581 H3c 

IO -> BDCE -0,054 -0,058 0,070 0,780 0,435 H3d 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

Nota: * resultado com nível de significância de 5%, ** resultado com nível de significância de 10%. 

 

Com base nos resultados encontrados, a hipótese H1 não foi rejeitada, ou seja, 

verifica-se que a autoeficácia está negativamente relacionada com as dimensões de burnout 

exaustão (H1a, β = -0,131, p-value < 0,05), distanciamento mental (H1b, β = -0,096, p-value < 

0,10), declínio no controle cognitivo (H1c, β = -0,302, p-value < 0,01) e declínio no controle 

emocional (H1d, β = -0,296, p-value < 0,01), tais resultados sustentam as discussões em torno 

da primeira hipótese. 

Ao analisar a H2, observa-se que a relação entre a identidade profissional e as 

dimensões de burnout exaustão (H2a, β = -0,057, p-value > 0,01), declínio no controle 

cognitivo (H2c, β = -0,089, p-value > 0,01) e declínio no controle emocional (H2d, β = -0,070, 

p-value > 0,01) foi rejeitada. Foi identificada influência significativa apenas na dimensão 

distanciamento mental (H2b, β = -0,227, p-value < 0,01), o que sugere que a identidade 

profissional tem o potencial de mitigar essa dimensão de burnout. 

Quanto à H3, constata-se que foi rejeitada a relação entre a identificação 

organizacional e as dimensões de burnout declínio no controle cognitivo (H3c, β = -0,043, p-

value > 0,05) e declínio no controle emocional (H3d, β = -0,054, p-value > 0,05). Foi 

identificada uma relação significativa negativa nas dimensões exaustão (H3a, β = -0,191, p-
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value > 0,05) e distanciamento mental (H3b, β = -0,257, p-value < 0,01), o que indica um 

potencial mitigatório nessas dimensões de burnout. 
 

Figura 4 - Modelo estrutural (estrutura de caminhos) 

 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

A Figura 4 sintetiza os achados quanto ao modelo e os coeficientes de caminhos. Os 

valores com a fonte na coloração verde indicam as variáveis que apresentaram relações 

significativas com as dimensões de burnout. A autoeficácia apresentou relação significativa 

com todas as dimensões de burnout, a identidade profissional apenas foi significativa em 

relação ao distanciamento mental e a identificação organizacional com as dimensões exaustão 

e distanciamento mental. Além da análise do modelo de mensuração e do modelo estrutural, 

foram incorporadas variáveis de controle em nossa análise para verificar seus efeitos nas 

dimensões de burnout, porém as variáveis de controle não produziram efeitos estatisticamente 

significativos dentro do modelo. As variáveis de controle escolhidas diziam respeito ao 

regime de trabalho (home office, híbrido ou presencial) e o tipo de firma (big 4 ou não). 
 

4.3.2.1 Efeitos do tipo de firma 
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Pesquisas anteriores (Abuaddous et al., 2018; Danudoro et al., 2021; Hegazy et al., 

2023) sugeriram que os auditores empregados por empresas big 4 experimentariam níveis 

mais elevados de burnout. No entanto, ao realizar o teste t de Student no software SmartPLS 

® para avaliar a significância dessas diferenças, no qual valores superiores a 1,96 são 

considerados significativos (Ringle et al., 2014), não foram observadas variações 

estatisticamente significativas entre auditores de empresas big 4 e aqueles de empresas não 

big 4.  
 

Figura 5 - Valores dos testes t de Student obtidos para o tipo de firma 

 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

Os resultados do teste estatístico são ilustrados na figura 5. Todos os resultados 

ficaram abaixo do valor de referência, indicando nenhuma relação significativa entre o tipo de 

empresa e as dimensões de burnout. Esse resultado pode ser atribuído a uma possível 

semelhança dos ambientes das empresas de auditoria no contexto brasileiro, no qual os níveis 

de cobrança e pressão podem se assemelhar.  
 

4.3.2.2 Efeitos do tipo de regime de trabalho 
 

O teste t de Student foi utilizado para examinar o impacto potencial de diferentes 

modalidades de trabalho, como home office integral, híbrido e presencial, nas dimensões de 

burnout dos auditores independentes.  
 

Figura 6 - Valores dos testes t de Student obtidos para o regime de trabalho 
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Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

A Figura 6 apresenta os achados do teste estatístico de maneira visual. A análise não 

revelou efeitos estatisticamente significativos (t < 1,96) do regime de trabalho nas dimensões 

do burnout. Esse resultado pode sugerir que a natureza e a intensidade da carga de trabalho 

persistem independentemente do local de trabalho dos auditores. 
 

4.4 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  
 

 A seguir é apresentado um resumo das hipóteses de pesquisa para posterior análise dos 

resultados. 
 

Tabela 28 - Resumo hipóteses de pesquisa 

Hipótese de pesquisa Resultado 
H1a: A autoeficácia está negativamente relacionada com a dimensão de burnout exaustão Não 

rejeita-se. 
H1b: A autoeficácia está negativamente relacionada com a dimensão de burnout distanciamento 
mental 

Não 
rejeita-se. 

