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RESUMO

A sindrome de burnout pode ser definida como um estado de exaustdo relacionado ao
trabalho caracterizado por cansago extremo, capacidade reduzida de regular os processos
cognitivos e emocionais ¢ distanciamento mental. O auditor ¢ um profissional que deve obter
seguranca razoavel de que as demonstragdes contabeis em sua totalidade estdo livres de
distorcao relevante. Devido a carga de trabalho, pressao e outras particularidades da profissao,
os auditores externos experienciam niveis de burnout superiores em comparacdo com outras
profissdes. Nessa perspectiva, esta pesquisa visa examinar a relagdo da autoeficacia,
identidade profissional e identificacdo organizacional com as dimensdes de burnout dos
auditores independentes. A pesquisa ¢ classificada como descritiva quanto aos seus objetivos,
quantitativa quanto a sua abordagem e transversal quanto a dimensdo no tempo. Os dados
foram coletados por meio de questionario ¢ foi empregado o uso de estatistica descritiva e a
modelagem de equagdes estruturais com estimagdo por minimos quadrados parciais.
Constatou-se que a autoeficicia reduz todas as quatro dimensdes do burnout (exaustdo,
distanciamento mental, declinio no controle cognitivo e no controle emocional). A identidade
profissional mostrou-se eficaz na redugao do distanciamento mental, mas ndo afetou
significativamente a exaustdo, o declinio no controle cognitivo e emocional. A identificagdo
organizacional mitigou a exaustdo e o distanciamento mental, mas ndo teve efeitos
significativos nas outras dimensdes de burnout. Também foi verificado se o tipo de firma (big
4 ou nao) e o regime de trabalho (home office, hibrido, presencial) afetavam o burnout, ndo
encontrando diferencas significativas. Além da analise quantitativa, questdes abertas
revelaram que auditores enfrentam desafios na profissdo, mas valorizam as oportunidades de
aquisicao de conhecimento e progressdo na carreira proporcionadas pela auditoria. Por fim,
sa0 apresentadas as limitagdes do estudo e recomendagdes para pesquisas futuras.

Palavras-chave: Burnout. Teoria da Identidade Social. Autoeficacia. 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 hurnout 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 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A sindrome de burnout ¢ um tema que passou a ser abordado com maior frequéncia a
partir dos anos 2000, quando se tornou um conceito bem estabelecido (Schaufeli et al., 2009)
e ganhou um enfoque maior em estudos e noticias durante a pandemia da Covid-19 (Oliveira
& Beuren, 2023; Eda-Valsania et al., 2022; Gabriel & Aguinis, 2022). O burnout pode ser
caracterizado como um estado negativo de exaustdo fisica, emocional e mental que € o
resultado de um processo gradual, normalmente encontrado entre individuos que trabalham
por longos periodos em situagdes emocionalmente desgastantes (Schaufeli et al., 1993).

Durante as primeiras pesquisas a respeito do burnout acreditava-se que essa condi¢do
atingisse apenas profissionais que lidavam diretamente com pessoas (Cherniss, 1993; Trigo et
al., 2007), entretanto, foi reconhecido que as origens do burnout sdo especificas do dominio
do trabalho, portanto, essa condi¢cdo pode ser encontrada em outros tipos de profissoes
(Cherniss, 1993; Lam et al., 2022). Os prestadores de servigos ligados a area contabil estdo
entre as profissdes mais estressantes (Fogarty et al., 2000; Lam et al., 2022), estdo inclusos
nessa categoria auditores, pois sdo afetados ndo sé pela grande carga de trabalho, mas também
pelas rapidas mudancas na legislacdo e transformagdes no mundo empresarial global
(Connors, 2023). Os auditores externos experienciam niveis de burnout superiores em
comparacao com outras profissdes (Herda & Lavelle, 2012; Danudoro et al., 2021; Hegazy et
al., 2023). A auditoria costuma ser uma atividade que exerce pressdo nos auditores
independentes, uma vez que os profissionais possuem a responsabilidade de assegurar a
confiabilidade das demonstragcdes financeiras que serdo posteriormente utilizadas para a
tomada de decisao sobre uma entidade (Iswari, 2020).

Espera-se que o auditor obtenha seguranca razoavel de que as demonstragdes
contabeis em sua totalidade estdo livres de distor¢do relevante, seja por fraude ou erro, bem
como atender as exigéncias éticas relevantes, planejar e executar a auditoria com ceticismo
profissional e exercer o julgamento profissional durante o planejamento e execucdo dos
trabalhos de auditoria (CFC, 2016a). Durante a auditoria, ¢ imputada ao auditor a
responsabilidade de avaliar se a entidade auditada possui indicadores de informacgao
financeira fraudulenta e incorporar procedimentos adicionais de auditoria, cuja natureza,
época e extensdao respondam melhor aos riscos identificados (CFC, 2016b). Para a auditoria

de entidades reguladas pela Comissdo de Valores Mobiliarios (CVM), ha ainda a
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possibilidade de responder civilmente pelos prejuizos causados a terceiros em virtude de
culpa ou dolo no exercicio das fungdes (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 publico possui expectativas quanto ao alcance do
processo de auditoria e a profissao do auditor. Quando essa expectativa ndo ¢ atingida, a firma
de auditoria e os auditores sofrem criticas publicas (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 demonstragdes contabeis apresentavam inconsisténcias contabeis relevantes
(Carvalho & Silva, 2024). As criticas de imediato se voltaram para a companhia que auditava
as lojas Americanas S.A e que, nos ultimos anos, afirmou que as demonstragdes contabeis
estavam livres de distor¢do (Oliveira, 2023; Carvalho & Silva, 2024). E possivel citar também
o caso da fraude bilionaria da China Evergrande, em que as autoridades chinesas avaliam o
envolvimento da empresa de auditoria independente no caso (Reuters, 2024). As
consequéncias do caso sdo o questionamento da reputacdo da firma de auditoria e o seu
acionamento por parte dos credores da Evergrande para obter uma compensagdo financeira
pelo prejuizo sofrido (Bloomberg, 2024; Reuters, 2024). Com o olhar do publico e de 6rgaos
reguladores sobre os profissionais de auditoria, o estresse se intensifica (Suhardianto &
Leung, 2020).

Além da pressdo e estresse decorrentes de crises de reputacdo, 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), pressoes de prazos (Herda & Lavelle, 2012; Annelin &
Svanstrom, 2022; Jefferson et al., 2022), tempo limitado para vida pessoal (Herda & Lavelle,
2012), alta rotatividade (Annelin & Svanstrom, 2022), auditar multiplos clientes ao mesmo
tempo (Suhardianto & Leung, 2020; Christensen ef al., 2021), pressao para manter a
quantidade de horas trabalhadas dentro do or¢ado no projeto vendido (Christensen et al.,
2021; Annelin & Svanstrom, 2022), necessidade de atualizagdo constante (Beuren &
Bescorovaine, 2015), pressdo de 6rgdos reguladores (Suhardianto & Leung, 2020) e cargas de
trabalho pesadas (Christensen et al., 2021; Annelin & Svanstrom, 2022; Jefferson et al., 2022)
sdo desafios com os quais os auditores lidam rotineiramente. Principalmente na “busy
season”, época em que os servigos de auditoria atingem seu pico, os auditores estdo mais

sujeitos a sofrer de burnout, pois as cargas de trabalho sdo maiores (Sweeney & Summers,
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2002). Em periodos de alta demanda, os superiores esperam que os individuos permanegam
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 nivel de satisfagdo 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 preocupagdo com a capacidade de ceticismo profissional dos
auditores levou o Public Company Accounting Oversight Board (PCAOB) a publicar um
alerta acerca da manutencdo e aplicacdo do ceticismo profissional em auditorias (PCAOB,
2012). Entre os possiveis impedimentos para a aplicacdo do ceticismo profissional, o érgao
listou a carga de trabalho, fator que pode exercer pressdo nos membros da equipe e levar a
uma analise menos robusta das evidéncias de auditoria (PCAOB, 2012). O PCAOB (2012)
enfatiza ser necessario explorar acdes adicionais que possam aumentar significativamente o
ceticismo profissional dos auditores. A rotina de longas horas no trabalho dos auditores
aumenta a probabilidade de hurnout dos funcionarios e a qualidade da auditoria é prejudicada
quando as equipes sdo compostas por auditores com cargas de trabalho mais pesadas
(Christensen et al., 2021).

Diversos stakeholders dependem de demonstragdes financeiras auditadas para tomar
decisdes importantes a respeito de investimentos e empréstimos (Smith et al., 2018; Herda &
Lavelle, 2022). A qualidade da auditoria ¢ prejudicada quando o burnout se manifesta nos
profissionais (Hegazy et al., 2023), pois o burnout ¢ uma condi¢do que causa declinio em
habilidades cognitivas (Schaufeli et al., 2020; Edu-Valsania et al., 2022), além de outras
consequéncias negativas tanto para a organiza¢do como para o funciondrio (Edu-Valsania et
al., 2022; Gabriel & Aguinis, 2022; Hegazy et al., 2023). Apesar do burnout nao ser a unica
condi¢do que pode levar a deterioracdo da qualidade da auditoria, esta listado entre fatores
antecedentes a essa deterioracdo (Smith ef al., 2018; Abuaddous et al., 2018). A literatura
indica que o burnout ¢ observado frequentemente na profissdo de auditor independente
(Herda & Lavelle, 2012; Hegazy et al., 2023). Diante dos impactos negativos desse fendmeno
¢ do papel dos profissionais de auditoria na asseguragdo das informagdes financeiras, torna-se
salutar aprofundar a pesquisa relacionada ao burnout dos auditores.