H1c: A autoeficácia está negativamente relacionada com a dimensão de burnout declínio no 
controle cognitivo 

Não 
rejeita-se. 

H1d: A autoeficácia está negativamente relacionada com a dimensão de burnout declínio no 
controle emocional 

Não 
rejeita-se. 

H2a: A identidade profissional está negativamente relacionada com a dimensão de burnout 
exaustão 

Rejeita-se 

H2b: A identidade profissional está negativamente relacionada com a dimensão de burnout 
distanciamento mental 

Não 
rejeita-se. 

H2c: A identidade profissional está negativamente relacionada com a dimensão de burnout 
declínio no controle cognitivo 

Rejeita-se 

H2d: A identidade profissional está negativamente relacionada com a dimensão de burnout 
declínio no controle emocional 

Rejeita-se 

H3a: A identificação organizacional está negativamente relacionada com a dimensão de burnout 
exaustão 

Não 
rejeita-se. 
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H3b: A identificação organizacional está negativamente relacionada com a dimensão de 
burnout distanciamento mental 

Não 
rejeita-se. 

H3c: A identificação organizacional está negativamente relacionada com a dimensão de burnout 
declínio no controle cognitivo 

Rejeita-se 

H3d: A identificação organizacional está negativamente relacionada com a dimensão de 
burnout declínio no controle emocional 

Rejeita-se 

Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

 Ao analisar os efeitos da autoeficácia, observou-se que afetam negativamente as 

quatro dimensões de burnout consideradas na pesquisa: exaustão, distanciamento mental, 

declínio no controle cognitivo e declínio no controle emocional. Isso permite inferir que 

profissionais com maior autoeficácia tendem a ser menos propensos a terem burnout. 

Não foram identificados estudos que investigassem a relação entre a autoeficácia e o 

burnout de auditores independentes, porém sabe-se que indivíduos com altos níveis de 

autoeficácia são menos propensos ao burnout, pois enfrentam desafios com confiança e são 

resilientes na superação de adversidades (Bandura & Walters, 1977). Beau e Jerman (2022) 

identificaram que auditores independentes desenvolvem qualidades emocionais que 

promovem resistência face à incerteza e aos desafios no local de trabalho. Em linhas gerais, 

pode-se inferir que os profissionais de auditoria desenvolvem essas habilidades para enfrentar 

a pressão e exigência, características da busy season, durante a qual os níveis de burnout entre 

os profissionais tendem a atingir o pico. Ambientes de trabalho pouco favoráveis aos 

feedbacks são mais destrutivos que construtivos e podem suprimir a autoeficácia, tornando-a 

ineficaz contra o burnout, pois um nível baixo de autoeficácia está ligado a níveis de burnout 

mais marcantes (Cherniss, 1993). O desenvolvimento da autoeficácia prospera quando os 

indivíduos experimentam sucessos pessoais, observam sucessos de seus pares e recebem 

feedback construtivo e incentivo (Wood & Bandura, 1989). Ao não rejeitar as hipóteses H1a, 

H1b, H1c e H1d, assume-se que a autoeficácia possui um papel importante na mitigação do 

burnout. 

A H2 propôs que a identidade profissional está negativamente relacionada às dimensões 

de burnout (exaustão (H2a), distanciamento mental (H2b), declínio no controle cognitivo 

(H2c) e declínio no controle emocional (H2d) em profissionais da auditoria independente. Não 

foram encontrados efeitos estatisticamente significativos entre a identidade profissional na 

exaustão, o que leva à rejeição da H2a. A exaustão é a dimensão central do burnout, incluída 

em todos os instrumentos de mensuração, o que permite comparações com estudos anteriores, 

que destacaram o papel da identidade profissional na redução da dimensão exaustão entre 

terapeutas ocupacionais (Edwards & Dirette, 2010), policiais (Schaible, 2018) e conselheiros 

escolares (Maor & Hemi, 2021), mas tal relação não foi encontrada entre profissionais de 
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tecnologia da informação (Lammers et al., 2013). Uma possível explicação para a ausência de 

efeito da identidade profissional na exaustão dos auditores pode ser encontrada na natureza do 

trabalho, semelhante à dos profissionais de tecnologia da informação. Em ambos os casos, 

lidar com demandas, testes, prazos e relatórios é o foco principal, em vez do contato direto 

com pessoas, o que pode resultar em diferentes manifestações de exaustão. Além disso, é 

possível que a exaustão dos auditores seja tão intensa que mesmo uma identidade profissional 

forte não seja capaz de mitigá-la efetivamente. É importante ressaltar que, com base nos 

valores de corte propostos por Schaufeli et al. (2019), a exaustão observada entre os auditores 

da amostra foi classificada como de “risco muito elevado”. Como destacado por Stack e 

Malsch (2022), a identidade profissional dos auditores pode sucumbir diante do sofrimento 

emocional ou do excesso de trabalho, especialmente entre aqueles em cargos abaixo de 

gerente. Dado que trainees e sêniores compõem a maioria da amostra (86% dos 

respondentes), é possível que a força da identidade profissional não seja suficiente para 

mitigar a exaustão nesses grupos. 