Sabe-se que o burnout ¢ uma condigdo multifatorial (Edu-Valsania et al., 2022). A

fim de delimitar o escopo da analise, esta pesquisa examina a relacdo da autoeficicia, da
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identidade profissional e da identificacdo organizacional com as dimensdes de burnout dos
auditores independentes.

A autoeficacia ¢ oriunda da Teoria Cognitiva Social proposta por Bandura e Walters
(1977), e definida como a convic¢do individual de que o individuo consegue executar com
sucesso comportamentos capazes de produzir resultados. A autoeficacia ndo apenas reduz
medos, ansiedade e inibi¢des, mas também determina quanto esforgo as pessoas irdo
despender e quanto tempo irdo persistir em face de obstaculos e experiéncias adversas
(Bandura & Walters, 1977). Salehi et al. (2023) apontam que tragos de personalidade podem
afetar o desempenho ¢ a qualidade da auditoria, a autoeficacia dos auditores ¢ um fator
influente neste sentido. Rustiarini ef al. (2021) afirmam que auditores com alta autoeficacia
nao apresentam dificuldades em tarefas de auditoria, fornecem argumentos caso o cliente
discorde de suas conclusdes e produzem opinides e julgamentos de auditoria objetivos. Para
Baatwah et al. (2022), auditores com elevada autoeficacia percebem-se capazes de estabelecer
uma qualidade de alto nivel em suas auditorias.

A auséncia de autoeficacia do individuo prejudica o desempenho no trabalho, seja
esse julgado ao nivel individual ou em grupo. Além disso, individuos mais eficazes tentam
buscar mudangas no ambiente em que estdo inseridos a fim de mitigar os estressores do
ambiente de trabalho (Sadri & Robertson, 1993; Cherniss, 1993). Ha evidéncias que sugerem
um vinculo entre a autoeficacia e a mitigagdo do burnout (Cherniss, 1993; Shoji et al., 2016).
As respostas dos individuos a ambientes estressantes irdo se diferenciar de maneira
significativa, conforme a forca de sua autoeficacia (Cherniss, 1993).

A identidade profissional, definida como o sentimento de vinculo ou pertencimento
que um individuo possui com sua profissao (Greco et al., 2022). A literatura aponta que a
construcdo da identidade profissional do auditor comega mesmo antes de garantir um posto de
trabalho no campo da auditoria (Stack & Malsch, 2022). A construcdo da identidade
profissional do auditor envolve o reconhecimento pelos seus pares e um processo de imitacao
social (Stack & Malsch, 2022). Nesse processo, esse futuro profissional ird aprender como
agir, como se vestir e como se apresentar dentro do que ¢ esperado pela profissao (Stack &
Malsch, 2022). Para Stack e Malsch (2022), um elemento que acrescenta complexidade a
formacao da identidade profissional do auditor ¢ o fato da identidade profissional ser mais
definida pelo pertencimento a firma de auditoria do que a profissdo. Foi observado que a
identidade profissional de auditores que trabalham em empresas conhecidas como “big 47,
que sdo as quatro maiores firmas de auditoria, formadas pelas empresas Deloitte, EY, KPMG

e PwC, ¢ “apagada” pela identificagdo com a organizagao, pois auditores tendem a interpretar
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os valores da firma de auditoria como os da profissdo de auditor (Bamber & Iyer, 2002;
Garcia-Faliéres & Herrbach, 2015; Stack & Malsch, 2022).

A relagdo entre a identidade profissional dos auditores e o estresse € 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
socios de auditoria possuem a convic¢do de que um ritmo de trabalho intenso é primordial
para alcancar sucesso profissional (Lupu & Empson, 2015). Em geral, é possivel 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 relagdo com a
identidade profissional ndo ¢ universal, visto que evidéncias apontam que a super
identificagdo profissional pode aumentar as chances de ocorréncia de burnout, mas sua
presenga de maneira moderada a forte pode diminuir a incidéncia de burnout (Edwards &
Dirette, 2010; Schaible, 2018; Maor & Hemi, 2021).

A identificacdo organizacional pode ser descrita como a forma de identificacdo que
um individuo tem em relagdo a organizagdo em que trabalha (He & Brown, 2013). A
identificagdo ocorre quando o individuo se define pelos mesmos atributos que ele acredita
definir a organizacao (Dutton ef al., 1994). A socializagdo dos profissionais contabeis, e nesse
grupo incluem-se os auditores, ¢ majoritariamente feita pela firma em que trabalham (Garcia-
Faliéres & Herrbach, 2015). Especialmente, as firmas de auditoria criam processos de
socializagdo e implementagdo de rotinas que geram um sentimento de pertenga a organizagdo
no profissional, o que torna a identificacdo organizacional mais saliente (Warren & Alzola,
2009; Garcia-Falieres & Herrbach, 2015; Broberg et al., 2018).

Essa forma de identificagdo possui potencial de causar diversos resultados positivos
para os funcionarios e para a organizagdo, como melhora no desempenho, baixa intengdo de
rotatividade e satisfacdo no trabalho (He & Brown, 2013). Ao abordar os efeitos da
identificagdo organizacional na sindrome de burnout, € possivel identificar tanto relagdes
positivas quanto negativas entre o nivel de identificagdo organizacional dos individuos e o
nivel de burnout (Avanzi et al., 2012; Avanzi et al., 2015; Avanzi et al., 2018). Ha evidéncias
que suportam que a identificacdo organizacional esta atrelada a redugdo do burnout, pois os
membros do grupo estdo propensos a buscar apoio em colegas ¢ superiores (Avanzi et al.,
2015; Avanzi et al., 2018). Ha também evidéncias que indicam que funcionarios com alta
identificagdo se tornam tao engajados na vida organizacional que podem ndo reconhecer que
comecam a trabalhar demais e estdo proximos a exaustdo (van Dick & Haslam, 2012;

Geidelina-Lugovska & Cekuls, 2023).
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Diante de tal contexto, torna-se relevante que a organizagdo acompanhe o nivel de
identificagdo organizacional de seus funcionarios, pois a super identificagdio com a
organizagdo pode comprometer o bem-estar dos funcionarios e a auséncia de identificag@o
com a organiza¢do também ocasiona problemas (van Dick & Haslam, 2012). E necessario ter
em mente que a existéncia de um nivel moderado de identificagdo organizacional ¢
importante, pois permite que os membros da organizacdo combatam o estresse e
experimentem os demais beneficios deste tipo de identificagao (van Dick & Haslam, 2012).

Intimeros efeitos positivos sdo apontados na literatura a respeito do fortalecimento da
identificagdo organizacional e identidade profissional, como a reducdo do estresse dos
funcionarios, melhor desempenho e criatividade no ambiente de trabalho, maior senso de
eficacia coletiva, aumento da autoestima, maior satisfagdao no trabalho ¢ menor rotatividade de
funcionarios (Bamber & lyer, 2007; He & Brown, 2013; Avanzi et al., 2015; Greco et al.,
2022). Porém, a relagdo entre as identidades no ambiente de trabalho e seu potencial de
mitigacdo do burnout ¢ uma area que carece de mais pesquisas (Ashforth et al., 2008; Greco
etal., 2022).

A profissdo do auditor independente destaca-se como um caso particular dentro da
area contabil (Power, 2003). Dentre as diversas areas de atuacdo na contabilidade, esses
profissionais assumiram o papel de validar as informacgdes utilizadas para a tomada de
decisdo, além de legitimar a entidade auditada (Power, 2003). E conhecido que quando a
expectativa de asseguragdo fornecida pela auditoria ndo ¢ alcancada e uma fraude contabil ¢
divulgada ao mercado, tanto a reputagdo da firma de auditoria quanto a do profissional sdo
julgadas (Gomes, 2023). Estudos indicam que crises de reputacdo podem agravar o estresse e
a pressdo sobre os profissionais de auditoria externa (Suhardianto & Leung, 2020). Em
situagdes como essa, outro impacto observavel ¢ a deterioragdo da identidade profissional e da
identificagdo organizacional dos auditores (Gendron & Spira, 2010).

O estudo do burnout em auditores independentes € pertinente, pois essa condigdo
compromete a capacidade cognitiva (Schaufeli et al., 2020) de um profissional que
desempenha um papel fundamental na garantia das demonstragdes utilizadas para tomada de
decisdes (Herda & Lavelle, 2022). Além disso, ¢ um tema relevante diante das crescentes
criticas a auditoria independente (Garcia-Faliéres & Herrbach, 2015; Carvalho & Silva,
2024), o que intensifica a press@o sobre os profissionais e pode resultar em abalos emocionais
(Gendron & Spira, 2010). Os auditores possuem caracteristicas emocionais especificas da
profissdo (Beau & Jerman, 2022) e as relagdes das multiplas identidades sociais sdo

complexas (Bamber & Iyer, 2002; Bamber & lyer, 2007). A investigacao a respeito da relagao
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entre autoeficacia, identidade profissional e identificagdo organizacional como antecedentes
do burnout dos auditores independentes ainda é pouco explorada, pois estudos anteriores
focaram em outras variaveis (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 questdo que orienta este estudo € a seguinte: Qual a relacio
da autoeficacia, identidade profissional e identificacdo organizacional, com as dimensdes
de burnout (exaustio, distanciamento mental, declinio no controle cognitivo e declinio no

controle emocional) de auditores independentes?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

Examinar a relacdo da autoeficacia, identidade profissional e identificacao
organizacional com as dimensdes de burnout (exaustdo, distanciamento mental, declinio no

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

1.2.2 Objetivos especificos

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

a) Investigar a relacdo da autoeficacia nas dimensdes de burnout (exausto,
distanciamento mental, declinio no controle cognitivo e declinio no controle
emocional) de auditores independentes;

b) Analisar a relagdo da identidade profissional nas dimensdes de burnout (exaustio,
distanciamento mental, declinio no controle cognitivo e declinio no controle
emocional) de auditores independentes;

c) Verificar a relagdo da identificacdo organizacional nas dimensdes de burnout
(exaustdo, distanciamento mental, declinio no controle cognitivo e declinio no

controle emocional) de auditores independentes.