A hipótese H2b buscou verificar a relação entre a identidade profissional e a dimensão 

de burnout distanciamento mental. A partir dos valores de corte desenvolvidos por Schaufeli 

et al. (2019), na amostra da pesquisa, a dimensão distanciamento mental foi classificada como 

“com risco”. Esta dimensão está associada a uma forte relutância ou aversão ao trabalho 

(Schaufeli et al., 2020). Compreende-se que o sentimento de pertença e unidade com a 

profissão ajude a atenuar sentimentos de aversão ao trabalho, pois indivíduos que veem seu 

trabalho como parte integrante de sua identidade profissional têm menor probabilidade de 

vivenciar esse sentimento de aversão. É possível verificar na amostra o forte apreço pela 

profissão de auditor que, apesar de não conseguir atenuar a exaustão, consegue mitigar as 

consequências do distanciamento mental que se manifestam por meio da falta de entusiasmo e 

interesse pelo trabalho. Ao não rejeitar a H2b assume-se que a identidade profissional possui 

importante papel em mitigar a falta de vontade de investir energia no trabalho, representada 

pela dimensão de burnout distanciamento mental. 

Ao analisar os efeitos da identidade profissional nas demais dimensões do burnout, 

declínio no controle cognitivo (H2c) e declínio no controle emocional (H2d), não foram 

encontradas relações estatisticamente significativas, resultando na rejeição das hipóteses. O 

declínio no controle emocional se manifesta em reações emocionais intensas e explosivas e 

incapacidade de controlar as emoções no trabalho (Schaufeli et al., 2020). O declínio no 

controle dos processos cognitivos, por sua vez, se manifesta por meio de problemas de 

memória e dificuldade de concentração e foco (Schaufeli et al., 2020). A identidade 
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profissional parece não ser suficiente para influenciar essas dimensões, visto que elas podem 

estar mais relacionadas com respostas psicológicas e fisiológicas do que com processos 

ligados à identidade do indivíduo. Com base nos achados, não se pode afirmar que a 

identidade profissional influencie o declínio cognitivo e emocional que compõem o burnout, 

sendo necessários mais estudos que esclareçam essa relação. 

A hipótese 3 investigou o impacto do fator organizacional identificação organizacional 

nas dimensões de burnout dos auditores independentes. Verificou-se que a identificação 

organizacional está inversamente relacionada à exaustão, um dos componentes do burnout, 

levando a não rejeição da hipótese H3a. Isso pode ser explicado pelo fato de que os auditores 

parecem identificar-se mais com suas empresas do que com a profissão em si (Garcia-Falières 

& Herrbach, 2015; Stack & Malsch, 2022). A confirmação desta hipótese sugere que a 

exaustão pode ser reduzida quando os auditores têm um forte senso de identificação com a 

organização. 

A identificação organizacional mostrou relação inversa com a dimensão de 

distanciamento mental, levando a não rejeição da hipótese H3b. A identificação 

organizacional gera um tipo de apego psicológico, no qual os membros passam a incorporar 

as características da organização como se fossem as suas (Dutton et al., 1994). Assim, um 

auditor altamente identificado com a organização pode empenhar grandes esforços e agir no 

melhor interesse do grupo, graças ao seu forte senso de pertencimento à organização. Isso 

resulta na diminuição dos sentimentos de desmotivação, comprometimento reduzido, 

desinteresse e desvinculação causados pelo distanciamento mental. 

De forma semelhante ao comportamento da identidade profissional, não foram 

observados efeitos estatisticamente significativos nas dimensões declínio no controle 

cognitivo (H3c) e declínio no controle emocional (H3d), levando à rejeição das hipóteses. É 

possível que uma forte identificação organizacional também não seja suficiente para impactar 

essas dimensões, visto que podem estar mais intimamente associadas a reações psicológicas e 

fisiológicas. Diante dos achados, não se pode afirmar que a identidade organizacional 

influencie essas duas dimensões que compõem o burnout. 
 

4.5 EXPLORANDO A EXPERIÊNCIA DA AUDITORIA 
 

A coleta de dados por meio do instrumento de pesquisa buscou mensurar os construtos 

investigados, a fim de analisar a interação entre a autoeficácia, a identidade profissional e a 

identificação organizacional com as dimensões de burnout dos auditores. Foram realizadas 
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duas questões abertas para enriquecer a compreensão da experiência dos auditores. Dois 

temas foram explorados: (1) indagou-se se o participante já havia feito, está realizando ou 

considera fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou apoio psicológico, para 

aprimorar sua saúde mental e bem-estar relacionados ao trabalho; (2) ofereceu a oportunidade 

para os participantes compartilharem comentários, críticas ou sugestões. As duas questões 

eram opcionais, desta forma, o que indica que nem todos os respondentes participaram (ver 

Tabela 29): 
 

Tabela 29 - Índice de retorno dos participantes nas questões abertas 

Questão 
preenchida? 