1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

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

relevancia, contribuigdes tedricas e praticas, originalidade, importancia socioecondmica e



23

contribui¢do para o Programa de Po6s-Graduacdo em Ciéncias Contabeis (PPGCONT) da
Universidade Federal do Parana (UFPR).

A relevancia da pesquisa se d4 ao abordar a sindrome de burnout, um fendmeno
ocupacional que pode atingir qualquer profissional (Schaufeli et al., 1993; Edu-Valsania et
al., 2022). O impacto pessoal do burnout pode levar a uma deterioracdo da saude fisica e
mental do individuo. Entre esses impactos podem ser citados problemas de concentracdo e
memoria, ansiedade, depressao, baixa autoestima, irritabilidade, dores musculares, alteragdes
gastricas, dores de cabeca, aumento da vulnerabilidade a infec¢des e insonia (Edu-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). Edua-
Valsania et al. (2022) destacam a reducdo na qualidade dos servigos, maior ocorréncia de
conflitos no ambiente de trabalho, interrupcao das tarefas de trabalho, redugdo da producio,
aumento no tempo de producdo, perdas econOmicas, absenteismo, perda de eficiéncia,
comportamentos contraproducentes e intencao de rotatividade.

No ambiente corporativo, ha expectativas quanto ao papel da auditoria independente
na asseguracdo das demonstragdes contabeis (Garcia-Falieres & Herrbach, 2015). A
expectativa torna-se ainda maior quando se trata de grandes firmas de auditoria, pois o0s
stakeholders entendem que essas firmas apresentam maior qualidade de auditoria (Linthicum
et al., 2010). Nao ¢ surpresa que, quando essas expectativas ndo sao atingidas e escandalos de
fraude emergem, as firmas de auditoria ¢ os auditores sofrem criticas publicas (Gomes, 2023;
Carvalho & Silva, 2024). Em 2023, quando as lojas Americanas S.A divulgaram a existéncia
de distorgdes relevantes em suas demonstragdes financeiras, uma série de criticas em veiculos
de comunicacdo 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 ameagas a reputacdo da firma de auditoria podem levar a perda de clientes e de
receitas. A tentativa de intensificar a deteccdo de fraudes causa maior carga de trabalho nos
auditores (Suhardianto & Leung, 2020; Faris & Said, 2021), o que por consequéncia
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 periodos podem levar a manifestagdo do burnout, além de outros aspectos ligados a
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 intencdo de
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rotatividade, absenteismo e menor produtividade (Herda & Lavelle, 2012; Utami, &
Supriyadi, 2013; Iswari, 2020). Outros impactos destacados foram prejuizos ao desempenho,
julgamento e tomada de decisdo, além de menor satisfacdo e envolvimento no trabalho
(Christensen et al., 2021; Jefferson et al., 2022). O comportamento disfuncional pode
aumentar o risco de fraudes e irregularidades ndo detectadas, o que torna o burnout nao
apenas um desafio e risco para os auditores, mas também para as organizagdes (Christensen et
al.,2021).

A abordagem dos construtos - identificacdo organizacional e identidade profissional
também ¢ relevante, pois, conforme apontado por Lammers et al. (2013), compreender quais
identificagdes sdo importantes para os trabalhadores quando se trata de burnout permite o
desenvolvimento de praticas de organizagdo que alimentam ou reduzam diferentes identidades
no local de trabalho. Gendron e Spira (2010) destacam que momentos de crise profissional
sdo ideais para a analise das identidades sociais no ambiente de trabalho, pois as dindmicas
subjacentes sdo mais visiveis do que em outros contextos. Também ¢é relevante abordar o
construto autoeficacia, pois o funcionario com forte autoeficacia possui maior resiliéncia,
além de lidar melhor com desafios e estresse no ambiente de trabalho (Perrewé et al., 2002).

Quanto as contribui¢des tedricas, pesquisas acerca de burnout no Brasil ainda sdo
incipientes ao abordar a temdatica com profissionais contabeis e principalmente auditores
(Beuren & Bescorovaine, 2015). Stack ¢ Malsh (2022) apontam que a maioria das pesquisas
envolvendo as identidades sociais dos auditores se limitou ao Canada, Estados Unidos e
Europa Ocidental. H4 um amplo espago para pesquisa em outras areas geograficas pouco
pesquisadas, incluindo neste aspecto a América do Sul (Stack & Malsh, 2022). Logo, a
pesquisa da tematica proporciona avango na literatura ao investigar fatores que podem afetar
as dimensdes de burnout dos auditores independentes e para a pesquisa das identidades
sociais dos auditores.

Quanto as contribuicdes praticas, ¢ essencial avaliar como mitigar o burnout em
auditores independentes, visto que esses profissionais possuem o dever de certificar que as
demonstra¢des contabeis estdo livres de distor¢des relevantes (Herda & Lavelle, 2012).
Estudos acerca dos antecedentes da sindrome podem levar a discussoes de qualidade de vida
no trabalho, com foco na satisfagdo do trabalhador, e contribuir para melhor saide mental,
confianga e comprometimento dos funcionarios (Beuren & Bescorovaine, 2015). Ressalta-se
que os beneficios listados por Beuren e Bescorovaine (2015) ndo contribuem apenas para os
funcionarios, mas também para a missao da auditoria. O auditor deve ser capaz de empregar o

ceticismo profissional para elaborar um relatério de auditoria de qualidade (Utami &
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Nahartyo, 2013; Christensen et al., 2021) e, devido ao burnout ser uma condi¢do que
prejudica essa habilidade (Abuaddous et al., 2018), ¢ importante avaliar essa condi¢cdo. Com
os achados desta pesquisa, pode-se contribuir com a geréncia e as organizagdes para examinar
o papel do fortalecimento da autoeficacia e das identidades sociais a fim de reduzir o
problema do burnout profissional.

O aspecto de originalidade da pesquisa pauta-se ao analisar a interagdo dos
construtos autoeficacia, identificacdo organizacional e identidade profissional com as
dimensdes de burnout dos auditores independentes. Estudos ja publicados que buscaram
avaliar o burnout dos auditores utilizaram outros construtos para verificar esta interagdo tais
como: justica organizacional (Herda & Lavelle, 2022); ambiguidade ¢ 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), tragos de personalidade (Utami & Nahartyo, 2013; Salehi et al.,
2020); demandas de trabalho (Danudoro et al., 2021); resiliéncia (Smith et al., 2018) e
conflito organizacional-profissional (Sinaga & Nugroho, 2017).

O estudo do burnout sob o ponto de vista socioecondmico é importante, pois seus
efeitos t€ém impactos profundos nas organizagdes e funcionarios. Entre seus impactos ¢
possivel citar erros no trabalho, absenteismo e alta rotatividade que, por sua vez, resultam em
custos para as empresas, tais como treinamento de substitutos, recrutamento ¢ selegdo de
novos funcionarios, e queda na produtividade (Maslach & Leiter, 1997; Han et al., 2019;
Gabriel & Aguinis, 2022). Pode-se citar também os custos médicos associados, pois
funcionarios com burnout buscam tratamento médico para problemas de satide mental e fisica
relacionados ao estresse cronico (Maslach & Leiter, 1997; Leiter & Maslach, 2004).

Por fim, este estudo esta alinhado com a linha de pesquisa Contabilidade e Controle
Gerencial do PPGCONT da UFPR. A fim de identificar quais efeitos a autoeficacia, a
identidade profissional e a identificacdo organizacional exercem nas dimensdes de burnout
dos auditores independentes, auxilia a compreensdo das dinamicas de trabalho, o estresse

associado a profissdo do auditor ¢ os desafios enfrentados pelos profissionais da area.

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA

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

I Introdugio |

I Referencial Tedrico |

| Sindrome de Burnout | | Teoria da Identidade Social | | Autoe;lcécia |

!

| Procedimentos metodologicos |

| Apresentacio e anailise dos resultados |

I Consideracées e Recomendacées I

Fonte: A autora (2024).

O estudo ¢ formado por cinco capitulos. No primeiro, capitulo é abordado desde a
contextualizagdo até o problema proposto, objetivo geral e objetivos especificos. Ao final do
capitulo, tem-se a justificativa da pesquisa. Em seguida, ¢ apresentado o referencial tedrico
que norteia esta pesquisa. Inicia-se com uma apresentagdo geral acerca da sindrome de
burnout, tema central deste estudo, bem como suas causas, consequéncias ¢ incidéncia em
profissionais de auditoria. Na sequéncia, ¢ discutida a plataforma teérica da pesquisa, no caso,
a Teoria da Identidade Social, no qual sdo apresentados dois construtos ligados a teoria: a
identificagdo organizacional e a identidade profissional. Por fim, é discutido a respeito do
construto autoeficacia e seu impacto no ambiente organizacional.