Questão 1 Questão 2 
Freq. % Freq. % 

    
Sim 235 70% 49 15% 
Não 100 30% 286 85% 
Total 335 100% 335 100% 
Fonte: Dados da pesquisa (2024). 

 

 A análise da primeira questão revela que uma parcela dos auditores da amostra não 

realiza qualquer tipo de acompanhamento psicológico (87 respondentes). Na menção desses 

respondentes, ao serem questionados se já fizeram, estão fazendo ou consideram fazer algum 

tipo de acompanhamento, como terapia ou acompanhamento psicológico, para melhorar sua 

saúde mental e bem-estar relacionados ao trabalho, alguns tópicos comuns emergiram: “as 

viagens e o tempo curto prejudicam um acompanhamento junto a especialistas” (AUD_35), 

“Infelizmente sinto não ter tempo para isso” (AUD_45), “Ainda não tive tempo” (AUD_334), 

“Minha própria rotina de trabalho inviabilizou que eu conseguisse realizar acompanhamento 

regular, acabei desistindo antes de conseguir a primeira consulta” (AUD_1). Tais afirmativas 

estão alinhados com estudos anteriores que apontam que os auditores frequentemente 

possuem tempo limitado para sua vida pessoal (Herda & Lavelle, 2012). 

Os profissionais que realizam acompanhamento psicológico (148 participantes) 

enfatizaram os diversos benefícios que perceberam dessa prática, em alguns casos, a terapia é 

um benefício fornecido pela empresa. Além dos aspectos positivos, os participantes também 

compartilharam suas percepções sobre o ambiente de trabalho, “pressões do trabalho e 

diversas demandas” (AUD_6), “sofremos com a pressão da firma, clientes e de nós mesmos” 

(AUD_7), “ambiente de extrema pressão” (AUD_149), “a pressão do trabalho é grande” 

(AUD_63). A pressão emerge como um aspecto quase central na profissão do auditor 

independente. O ambiente de alta pressão foi destacado em estudos de burnout em auditores 

independentes desde 2002 (Sweeney & Summers, 2002) e continua um tema recorrente em 
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pesquisas divulgadas até 2023 (Hegazy et al., 2023). O cenário encontrado por esta pesquisa 

se assemelha a estudos que descrevem o ambiente de trabalho do auditor (Herda & Lavelle, 

2012; Christensen et al., 2021; Jefferson et al., 2022; Annelin & Svanström, 2022). 

Os aspectos das dimensões do burnout coletados de forma quantitativa, são também 

visíveis nas respostas dos respondentes: “a rotina e a pressão da auditoria contribuem muito 

para uma exaustão mental” (AUD_243), “a auditoria é uma área muito exaustiva” 

(AUD_127), “perda de foco” (AUD_190), “Estou com a mente cansada” (AUD_201). É 

possível observar principalmente a manifestação da exaustão nos respondentes. Nota-se que 

alguns respondentes demonstraram um comprometimento excessivo com o trabalho, por meio 

das afirmações “Levei meu comprometimento com o trabalho até o limite deixando outras 

áreas da minha vida pessoal e acadêmicas de lado” (AUD_190) e “nós entregamos ao máximo 

ao nosso trabalho e esquecemos que temos família/vida pessoal e que somos substituíveis” 

(AUD_7). 

A partir da segunda questão aberta, que estimulava os respondentes a deixar um 

comentário, crítica ou sugestão, foi possível capturar outros aspectos negativos da rotina dos 

auditores: romantização do trabalho excessivo, falta de reconhecimento, apesar de registrar o 

ponto no final do dia, o funcionário continua trabalhando e competitividade. Tais aspectos são 

expressos por meio de frases como: “Uma das perguntas, sendo extremamente sincera, 

deveria ter uma perguntando: você romantiza o trabalho excessivo? É o que acontece nas big 

4” (AUD_91), “Vivemos em um mundo corporativo competitivo” (AUD_271), “muitas 

pessoas não debitam todas as horas trabalhadas” (AUD_91), sobre o trabalho realizado aos 

fins de semana e feriados, um respondente afirmou trabalhar “não ganhando um sincero 

“muito obrigada pela ajuda”” (AUD_91). 

As percepções supramencionadas são oriundas das respostas dos participantes e 

frequentemente se alinham com pesquisas anteriores disponíveis. Apesar da rotina desafiadora 

e demais dificuldades apontadas, alguns participantes conseguiram identificar aspectos 

positivos relacionados ao trabalho de auditoria: “as empresas de auditoria são extremamente 

desgastantes, mas te proporcionam bastante aprendizado e uma carreira na área de serviços 

financeiros” (AUD_4), “a carreira em Big 4 tem desafios como em qualquer outro ramo de 

atuação, mas é gratificante” (AUD_36), “você aprende muito e o mercado corre atrás por 

sermos bons profissionais, pois além da nossa integridade, somos extremamente 

comprometidos com nossas entregas” (AUD_91), “a área de auditoria é maravilhosa possui 

um crescimento na carreira muito bom, porém temos que lidar com cobranças pesadas, prazos 

curtos” (AUD_121), “auditoria é uma área que exige muito do colaborador, porém, agrega 
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muito conhecimento” (AUD_279). A respeito do ambiente de trabalho hostil, um respondente 

afirmou que “nos últimos anos tenho percebido que a cultura está mudando” (AUD_36). No 

tocante ao relacionamento interpessoal na firma em que trabalha, um auditor afirmou: 

“conheço profissionais na área que me auxiliaram com informações para aliviar o estresse” 

(AUD_42). 

Com base nas respostas analisadas, é possível perceber que, embora a auditoria ofereça 

experiências valiosas de aprendizagem e progressão de carreira, existem desafios 

significativos relacionados à carga de trabalho, às práticas de gestão e ao equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional que precisam ser abordados no setor. Esta seção serve de complemento 

à discussão abordada por meio da análise quantitativa e buscou fornecer uma oportunidade 

para que os auditores da amostra pudessem compartilhar suas experiências. 
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5 CONSIDERAÇÕES E RECOMENDAÇÕES 
 

Nesta seção, são discutidas as conclusões finais conforme os resultados obtidos, as 

limitações da pesquisa e as recomendações para pesquisas futuras. 
 
5.1 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 

Esta pesquisa teve como tema central a síndrome de burnout e sua ocorrência em 

auditores independentes. Pesquisas realizadas entre 2002 e 2023 têm buscado formas de 

mitigar o burnout entre os auditores independentes. No entanto, não foram identificados 

estudos que avaliem os construtos de identidade profissional e identificação organizacional 

(provenientes da Teoria da Identidade Social) e autoeficácia (oriunda da Teoria Social 

Cognitiva). Com o suporte desses construtos teve-se como objetivo examinar a relação da 

autoeficácia, identidade profissional e identificação organizacional com as dimensões de 

burnout dos auditores independentes. Por meio de um questionário, foram coletadas 335 

respostas válidas, que compuseram a amostra. 

Os objetivos específicos da pesquisa foram seguidos para alcançar o objetivo geral 

supracitado. No primeiro objetivo específico da pesquisa, ao investigar a relação entre 

autoeficácia e as dimensões de burnout em auditores independentes, constatou-se que a 

autoeficácia atenua todas as quatro dimensões: exaustão, distanciamento mental, declínio no 

controle cognitivo e declínio no controle emocional. Os resultados indicam que indivíduos 

com maior autoeficácia experimentam níveis mais baixos de burnout. Auditores 

independentes precisam desenvolver habilidades emocionais que os permitam lidar com as 

particularidades da rotina de trabalho intensa. No presente estudo, autoeficácia se mostrou a 

variável com maior potencial mitigador das dimensões de burnout desses profissionais. Por se 

tratar de um fator englobado no aspecto individual, este achado demonstra para os auditores a 

relevância de fortalecer a autoeficácia, dado que ela contribui para que esforços sejam 

mobilizados para a superação de obstáculos. Com o fortalecimento da autoeficácia, os 

auditores independentes também podem alcançar um senso de eficácia coletiva, o que 

permitiria a esses profissionais mobilizar seus esforços para buscar mudanças no ambiente em 

que estão inseridos.  

O segundo objetivo específico analisou a relação entre identidade profissional e as 

dimensões de burnout em auditores independentes. Verificou-se que a identidade profissional 

atenua especificamente o distanciamento mental, uma das dimensões do burnout. Isso sugere 
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que um forte senso de identidade profissional pode ajudar os indivíduos a se manterem 

mentalmente engajados no trabalho. Entretanto, não foram encontrados efeitos 

estatisticamente significativos nas dimensões exaustão, declínio no controle cognitivo e 

declínio no controle emocional. A identidade profissional dos auditores se manifesta de 

maneira complexa, visto que esses profissionais costumam experienciar um sentimento de 

pertencimento à organização empregadora muito maior do que com a sua profissão, o que 

pode ser modificado caso o profissional perceba que seus valores e crenças são divergentes da 

organização. Ainda que esta pesquisa não tenha conseguido demonstrar a relação da 

identidade profissional com todos as dimensões de burnout, ao identificar um efeito mitigador 

na dimensão distanciamento mental é evidenciado que o fortalecimento dessa identidade 

protege o auditor de experimentar aversão ao trabalho e executar suas atividades no “modo 

automático”, visto que o profissional vê valor na atividade que está sendo executada. Ao 

enxergar significado naquilo que é feito, o auditor pode experienciar efeitos positivos, 

indicando que o fortalecimento dessa identidade é valioso, ainda que não consiga mitigar o 

burnout completamente.  