O terceiro capitulo aborda os procedimentos metodologicos e € composto pelo
delineamento, construtos, hipétese da pesquisa e populagdo alvo. Em seguida, ¢ descrita a
elaborag@o do instrumento de pesquisa e o processo de validagdo do questionario. O proéximo
capitulo tem por objetivo descrever os achados do estudo por meio da discussdo dos
principais pontos encontrados e conexdes dos achados com a literatura. O capitulo final se

refere as consideragoes, recomendacdes e limitacdes da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, ¢ apresentada a literatura dos temas que fundamentam o presente
estudo. O primeiro topico aborda a sindrome de burnout e, especificamente, a sua ocorréncia
em profissionais de auditoria. Ja o segundo, aborda-se a Teoria da Identidade Social e seus
elementos. No préximo topico, ¢ discutida a autoeficicia e sua abordagem no contexto

organizacional.

2.1 SINDROME DE BURNOUT

A sindrome de burnout é descrita como uma sindrome de exaustdo emocional,
despersonalizagdo e realizag@o pessoal reduzida que pode ocorrer entre individuos que passam
por estresse prolongado no trabalho (Schaufeli et al., 1993). Pode ser caracterizada como uma
resposta individual a exposi¢do ao estresse cronico que se desenvolve progressivamente no
ambiente de trabalho. O burnout traz como consequéncias prejuizos cognitivos e emocionais,
além de comportamentos negativos no trabalho, no relacionamento com colegas e¢ no
desempenho profissional (Edu-Valsania et al., 2022).

Schaufeli et al. (2009) descrevem que as raizes do conceito de burnout estdo
inseridas em amplos desenvolvimentos sociais, econdmicos e culturais e significam a
transformacéo rapida e profunda de uma sociedade industrial em uma economia de servigos,
essa transformacao acompanha pressodes psicoldgicas que podem resultar em burnout. Estudos
da sindrome de burnout investigavam inicialmente a ocorréncia predominantemente em
profissionais da area de servigos orientados para as pessoas, tais como educacdo, servicos
sociais, medicina, sistema de justica criminal, saude mental e religido (Schaufeli ef al., 1993).
Porém, o fendmeno pode ser encontrado em outros tipos de ocupagdes, por exemplo, a
discussdo a respeito do burnout nos profissionais de negdcios e burnout corporativo ou
gerencial (Cahoon & Rowney, 1984; Schaufeli ef al., 1993; Heinemann & Heinemann, 2017).

O processo da transformacdo do burnout de um conceito para seu reconhecimento
como uma sindrome e, por consequéncia, questdo de satde publica se iniciou em 1974.
Freudenberger descreveu o burnout como uma experiéncia e um estado mental especificos do
local de trabalho e sistematizou os sintomas relevantes, enquanto Ginsburg descreveu o
fendmeno como uma resposta ao estresse cronico (Friberg, 2009; Heinemann & Heinemann,
2017). Apesar de sua relevancia, ¢ importante destacar que Freudenberger ndo inventou o

termo “burnout”, mas sim descreveu e analisou sistematicamente uma experiéncia particular e
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um estado mental no seu local de trabalho antes mesmo de se tornar uma condig@o psicolégica
e clinicamente relevante (Heinemann & Heinemann, 2017). Conforme apontado por
Heinemann ¢ Heinemann (2017), o trabalho inicial de Freudenberger foi seguido por um
numero significativo de estudos psicoldgicos e médicos.

Apbs os trabalhos citados, se destaca o trabalho de Christina Maslach, que com base
no trabalho de Freudenberger e com o auxilio de dados empiricos, pode legitimar
estatisticamente o fenomeno burnout (Friberg, 2009). Destaca-se a pesquisa de Christina
Maslach e seus colegas no final dos anos 1970 e inicio dos anos 1980. Maslach foi uma das
pioneiras na pesquisa de burnout. Em contraste com o relato qualitativo de Freudenberger,
Maslach concentrou-se na mensuracdo do burnout (Friberg, 2009).

O burnout era frequentemente considerado um jargdo pseudocientifico sem
substancia, o ponto de virada foi a publicagdo do artigo “The Measurement of Experienced
Burnout”, em 1981, no qual Maslach e Jackson desenvolveram uma escala de mensuragdo
para o burnout e transformaram experiéncias aneddticas em medidas, e converteram a
experiéncia de burnout em um diagnostico (Friberg, 2009).

Maslach e Jackson (1981) descrevem o burnout como uma sindrome de exaustdo
emocional e cinismo que ocorre frequentemente entre individuos que executam trabalhos que
envolvem pessoas. O burnout pode levar a uma deterioragdo na qualidade do atendimento ou
servigo prestado pela equipe, e ser um fator na rotatividade de empregos, absenteismo e baixa
moral, além de estar correlacionado com indices de anglstia pessoal, como exaustdo fisica,
insonia, aumento do uso de alcool e drogas e problemas conjugais e familiares (Maslach e
Jackson, 1981). Maslach e Jackson (1981) mencionam trés aspectos principais do burnout,
essas trés caracteristicas se originam dos artigos de burnout de Maslach em 1976 e 1978:
exaustdo emocional, despersonalizacdo e falta de realizagdo 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 cinicos em relagdo ao cliente e o terceiro aspecto ¢ uma tendéncia a se avaliar
negativamente (Friberg, 2009). A partir desses trés aspectos, as autoras desenvolveram o
Maslach Burnout Inventory (MBI), um instrumento para avaliar o burnout em trabalhadores
de servigos humanos. Ao longo dos anos, diversas tentativas de conceituar a sindrome de
burnout ocorreram, apds a contextualizagdo do histérico do burnout e sua evolugdo de um
conceito para uma questdo de satide. Na Tabela 1 ¢ realizada a sintese dos conceitos

destacados na literatura ao longo dos anos:
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Tabela 1 - Historico de conceituagdo de burnout

Autor(es) Descric¢io

Freudenberger Fracassar, esgotar-se, ficar esgotado devido a demandas excessivas de energia, forca e

(1973) recursos.

Ginsburg (1974) Resposta ao estresse cronico de 'chegar ao topo' como executivo de negocios.

Maslach (1976) Distanciamento, atitudes cinicas ou negativas, desapego

Warnath e Shelton | Perda de compromisso com o trabalho.

(1976)

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

Pines ¢ Maslach Sindrome de exaustdo fisica e emocional, autoconceito negativo, atitudes negativas no

(1978) trabalho e perda de preocupacio e sentimento pelos clientes.

Daley (1979) Uma reacdo ao estresse relacionado ao trabalho que varia de natureza com a
intensidade e durag@o do proprio estresse.

Meyer (1979) Estado psicologico 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, eficacia e eficiéncia,
deterioracdo fisioldgica e comportamental.

Maslach e Jackson | Exaustdo, despersonalizacdo, falta de realizag@o pessoal.

(1981)

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 ¢ estimado que existiam mais de 6.000
livros, capitulos, dissertagdes e artigos de periodicos publicados. Apesar da aparente
consolidagdo do conceito, ha ainda controvérsias, conforme apontado por Nadon ef al. (2022).
Apesar do amplo reconhecimento, ainda persistem debates acerca da definig@o e correta forma
de mensurar o burnout.

Quanto a sua forma de mensuracdo, existem diversas escalas de mensura¢do 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 ef al., 2020). Embora existam variadas escalas, o MBI é o mais
utilizado, sendo utilizado em aproximadamente 88% das publicagdes de burnout (Schaufeli et
al., 2020). Apesar de sua predominincia em pesquisas, criticas quanto a sua forma de
operacionalizar o burnout levaram a cria¢do de diversas outras escalas (Schaufeli et al., 2020;
Shoman et al., 2021). Pesquisas apontaram que a confiabilidade das pontuagdes obtidas no
MBI tende a variar significativamente entre os estudos em funcdo da amostra, versdo
linguistica e versdao do MBI utilizada (Shoman et al., 2021). Ha criticas também quanto ao
fato de que os itens em cada subescala sdo formulados na mesma direcdo, os itens das
subescalas de exaustdo e cinismo sdo formulados de forma negativa, enquanto os itens de

eficacia profissional sdo formulados de forma positiva. Escalas unilaterais sdo inferiores do
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ponto de vista psicométrico (Demerouti ef al., 2001). Apesar do vasto reconhecimento, ainda
existem debates da definicdo e correta forma de mensurar o burnout (Nadon et al., 2022).
Criticas quanto a utilizacdo do termo concentram-se na falta de harmonizagdo da definigdo e
mensuracdo, o que dificulta uma estimativa confidvel de sua prevaléncia (Shoman et al.,
2021). Ainda que existam criticas quanto a falta de harmonizagao, existem evidéncias que
suportam sua relevancia como importante sindrome ocupacional, ¢ nao ¢ possivel descarta-lo
como um fendomeno relevante (Shoman et al., 2021).

Schaufeli et al. (2020) buscaram contribuir para a harmonizagdo do conceito de
burnout ¢ sua mensuracao ao tentar formular uma conceituagdo alternativa de burnout, que
fosse abrangente e incluisse todos os elementos relevantes associados ao burnout conforme
concebido pelos profissionais. Com base nessa nova conceituagdo, os autores desenvolveram
um novo questionario para a avaliagdo do burnout, denominado Burnout Assessment Tool
(BAT). O instrumento conta com quatro dimensdes principais (exaustdo, distanciamento
mental, declinio no controle cognitivo e declinio do controle emocional) e duas dimensdes
secundarias (queixas psicologicas e queixas psicossomaticas).

Esta pesquisa adota como defini¢do de burnout o conceito desenvolvido por
Schaufeli et al. (2020) que o trata como um estado de exaustdo relacionado ao trabalho
caracterizado por cansago extremo, capacidade reduzida de regular os processos cognitivos e
emocionais e distanciamento mental. Além dos elementos citados, a sindrome também ¢é
acompanhada por humor deprimido, além de queixas psicologicas e psicossomaticas
inespecificas (Schaufeli et al., 2020). As dimensdes principais do burnout podem ser vistas
como uma forma de incapacidade, capturada pela exaustdo, comprometimento do controle
emocional e cognitivo, ou relutancia capturada pelo distanciamento mental (Schaufeli et al.,

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

Tabela 2 - Dimensdes burnout

Sintomas priméarios

Dimensio Defini¢ao
Exaustdo Refere-se a uma grave perda de energia, tanto fisica como mental, é uma condicéo
necessaria, mas nao suficiente para o burnout.
Distanciamento Afastamento mental e psicologico do trabalho, que levam o funciondrio a agir no
mental “piloto automatico”.
Declinio no Capacidade reduzida para regular adequadamente os processos cognitivos, como
controle cognitivo | memoria ou atengao.
Declinio no Capacidade reduzida para regular adequadamente os processos emocionais, como raiva
controle emocional | ou tristeza.
Sintomas secundarios
Dimensao Definicao
Queixas Sentimentos desagradaveis que impactam negativamente no nivel de funcionamento e




31

psicolégicas interferem nas atividades diarias. Exemplos sdo problemas de sono, ansiedade, culpa e
sensac¢do de prisdo.
Queixas Queixas fisicas oriundas ou exacerbadas por fatores psicologicos. Exemplos sdo
Psicossomaticas palpitagdes e dores no peito ou enjoos frequentes.

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

As dimensodes secundarias sdo consideradas sintomas atipicos e podem aparecer em
outros transtornos fisicos e mentais (Schaufeli e al., 2020). Essas dimensoes nao refletem a
incapacidade nem a falta de vontade de despender o esfor¢o necessario no trabalho, porém,
estes sintomas muitas vezes sdo a razdo pela qual os funcionarios procuram ajuda ou
assisténcia (Desart & De Witte, 2019; Schaufeli et al., 2020).

Ha um consenso de que a exaustdo ¢ a dimens3o mais essencial do burnout e os
questionarios multidimensionais incluem tanto a exaustdo como o distanciamento mental
(Schaufeli et al., 2020; Edu-Valsania et al., 2022). Embora a exaustdo seja o cerne da
sindrome de burnout, ndo ¢ o unico sintoma (Schaufeli & Taris, 2005; Desart & De Witte,
2019; Schaufeli et al., 2020).

O burnout pode causar efeitos tdo devastadores para o individuo e para a organizacao
que ¢ de extrema relevancia compreender formas de mitigar a ocorréncia da sindrome, bem
como o que pode piorar seu quadro (Edu-Valsania et al., 2022; Nadon et al., 2022). Quanto as
consequéncias, Edu-Valsania et al. (2022) as dividem em quatro areas: 1) psicologica, 2)
saude, 3) comportamentais e 4) organizacionais. Destaca-se que a maneira como estes
sintomas se manifestam ndo ¢ a mesma em todos os individuos e nem sempre ocorrem em

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

Tabela 3 - Consequéncias do burnout

Area Consequéncias
Problemas de concentragdo e memoria, dificuldade em tomar decisdes, redu¢do da
Psicolégica capacidade de enfrentamento, ansiedade, depressdo, insatisfacdo pessoal, baixa

autoestima, insOnia, irritabilidade e aumento do consumo de alcool e tabaco.

Dores musculoesqueléticas, alteragdes gastricas, disturbios cardiovasculares, dores de
cabeca, aumento da vulnerabilidade a infecgdes, bem como insénia e fadiga cronica,

Satde aumento dos niveis de cortisol no sangue e constitui um fator de risco independente para
diabetes tipo 2.
Insatisfagio no trabalho, baixo comprometimento organizacional, aumento do
absenteismo, intengdo de rotatividade e redugdes no desempenho. Alguns funcionarios
com sindrome de burnout podem deixar o emprego enquanto outros decidem continuar no
Comportamental

trabalho. A permanéncia pode levar ao presenteismo no trabalho, comportamentos
desviantes e contraproducentes nos trabalhadores, agressividade entre colegas e em
relagdo aos usuarios.

Baixa motivagdo e desempenho que podem se estender a unidade de trabalho e a
organizacdo, reducdo na qualidade dos servicos. Os funcionarios que sofrem de burnout
Organizacional | influenciam o restante da organizagdo, o que causa maiores conflitos ou interrompe tarefas
de trabalho, o que reduz a produgdo e aumenta os tempos de producdo. A sindrome
costuma gerar perdas econdmicas significativas como consequéncia do absenteismo, perda
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| de eficiéncia e comportamentos contraproducentes.

Fonte: Elaborado com base em Edu-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 produgdo irreais que sobrecarregam e abusam dos recursos
energéticos disponiveis dos funciondrios, ou ser imposto externamente pelas demandas
excessivas dos stakeholders por qualidade de produtos, ou servigos que esgotam

continuamente os recursos energéticos da organizacao.
2.1.1 Causas do burnout

O burnout foi inicialmente visto como um perigo especifico para jovens profissionais
de servicos sociais que se tornaram exaustos, cinicos e desencorajados por meio de suas
experiéncias em sistemas burocraticos que atendem clientes autoritarios e indiferentes, porém
essa visdo foi mudada e ¢ reconhecido que uma ampla gama de profissionais em variadas
areas pode sofrer de burnout (Schaufeli et al., 2009). E possivel afirmar que o burnout nio
surge de maneira subita, mas sim gradualmente apos uma exposicao progressiva ao estresse
(Desart & De Witte, 2019; Edu-Valsania et al., 2022; Gabriel & Aguinis, 2022). O burnout
ocorre quando as demandas excedem ou sobrecarregam as capacidades do individuo, sendo
considerada doenga do trabalho que leva a consequéncias pessoais e coletivas (Schaufeli et
al., 1993). Os antecedentes do burnout sdo aspectos que vao propiciar, desencadear ou manter
pessoas que sofrem de sindrome (Edu-Valsania ef al., 2022).

Gabriel e Aguinis (2022) destacam que o burnout causa reducao do desempenho
individual, da equipe e da organizacdo, além de inibir a criatividade e inovagdo, também esta
associado com maior absenteismo e rotatividade. O burnout afeta aqueles que estdo ao redor
do individuo 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 relacdo ao regime de home office, os limites entre casa e trabalho tornam-se
indistintos, os individuos trazem o estresse do trabalho para casa e o estresse doméstico para o
trabalho, funcionarios com burnout t€m maiores chances de ficar tensos, ansiosos, € chateados
em casa, o que leva a um afastamento de suas familias e amigos (Gabriel & Aguinis, 2022).

A causa do burnout é decorrente de multiplos fatores inseridos em diferentes
contextos sociais, econdmicos e culturais (Schaufeli et al., 2009). Para Eda-Valsania et al.

(2022), as causas do burnmout 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 consequéncia da exposi¢do a determinadas condigdes
de trabalho e ndao de uma caracteristica individual como um trago de personalidade (Swider &
Zimmerman, 2010; Edu-Valsania et al., 2022). Embora os fatores organizacionais sejam
capazes de gerar burnout, determinados fatores individuais atuam como varidveis
moderadoras (Edu-Valsania et al., 2022). Na Tabela 4 sdo listados fatores organizacionais e

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

Tabela 4 - Causas do burnout

Categoria Autor(es) Causas
Maslach e Leiter Sobrecarga de trabalho, falta de controle, recompensa insuficiente,
(1997) colapso na comunidade, auséncia de justica e valores conflitantes.
Falta de reconhecimento dos destinatarios do servigo, colegas,
Leiter e Maslach gerentes e partes interessadas externas, falta de autonomia. Falta de
. (2004) seguranga no trabalho e vinculos pessoais tomados por conflitos.
Organizacional

Conflito de valores.

Sobrecarga de trabalho, trabalho emocional, falta de autonomia e
Edu-Valsania ef al. | influéncia no trabalho, ambiguidade e conflito de papéis, supervisdo
(2022) inadequada e percep¢ao de injustica, falta de apoio social percebido e
horério de trabalho insatisfatorio.

Expectativas e objetivos frustrados, individuos idealistas e fortemente
Schaufeli et al. motivados, que sdo extremamente dedicados ao seu trabalho e que
(1993) estdo excessivamente envolvidos no seu trabalho, eram mais
propensos ao burnout.

Idade, género, posi¢do e anos de emprego, humor autodestrutivo e
padrdes comportamentais do Tipo A, estresse causado por problemas
familiares ou pessoais.

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

Individual Taylor e Frechette
(2022)

Edu-Valsania et al.
(2022)

Fonte: A autora (2024).