Por fim, o terceiro objetivo específico examinou a relação entre identificação 

organizacional e as dimensões de burnout em auditores independentes. A identificação 

organizacional mostrou-se eficaz na mitigação da exaustão e do distanciamento mental, 

porém não houve efeitos estatisticamente significativos nas dimensões de declínio no controle 

cognitivo e declínio no controle emocional. O terceiro construto analisado foi escolhido para 

representar o fator organizacional. Particularmente, auditores costumam apresentar uma 

identificação organizacional mais proeminente em comparação com o outro construto 

analisado, a identidade profissional. Desta forma, há a oportunidade para que as firmas de 

auditoria promovam esse sentimento de pertença em seus funcionários. A identificação 

organizacional oferece atributos positivos e pode servir como um fator de proteção à 

exaustão, dimensão cerne do burnout e da falta de entusiasmo pelo trabalho, representada pelo 

distanciamento mental.  

A identidade profissional e a identificação organizacional, oriundas da TIS, não foram 

capazes de atenuar as dimensões declínio no controle cognitivo e declínio no controle 

emocional. Devido a essas dimensões estarem mais intimamente ligadas aos aspectos 

psicológicos e fisiológicos dos indivíduos, é possível que, apesar dos construtos investigados 

terem um papel relevante, a capacidade de proteger contra os efeitos negativos do burnout 

representados por essas dimensões carece de mais estudos para que sua ligação ou ausência 

seja comprovada. 
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Em complemento à análise realizada, foi verificado o efeito que o tipo de firma exerce 

nas dimensões de burnout dos auditores da amostra, visto que estudos anteriores (Abuaddous 

et al., 2018; Danudoro et al., 2021; Hegazy et al., 2023) apontaram que auditores de firmas do 

tipo big 4 experimentam níveis de burnout maiores. Entretanto, não foram encontradas 

diferenças significativas entre o burnout de auditores de firmas big 4 e não big 4. Foi 

analisado também o efeito do regime de trabalho (home office, híbrido e presencial) nas 

dimensões de burnout dos auditores e, da mesma forma, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas. 

Além da análise quantitativa dos construtos investigados, o instrumento de pesquisa 

incluiu duas questões abertas para que esses profissionais pudessem expressar suas opiniões e 

sentimentos em relação ao trabalho. A primeira pergunta era se o participante já havia feito, 

estava fazendo ou considerava fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou apoio 

psicológico, para melhorar sua saúde mental e bem-estar no trabalho. A segunda questão 

permitia que os participantes compartilhassem comentários, críticas ou sugestões. As 

respostas recebidas revelaram que a área de auditoria enfrenta desafios em relação à carga de 

trabalho, práticas de gestão e ao equilíbrio entre vida pessoal e profissional. Os auditores 

também reforçaram o quanto a área de auditoria contribui para o acúmulo de conhecimento e 

progressão na carreira, o que talvez explique por que os profissionais buscam essa área, 

apesar do conhecido período estressante pelos quais os auditores passam nos primeiros três ou 

quatro meses do ano (busy season). 

Sabe-se que o burnout é um fenômeno complexo e, apesar de acumular mais de 35 

anos de pesquisa, ainda há lacunas teóricas e práticas a serem preenchidas na investigação 

desse fenômeno. O presente estudo contribui para a TIS ao pesquisar auditores, profissionais 

cujas identidades se manifestam de maneira complexa no ambiente de trabalho, e analisar o 

efeito desses construtos no burnout. Há também a contribuição para a TSC ao utilizar o 

construto autoeficácia na pesquisa do burnout em auditores independentes, englobando a 

análise do construto nesses profissionais que enfrentam índices de burnout maiores que outras 

profissões. 

Quanto às suas contribuições práticas, são demonstrados os aspectos positivos do 

fortalecimento da autoeficácia e das identidades sociais na atenuação de algumas dimensões 

do burnout profissional e evidencia outros pontos de melhoria desta área de atuação. Com 

essas informações, a gestão das empresas de auditoria pode explorar formas de estabelecer um 

ambiente de trabalho que favoreça a autoeficácia e as diferentes identidades sociais, e revise 

algumas práticas de gestão para reduzir o desgaste no local de trabalho dos auditores. 
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Reforça-se a importância da atenuação do burnout desses profissionais, visto que os mesmos 

são incumbidos de assegurar que as demonstrações contábeis estejam livres de distorções 

relevantes e o prejuízo cognitivo e emocional causado pelo burnout pode afetar a qualidade da 

auditoria. 

Mudanças na forma como a rotina de trabalho dos auditores é conduzida durante a 

busy season são necessárias. No entanto, o fortalecimento da autoeficácia pode contribuir para 

a redução da exaustão, do distanciamento mental e do declínio no controle cognitivo e 

emocional dos auditores. A identidade profissional, por sua vez, pode ajudar a diminuir o 

distanciamento mental resultante do burnout, dimensão que representa o afastamento 

psicológico do trabalho e perda de entusiasmo pela atividade. A identificação organizacional 

contribui para a mitigação da exaustão e do distanciamento mental, sendo a exaustão o 

elemento central do burnout, o que demonstra a relevância de fortalecer essa forma de 

identificação. 
 
5.2 LIMITAÇÕES DA PESQUISA 
 

Esta pesquisa possui algumas limitações. Inicialmente, a pesquisa foi conduzida 

durante um período de estresse acentuado para os auditores. Essa maior carga de trabalho 

sazonal pode ter elevado artificialmente os níveis de burnout relatados. 

Quanto às limitações do instrumento de pesquisa, a ferramenta utilizada para mensurar 

o burnout é relativamente recente, criada em 2019, consequentemente, há restrição na 

capacidade de comparar os resultados obtidos com estudos anteriores, visto que 88% das 

pesquisas publicadas a respeito de burnout utilizam o MBI (Schaufeli et al., 2020).  

Há a limitação geográfica da amostra, limitada apenas ao Brasil, que dificulta a 

generalização dos resultados da pesquisa a outros países. Auditores em diferentes países 

podem experimentar níveis variados de burnout devido a diferenças culturais, econômicas e 

regulatórias. Portanto, os resultados deste estudo não podem ser extrapolados para uma 

população global mais ampla. 
 

5.3 RECOMENDAÇÕES PARA PESQUISAS FUTURAS 
 

Recomenda-se que, para complementar essa pesquisa, sejam avaliados os níveis de 

burnout dos auditores fora do período de alta demanda (busy season). Os auditores 

independentes apresentam uma particularidade em relação a outras profissões: níveis mais 

elevados de burnout podem ser sazonais. A maioria das pesquisas menciona o estresse 
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prolongado durante a busy season, sendo esse o período em que a maioria dos estudos do 

tema são realizados. Sabe-se que o burnout é um fenômeno que produz efeitos a longo prazo, 

portanto, seria pertinente avaliar como as dimensões de burnout se manifestam ao longo do 

ano. 

As dimensões de declínio no controle cognitivo e no controle emocional não foram 

influenciadas pelas identidades sociais. Devido à escala utilizada, Burnout Assessment Tool, 

ter sido desenvolvida em 2019 (Schaufeli et al., 2019), é necessário realizar outras pesquisas 

para validar a influência ou não das identidades nessas dimensões do burnout.  

Há evidências de que a identificação organizacional possa mitigar a exaustão no curto 

prazo, mas, no longo prazo, pode intensificá-la. A realização de estudo longitudinal pode 

auxiliar na elucidação dessa questão, principalmente porque os auditores podem demonstrar 

uma identificação organizacional mais saliente que a identidade profissional. 
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 APÊNDICE 1 – INSTRUMENTO DE PESQUISA 
 

Indique com base na escala de 1 para discordo totalmente a 5 para concordo totalmente, para as 
afirmações abaixo sobre o construto Identificação Organizacional: 

Identificação 
Organizacional 

Quando alguém critica a empresa onde trabalho, parece um insulto pessoal. 
Estou muito interessado no que os outros pensam sobre a empresa onde trabalho. 
Quando falo sobre a empresa onde trabalho, costumo dizer 'nós' em vez de 'eles'. 
O sucesso da empresa onde trabalho é o meu sucesso. 
Quando alguém elogia a empresa onde trabalho, parece um elogio pessoal. 
Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que faço parte da empresa onde trabalho. 

Indique com base na escala de 1 para discordo totalmente a 5 para concordo totalmente, para as 
afirmações abaixo sobre o construto Autoeficácia: 

Autoeficácia Sou capaz de atingir a maioria das metas que estabeleci para mim. 
Diante de tarefas difíceis, não hesito, pois tenho certeza de que posso realizá-las. 
Em geral, acho que posso obter resultados que são importantes para mim. 
Acredito que posso ter sucesso em qualquer atividade que me proponha fazer. 
Sou capaz de superar muitos desafios com sucesso. 
Eu acredito que posso executar com eficácia muitas tarefas diferentes. 
Comparado com outras pessoas, acredito que consigo realizar a maioria das tarefas 
muito bem. 
Mesmo quando as coisas estão difíceis, eu posso ter um desempenho muito bom. 

Indique com base na escala de 1 para discordo totalmente a 5 para concordo totalmente, para as 
afirmações abaixo sobre o construto Identidade Profissional: 

Identidade 
Profissional 

Quando alguém critica a auditoria ou os auditores, parece um insulto pessoal. 
Estou muito interessado no que os outros pensam sobre auditoria. 
Quando falo sobre auditores, costumo dizer 'nós' em vez de 'eles'. 
O sucesso da profissão é o meu sucesso. 
Quando alguém elogia os auditores, parece um elogio pessoal.  
Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que sou um auditor. 

Indique com base na escala de 1 para nunca a 5 para sempre, para as afirmações abaixo sobre a sua 
experiência no trabalho: 
Burnout (dimensão 

exaustão) 
Devido ao meu trabalho, sinto-me mentalmente exausto. 
Acho difícil recuperar minha energia depois de um dia de trabalho.  
Devido ao meu trabalho, sinto-me fisicamente exausto. 

Burnout (dimensão 
distanciamento 

mental) 

Eu luto para encontrar algum entusiasmo pelo meu trabalho. 
Sinto uma forte aversão pelo meu trabalho.  
Sou pessimista sobre o que meu trabalho significa para os outros. 