Uma vez que o funcionario tenha desenvolvido burnout, uma série de consequéncias
pode se manifestar na area psicologica, da saude, comportamental e organizacional (Edu-

Valsania et al., 2022).
2.1.2 Sindrome de burnout em profissionais de auditoria

Areas nas quais os profissionais buscam competéncia, posi¢des de destaque na
comunidade e reconhecimento tendem a estar mais suscetiveis a sindrome de burnout (Beuren

& Bescorovaine, 2015). Uma area sujeita ao burnout € a auditoria independente, os auditores
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contabeis estdo 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 restrigdes que
limitam o nimero de membros da equipe que uma empresa pode designar para cada auditoria,
bem como o tempo que cada membro da equipe € designado para um cliente especifico.
Quando o niumero de membros da equipe disponiveis para uma auditoria ndo ¢ suficiente, os
membros da equipe atribuidos trabalham mais horas no cliente principal, a0 mesmo tempo em
que possivelmente trabalham em auditorias inacabadas de outros clientes (Christensen et al.,
2021). Essas restricdes resultam em cargas de trabalho mais pesadas, o que aumenta a
probabilidade do desenvolvimento de burnout pelos funcionarios. O burnout pode ser
exacerbado ao trabalhar em equipe, pois, a fadiga e a frustracdo 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 intenc¢do de rotatividade, um baixo desempenho no
trabalho e niveis mais baixos de satisfagdo no trabalho (Herda & Lavelle, 2012; Christensen et
al., 2021).

A ansiedade, competitividade e o estresse s@o caracteristicos da profissao do auditor.
Os profissionais podem vivenciar emogdes 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 ¢ no trabalho. Na Tabela 5 encontram-se listados estudos acerca da

incidéncia de hurnout em auditores e profissionais contabeis:

Tabela 5 - Estudos a respeito de burnout em auditores

Fonte Objetivo Principais resultados

Preencher a lacuna do impacto psicologico|A carga de trabalho adicional introduzida pela
da carga de trabalho da busy season e|busy season faz com que o burnout do trabalho
examinar seu impacto no burnout do|para a amostra de contadores subisse a niveis
trabalho dos contadores. raramente relatados na literatura de pesquisa.

Sweeney e
Summers (2002)

Examinar o efeito de estressores de trabalho |Quando o auditor comega a apresentar tendéncias
e burnout experimentados por auditores que|de burnout, quase certamente apresentara uma
trabalham em firmas de auditoria da|série de comportamentos de trabalho negativos.

Tanzénia.

Kingori (2007)

O  comprometimento  estd  negativamente
relacionado ao burnout do auditor e a intengdo de
rotatividade, e o burnout estd positivamente
relacionado a intengdo de rotatividade. A
percepcdo de justica da empresa esta diretamente
associada a niveis reduzidos de burnout do
auditor e inten¢do de rotatividade.

Examinar como as rela¢des de troca social
entre auditores e sua empresa afetam o
Herda e Lavelle, |burnout do auditor e a intengdo de
(2012) rotatividade.
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Utami e
Nahartyo (2013)

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

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

Examinar a eficacia de duas estratégias de

Arranjos de trabalho flexiveis e treinamento de
estresse  gerencial reduzem efetivamente os

Utami e|mitigagdo de burnout nos resultados do| .. .
. . efeitos negativos do burnout nos resultados do
Supriyadi (2013) |trabalho dos auditores. .
auditor.
. . . Existe uma exaustdo emocional percebida pela
Analisar o papel mediador da sindrome de . . P P
Beuren e ~ amostra de auditores independentes analisada,
. burnout na relagdo entre seus antecedentes e ~ . .
Bescorovaine . - L mas que nao cria aspectos de despersonalizagao, e
consequéncias na profissdo de auditoria. ~ A DD o
(2015) ndo ha evidéncias de influéncia na realizacdo
pessoal.
Analisar como a sobrecarga de trabalho|A sobrecarga de trabalho tem um efeito
Pradana el . . ~ . . . . ~
Salehudin influencia as intengdes de rotatividade de|significativo no aumento da intengdo de
(2015) auditores juniores recém-contratados em |rotatividade por meio da satisfagdo no trabalho e

escritorios de contabilidade publica.

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

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

sua empresa, burnout e intengdo de

rotatividade.
Yan e  Xie|Examinar o efeito do estresse do trabalho dos|O estresse no trabalho pode afetar a qualidade do
(2016) auditores na qualidade da auditoria. trabalho e o desempenho organizacional.

Examinar o efeito do conflito|O conflito organizacional-profissional afeta
Sinaca . organizacional-profissional em relacdo as|significativa e positivamente o  burnout

& intengdes de rotatividade e o papel do|profissional.

Nugroho (2017)

desempenho e do burnout no trabalho como

variaveis mediadoras.

. . b t tem efeito positivo na inteng¢do de

Examinar o efeito do burnout e do o urnou ;0 postiy ¢
Santoso et al. . o rotatividade do auditor e o comprometimento

comprometimento  organizacional  nas L . . . ~
(2018) organizacional tem efeito negativo na intencao de

intengdes de rotatividade.

rotatividade do auditor.

Abuaddous et al.
(2018)

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

Exaustdo emocional e realizagdo pessoal tém um
impacto significativo no julgamento dos auditores
sobre o controle do cliente.

Smith
(2018)

et al

Investigar as associa¢des entre estressores no
trabalho, burnout e resultados no trabalho
por meio de uma medida especifica do setor
de desempenho no trabalho.

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

Smith
(2020)

et al

Examinar a influéncia contraria dos niveis de
resiliéncia individual na tendéncia de
estressores de papel, excitacdo de estresse e
burnout para reduzir a satisfagdo no trabalho
¢ aumentar as intengdes de rotatividade.

A resiliéncia tem uma associagdo negativa direta
significativa com a excitacdo do estresse e
burnout, uma associacdo positiva indireta
significativa com a satisfacdo no trabalho ¢ uma
associagdo negativa indireta significativa com as

Salehi
(2020)

et al

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

intengdes de rotatividade.

O  burnout do trabalho dos auditores €
significativo e positivamente influenciado pelas
caracteristicas pessoais dos auditores, qualidade
de vida no trabalho e bem-estar psicologico.

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 ndo teve efeito sobre o
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comportamento de auditoria disfuncional.

Christensen
al. (2021)

et

Examinar como as cargas de trabalho da
equipe de auditoria ¢ as decisdes de pessoal
afetam a qualidade da auditoria, horas de
auditoria e honorarios de auditoria.

Cargas de trabalho mais pesadas estdo associadas
a uma qualidade de auditoria mais baixa, além de
encontrar evidéncias de burnout dos funcionarios.

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
variavel moderadora na associagdo 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

Explicar como as conexdes construtivas
entre auditor-alvo podem se desenvolver e
levar a resultados benéficos, como redugdo
do burnout do auditor e intengdes de

Os resultados da pesquisa sugerem que relagdes
de troca social entre auditores e suas empresas,
colegas da equipe de trabalho e clientes levam a
resultados organizacionais positivos, também

(2022) rotatividade, bem como mais comportamento [argumentou que os aspectos benéficos da troca
de cidadania, e discutir como esses|social entre auditor-alvo podem se estender a uma
resultados podem afetar a qualidade da|melhor qualidade de auditoria e relatdrios
auditoria. financeiros.

Hegazy et al Examinar se o gfeito do bu.rnout dos|O burnou't tem consequéncias negativasvtarvlto

(2023) auditores ¢ determinante na qualidade e no |para o auditor quanto para a empresa de auditoria.

desempenho da auditoria.

Fonte: A autora (2024).

Os estudos analisados proporcionam uma visdo abrangente da relagdo entre o burnout
e a profissao de auditoria. Entre os estudos analisados, alguns padrdes 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); varios
estudos exploram as relagdes entre auditores e suas organizagdes como um fator influente no
burnout, e consideram elementos como comprometimento organizacional (Herda & Lavelle,
2012; Cannon & Herda, 2016; Santoso et al., 2018), justica organizacional (Herda & Lavelle,
2012) e relagdes de troca social (Herda & Lavelle, 2012, 2022). A relacdo entre estressores no
trabalho e o desenvolvimento de burnout ¢ uma tematica recorrente (Kingori, 2007; Smith et
al., 2018; Smith et al., 2020). Ha também estudos que consideram caracteristicas pessoais dos
auditores como influenciadores do burnout (Utami & Nahartyo, 2013; Salehi et al., 2020).
Alguns estudos examinam as consequéncias do burnout, como suas influéncias nas intengdes
de rotatividade (Herda & Lavelle, 2012; Pradana & Salehudin, 2015; Cannon & Herda, 2016;
Sinaga & Nugroho, 2017; Santoso et al., 2018; Smith et al., 2020), decisdes 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 relagdes complexas entre variaveis como
estresse, comprometimento organizacional, relagdes sociais e burnout, e cada estudo tem suas

nuances especificas. As semelhancas identificadas indicam que o burnout entre auditores ¢é
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uma preocupacdo significativa e multifacetada que envolve fatores organizacionais,
individuais e contextuais.

Entre os estudos fornecidos, também existem diferengas notaveis que refletem a
complexidade do fendomeno do burnout entre auditores. As metodologias de pesquisa variam,
a variedade de variaveis examinadas difere entre os estudos. Alguns podem se concentrar em
caracteristicas pessoais (Utami & Nahartyo, 2013; Salehi et al., 2020), enquanto outros
exploram relagdes organizacionais (Sinaga & Nugroho, 2017; Santoso et al., 2018; Iswari,
2020) ou estratégias de mitigacao (Utami & Supriyadi, 2013). A énfase nas relagdes sociais e
de troca pode variar, alguns estudos podem considerar mais profundamente a influéncia das
relagdes entre auditores e suas organizagdes ou colegas. A presenga ¢ o papel de variaveis

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

2.2 TEORIA DA IDENTIDADE SOCIAL

Hogg ¢ Abrams (1988) afirmam que cada individuo possui um autoconceito que se
refere a um conjunto de autoidentificacdes e autodescri¢des disponiveis para o individuo que
sdo duradouras e estaveis, mas também respondem a fatores situacionais ou exogenos. As
autoidentifica¢des podem ser classificadas em identidade social ou identidade pessoal (Hogg
& Abrams, 1988). Enquanto a identidade social diz respeito a filiagdo a categorias sociais,
como, por exemplo, nacionalidade, a identidade pessoal denota atributos especificos do
individuo (Hogg & Abrams, 1988).

A identidade social e o comportamento de grupo sao de fundamental importancia
para compreender a organizacdo social, pois embora uma sociedade seja composta por
individuos, ela é dividida em grupos e categorias sociais relativamente distintos (Hogg &
Abrams, 1988). A Teoria da Identidade Social (TIS) ¢ um dos arcaboucos mais influentes de
processos de grupo e relagdes intergrupais em todo o mundo, e redefiniu a forma de pensar a
respeito de variados fenomenos mediados por grupos e estendeu seu alcance além dos limites
da psicologia social (Brown, 2000). Henri Tajfel desenvolveu a TIS em colaboragdo com John
Turner em meados da década de 1970 na Universidade de Bristol. A teoria possui o objetivo
de abordar a psicologia social das relagdes 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
individuo possui sobre seu pertencimento em um grupo (ou grupos) social e atrela a este

entendimento um significado emocional. Hogg et al. (1995) complementam a definigdo ao
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descrever a identidade social como o conhecimento do individuo de que ele pertence a certos
grupos sociais, juntamente com algum significado emocional, no qual um grupo social ¢
composto por dois ou mais individuos que compartilham uma identificacdo social comum de
si ou, que se percebem membros da mesma categoria social.

Tajfel (1974) parte do pressuposto de que a identidade social ¢ derivada
principalmente de membros de grupos e que as pessoas se esforcam para alcangar ou manter
uma identidade social positiva. Essa identidade positiva deriva de comparagdes favoraveis
que podem ser feitas entre o grupo interno e grupos externos relevantes (Brown, 2000). O
grupo deve ser capaz de preservar sua contribui¢do para os aspectos da identidade social
valorizados positivamente pelo individuo. Se um grupo ndo satisfizer esses requisitos, o
individuo tendera a deixa-lo (Tajfel, 1974).

Hogg et al. (1995) afirmam que as identidades sociais tém importantes
consequéncias autoavaliativas, os grupos e seus membros sdo fortemente motivados a adotar
estratégias comportamentais para alcancar ou manter comparagdes que favorecem o grupo
interno e, por consequéncia, o eu. Hornsey (2008) aponta que o mero processo de fazer
distingdes salientes de “nos e eles” muda a maneira como as pessoas veem umas as outras. Os
grupos tém um impacto profundo na identidade dos individuos. Os conceitos que as pessoas
tétm de quem sdo, de que tipo de pessoa sdo e como se relacionam com os outros sao
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 ndo gostar
de um exogrupo, eles devem primeiro ter adquirido um senso de pertencimento a um grupo
claramente distinto daquele que odeiam, ndo gostam ou discriminam. A Tabela 6 apresenta os
trés conceitos envolvidos no processo de distingdo entre “nds” e “eles”: categorizagdo social,

identificacdo social e comparagdo social.

Tabela 6 - Elementos da Teoria da Identidade Social

Elemento Descricio

Categorizagdo Social | Ordenacdo do ambiente social em termos de categorias sociais, isto ¢, de
agrupamentos de pessoas de uma maneira significativa para o individuo. O resultado
do processo de categorizagdo € uma acentuagdo das semelhancas entre o eu e o
endogrupo e das diferengas entre o eu e 0s exogrupo.

Identificacdo Social A adocdo da identidade do grupo ao qual uma pessoa se categoriza como pertencente.

Comparagio Social Os aspectos positivos da identidade social s6 adquirem significado em relagao ou em
comparagdo com outros grupos. Por meio da comparagdo social, aprende-se sobre si
¢ ganha-se confianca na veracidade e utilidade das proprias crengas.

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 fenomenos
antigos, pesquisadores no campo fizeram progressos tanto em termos de esclarecer e elaborar
a teoria, quanto em termos de usar a teoria para aplica-la a novos dominios (Hornsey, 2008).
Hogg e Grieve (1999) apontam que a TIS foi desenvolvida e aplicada, com varios graus de
rigor conceitual, em uma ampla gama de areas, por exemplo: coesdo e solidariedade;
conformidade, normas e influéncia do grupo; estereotipos; preconceito; delinquéncia e
reputacdo adolescente; identidades marginais e ameagadas; comportamento de multidao;
atitudes e normas de grupo; saliéncia da identidade; processos de pequenos grupos; contextos
organizacionais; motivacao do grupo; autoconceito; teoria dos papéis e microssociologia;
relagdes intergrupais em larga escala e linguagem e etnia.

A TIS fornece uma estrutura conceitual para o desenvolvimento e aplicacdo de
conceitos que abordam os processos cognitivos sociais em uma ampla gama de areas (Hogg &
Grieve, 1999). Ashforth ¢ Mael (1989) foram os primeiros a aplicar a TIS para o ambito
organizacional. Ashforth e Mael (1989) partiram do pressuposto de que a identificagdo social
leva a realizagdo de atividades congruentes com a identidade e outros efeitos ligados a
formacdo de grupo e aplicaram essa perspectiva a socializacdo organizacional. A fim de
aprofundar e discutir a questdo de pesquisa neste trabalho, torna-se relevante analisar a

aplicacao da TIS no contexto organizacional.

2.2.1 Aplicacdo no contexto organizacional

Compreender como as organizagdes coordenam o comportamento das pessoas tem
sido objeto de estudos ha décadas, porém as organizagdes costumavam ser definidas de forma
mais geral e ndo como um grupo social internamente diferenciado e com propositos que tem
um impacto psicolégico nos seus membros (Haslam, 2004). A identificacdo organizacional ¢
um termo utilizado na literatura de estudos organizacionais desde a década de 60 (Boros,
2008). No entanto, Ashforth ¢ Mael (1989) introduziram a perspectiva da TIS no estudo da
identificagdo organizacional. Desde Ashforth e Mael (1989), hda um corpo crescente de
pesquisas que aplicam a TIS (Haslam, 2004).

Ashforth e Mael (1989) refinaram o conceito de identifica¢do, ao diferenciar entre
seus aspectos cognitivos, comportamentais e emocionais, ¢ discriminam entre a identificagdo
em si e seus antecedentes ou consequéncias (Haslam, 2004). Ashforth e Mael (1989) também
postulam quatro principios de identificagdo de grupo: a identificacdo é um conceito

perceptivo-cognitivo, ndo necessariamente associado a comportamentos ou estados
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emocionais especificos; a identificagdo do grupo significa vivenciar, a nivel pessoal, os
sucessos ou fracassos do grupo; identificacdo ¢é diferente de internalizacdo; a identificagdo de
grupo ¢ semelhante a identificagdo com um individuo, no sentido de que alguém se define em
termos desse referente social.

Ashforth e Mael (1989) afirmam que a literatura TIS sugere trés consequéncias de
relevancia para as organizagdes. A primeira € que os individuos tendem a escolher atividades
condizentes com aspectos salientes de suas identidades e apoiam as instituigdes que
incorporam essas identidades. Portanto, ¢ provavel que a identificagdo com uma organizagao
aumente o apoio € o compromisso com ela. A segunda consequéncia relacionada é que a
identificagdo social afeta os resultados associados a formagao do grupo, incluindo coesdo
intragrupal, cooperagdo e altruismo, e avaliagdes positivas do grupo (Ashforth & Mael, 1989).
E, portanto, esperado que a identificagdo esteja associada a lealdade e ao orgulho do grupo e
de suas atividades. A tltima consequéncia se trata de que € provavel que a identificagdo social
reforce os proprios antecedentes da identificacdo, o que inclui a distingdo dos valores e
praticas do grupo, o prestigio do grupo, a importancia e a competicdo com grupos externos e
as causas tradicionais da formagdo do grupo (Ashforth & Mael, 1989). Conforme o individuo
passa a se identificar com o grupo, os valores e praticas do endogrupo tornam-se mais
marcantes e percebidos como unicos e distintos. Mael e Tetrick (1992) reforcam esse fato ao
destacar que individuos percebem a si e a organizacdo como interligados, e compartilham
suas qualidades e falhas, sucessos ¢ fracassos.