Burnout (dimensão 
declínio no controle 

cognitivo) 

Durante a realização do meu trabalho, tenho dificuldade em manter o foco. 
Tenho dificuldades em me concentrar quando estou trabalhando. 
No trabalho, cometo erros porque minha mente está em outras coisas. 

Burnout (dimensão 
declínio no controle 

emocional) 

No trabalho, sinto-me incapaz de controlar as minhas emoções.  
Eu não me reconheço na maneira como reajo emocionalmente durante a realização 
do meu trabalho.  
Durante a realização do meu trabalho, eu posso ter reações exageradas sem querer. 

Perfil do respondente 
Gênero Feminino 

Masculino 
Outro  
Prefiro não informar 

Estado civil  
Número de 
dependentes 
financeiros (exemplo: 
cônjuge, filhos, etc.) 

 

Ano de nascimento  
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Ano de conclusão da 
graduação 

 

Área de formação Administração 
Ciências Contábeis 
Economia 
Outra (qual?) 

Qual sua última 
titulação? 

Graduação 
Especialização lato sensu 
Mestrado 
Doutorado 

Ano do primeiro 
emprego 

 

Cargo atual  
Ano em que iniciou o 
emprego atual 

 

Ano em que iniciou 
no cargo atual 

 

Tempo de 
experiência com 
auditoria 

 

Regime de trabalho Home Office (integral) 
Híbrido 
Presencial 

Caso tenha 
respondido “home 
office” na pergunta 
anterior, há quanto 
tempo está nessa 
modalidade? 

 

Trabalha em Big 4? Sim 
Não 

Além do tempo de 
trabalho formalmente 
combinado 
(contrato), quantas 
horas, em média, 
semanalmente você 
dedica como tempo 
adicional ao trabalho, 
como horas extras ou 
autodesenvolvimento, 
por exemplo? 

 

Você goza 
regularmente de 
férias, conforme 
estabelecido pela 
CLT, com direito a 
um período anual de 
descanso 
remunerado? 

Eu gozo regularmente 
Normalmente gozo alguns dias e vendo o restante 
Normalmente acumulo 2 períodos e vendo 1 deles 
Outro (especifique) 

Há quantos meses 
você desfrutou de 
suas últimas férias? 

 

A questão abaixo é opcional e visa complementar nossa pesquisa. Você pode contribuir com sua 
experiência caso se sinta confortável. Caso não queira responder, sinta-se à vontade para encerrar o 
questionário. 
Você já fez, está fazendo ou considera fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou 
acompanhamento psicológico, para melhorar sua saúde mental e bem-estar relacionados ao seu trabalho? Se 
sim, gostaria de compartilhar um pouco sobre sua experiência e como isso impactou sua vida profissional? 
Fique a vontade para deixar seu comentário, crítica ou sugestão: 
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ANEXO 1 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 
 

Você está sendo convidado/a a participar da pesquisa intitulada “Relação de fatores 
individuais e organizacionais com os elementos de burnout: evidências com auditores 
independentes”, que visa examinar a relação dos fatores individuais e organizacionais com 
os elementos de burnout dos auditores independentes. 

 
Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido visa assegurar seus direitos como 
participante da pesquisa. Por favor, leia com atenção, aproveitando para tirar suas dúvidas. Se 
houver dúvidas antes ou depois de sua participação, você poderá buscar orientação junto as 
pesquisadoras. Você é livre para participar e pode desistir a qualquer momento, sem nenhum 
ônus. A pesquisa é um questionário disponibilizado na plataforma SurveyMonkey, com 
assertivas com escala de 5 pontos e, duração de no máximo 10 minutos.  

 
i) Benefícios: O principal benefício dessa pesquisa é o avanço no conhecimento na área de 
auditoria e saúde ocupacional, contribuindo para a pesquisa científica. As descobertas podem 
levar a mudanças organizacionais e políticas que visem proporcionar um ambiente de trabalho 
mais saudável e equilibrado.  
ii) Sigilo e Privacidade: É assegurado que a sua identidade e todas as informações fornecidas 
serão tratadas com rigoroso sigilo e de forma anonimizada. Nenhuma informação será 
compartilhada com pessoas que não façam parte da equipe de pesquisadores. 
iii) Despesas: Sua participação é voluntária e não implica em qualquer custo ou benefício 
financeiro.  

 
Contato 
 
Em caso de dúvidas sobre a pesquisa, você poderá entrar em contato com o(s) 
pesquisador(es): 

 Regiane Valejo Maciel – Mestranda em Contabilidade (PPGCONT/UFPR) - E-mail: 
regianevalejo@ufpr.br 

 Edicreia Andrade dos Santos – Professora do PPGCONT/UFPR - E-mail: 
edicreiaandrade@ufpr.br 

 
Consentimento livre e esclarecido: 
 
Após ter lido este documento com informações sobre a pesquisa e não tendo dúvidas, informo 
que: 

 
( ) aceito participar. 
( ) não aceito participar. 

 