Haslam (2004) reforga a contribuicao da TIS no contexto organizacional ao afirmar
que, para entender a percepgdo ¢ a interacdo em contextos organizacionais, ¢ necessario
estudar além da psicologia dos individuos como individuos. E necessario entender como a
interacdo social estd ligada as identidades sociais dos individuos, sua definicdo de si em
termos de pertenca a um grupo (Haslam, 2004). Kromidha (2023) também aponta a
importancia do estudo da TIS ao afirmar que a identidade, como um construto social e
empresarial, ¢ importante para a identificagdo 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 insubstituiveis (Kromidha, 2023). Para
Kromidha (2023), a identidade ¢ criada interna e externamente por meio da comunicagdo com
as partes interessadas de uma empresa. Por meio da identidade, as organizagdes sdo capazes
de ter acesso a oportunidades por meio das suas ligagdes e alavancar a sua identidade para os

negocios (Kromidha, 2023).
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Uma das maiores contribui¢cdes da TIS é o reconhecimento de que a identificacdo
com a coletividade pode surgir mesmo na auséncia de coesdo, semelhanga ou interagdo
interpessoal e ainda ter um poderoso impacto no afeto e no comportamento (Ashforth & Mael,
1989). A identidade social ¢ o mecanismo cognitivo que possibilita o comportamento de
grupo. A utilidade explicativa da TIS para as organizagdes pode ser ilustrada por meio dos

conceitos da identificacdo organizacional e da identidade profissional.

2.2.2 Identificacdo organizacional

A identificacdo organizacional ¢ considerada um tipo de identidade social e ¢
definida como o processo no qual os objetivos da organizagdo e os do individuo tornam-se
cada vez mais integrados e convergentes (Ashforth & Mael, 1989). He e Brown (2013)
corroboram com esta definicdo ao afirmar que a identificagdo organizacional ocorre quando
os funcionarios possuem uma sensac¢do de unidade com a organizacdo 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 conexao
cognitiva como identificagdo organizacional. Identificacdo organizacional é o grau em que um
membro se define pelos mesmos atributos que ele acredita definir a organizacdo (Dutton et
al., 1994). He e Brown (2013) sugerem que a identificacdo organizacional tem potencial de
gerar uma série de resultados positivos para os funcionarios e para a organizagdo, como baixa
inteng@o de rotatividade, comportamento de cidadania organizacional, satisfagdo e bem-estar
dos funciondrios, além de um melhor desempenho dos funcionarios. A identificacdo
organizacional pode oferecer atributos positivos a seus membros, e as pessoas podem se sentir
orgulhosas de pertencer a uma organizagdo que acreditam ter caracteristicas socialmente
valorizadas (Dutton et al., 1994). Quando os membros acreditam que as pessoas de fora veem
a organizagdo positivamente, a identidade social ¢ reforcada de maneira positiva.

Mael e Tetrick (1992) declaram que a identificacdo organizacional envolve a
percepgdo de caracteristicas compartilhadas, virtudes e defeitos com a organizag@o. Este tipo
de identificacdo permite que as pessoas participem indiretamente de realizacdes da
organizacdo e, inversamente, pode tornar valiosas mesmo atividades pessoalmente
irrelevantes ou prejudiciais.

Dutton et al. (1994) reforcam que, se 0os membros interpretarem a imagem
organizacional como desfavoravel, ¢ possivel que resultados pessoais negativos sejam

experienciados, como depressdo e estresse. Ainda segundo os autores, esses resultados
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pessoais podem levar a resultados organizacionais indesejaveis, como aumento da competi¢ao
entre os membros ou reducdo do esfor¢o em tarefas de longo prazo.

A identificagdo organizacional ndo necessariamente implica em um sentimento de
orgulho na afiliagdo com a organizacdo, uma vez que, quando negativa, a identificagdo com
uma organizagdo pode resultar em sentimentos de vergonha, infelicidade ou constrangimento
(Dutton et al., 1994).

Ao abordar a questdo da sindrome de burnout, € possivel identificar relagdes entre a

identifica¢do organizacional dos individuos e o nivel de burnout, conforme tabela abaixo:

Tabela 7 - Estudos a respeito da identificagdo organizacional e sua relagdo com o burnout

Fonte

Objetivo

Resultados

Guarana (2010)

Explorar o impacto da identificagdo
organizacional na relacdo entre as
demandas e recursos do trabalho e o
nivel de esgotamento da for¢a de
trabalho.

O estudo foi aplicado em uma amostra composta
por funcionarios de organizagdes industriais, de
servicos e agricolas. Foi identificado que altos
niveis de identificagdo organizacional
minimizaram o impacto de altos niveis de carga
de trabalho no burnout.

Avanzi et al.

Identificar o impacto negativo da

Funcionarios  altamente  identificados  sdo

(2012) super identificagdo organizacional | propensos a trabalhar mais para atingir os
no bem-estar dos funciondrios | objetivos organizacionais, porém, quando esta
judiciais italianos e professores | associagdo ¢ intensa, ¢ provavel que trabalhem
italianos. em excesso, 0 que pode diminuir seu bem-estar

psicologico.

Van Dick e Fornecer uma andlise conceitual de | Funciondrios altamente identificados podem estar

Haslam (2012) como e por que as questdes de | propensos a sofrer de burnout. A super
identidade social sd3o importantes | identificagdo com uma organizagdo pode

para a compreensdo do bem-estar
em contextos organizacionais com
base em uma analise da literatura
existente.

comprometer o bem-estar, porque incentiva os
individuos a investir pesadamente na associacdo a
este grupo e negligenciar outros que possam lhes
proporcionar maior equilibrio e folego.

Avanzi et al.

Abordar a lacuna nos processos de

Uma maior identificagdo organizacional esta

(2015) mediagdo por tras da relacdo | atrelada a reducdo do burnout, uma vez que os
identificagdo organizacional- | membros do grupo que possuem uma forte
burnout. identificagdo com o seu grupo estdo propensos a
receber apoio dos demais membros do grupo.
Avanzi et al. Delinear o papel positivo da | A identificacdo ¢ relacionada ao burnout por meio

(2018) identificagdo organizacional para a | do suporte e o suporte ¢ relacionado ao burnout
mobiliza¢do de recursos sociais no | por meio da carga de trabalho. Funcionarios
contexto escolar e como essa | fortemente identificados tendem a perceber as
dindmica pode afetar positivamente | metas e objetivos organizacionais como seus ¢
o estresse ¢ o burnout dos | aumentardo seus esfor¢os para alcanga-los.
professores.

Geidelina- Investigar se o alto nivel de | Funcionarios com altos niveis de identificagdo

Lugovska e identificacdo organizacional causa | organizacional apresentam niveis mais altos de

Cekuls (2023) burnout  dos  funcionarios e | engajamento mesmo quando a carga de trabalho ¢é

compromete o bem-estar mental.

alta, e feedback, suporte do supervisor e suporte
organizacional sdo 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, ¢ possivel dizer que estudos a respeito da relagdo entre
identifica¢@o organizacional e burnout produziram resultados mistos, e a dire¢do da relag@o
pode depender de varios fatores. Em alguns estudos, foi encontrada relagdo positiva entre
identificagdo organizacional e burnout (Avanzi et al., 2012; Van Dick & Haslam, 2012). Isto
sugere que os individuos que se identificam fortemente com a organizacdo podem investir
mais de si proprios no seu trabalho, o que leva a niveis mais elevados de stress ¢ burnout ao
longo do tempo (Avanzi et al., 2012; Van Dick & Haslam, 2012; Geidelina-Lugovska &
Cekuls, 2023). Entretanto, algumas pesquisas sugerem relacdo negativa entre identificacdo
organizacional e burnout (Avanzi et al., 2015). A forte identificacdo com a organizacdo pode
servir como um fator de prote¢do porque quando os funcionarios sentem um forte sentimento
de pertenca e apoio dentro da sua organizagdo, podem ser mais resilientes em relagdo 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 profissdo. Para
Nystrom (2009), as identidades geralmente incluem como os individuos escolhem se
apresentar, quais grupos sociais e com quais praticas desejam se identificar. O
desenvolvimento da identidade profissional envolve expectativas sociais de uma profissao,
assim como a apresentacdo que os individuos fazem de si em uma determinada profissdo.
Conforme descrito por Gendron ¢ Suddaby (2004) a identidade profissional pode ser definida
como uma série de tracos vistos como a esséncia do que ¢ ser membro de uma determinada
profissdo. Esses tragos incluem, mas ndo se limitam, a conhecimento especializado em uma
determinada area, maneira de se vestir no trabalho e em outros ambientes publicos, atitudes e
pontos de vista de assuntos profissionais.

As identidades sdo construidas ao longo do tempo por meio de experiéncias,
interagdes sociais e logicas institucionais, e sdo internalizadas em um individuo (Stack &
Malsch, 2022). Para Trede (2012), ¢ impossivel 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 desejavel dentro desse grupo e nos
discursos de quais comportamentos justificam sangdes sociais ou formais (Stack & Malsch,

2022).
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Hekman et al. (2009) apontam que a identificacdo organizacional e a identidade
profissional tendem a divergir, uma vez que organizagdes e profissdes tendem a ser grupos
rivais em que os objetivos e valores das organizagdes e profissdes muitas vezes entram em
conflito. As organizacdes tendem a se preocupar principalmente com eficiéncia e
lucratividade, enquanto as profissdes se preocupam principalmente em fornecer servigos de
alta qualidade (Hekman et al., 2009). Garcia-Fali¢res e Herrbach (2015) afirmam que a
identidade profissional implica que os profissionais se reconhecam nos valores, normas e
outros atributos da profissao a que pertencem, além dos da organizacao.

Na identidade profissional, os individuos tendem a se definir pelo tipo de trabalho
que realizam, e ndo pela organizagdo especifica em que trabalham (Greco et al., 2022). Greco
et al. (2022) destacam que, em comparacao com a identificacdo organizacional, a identidade
profissional recebeu consideravelmente menos atengdo, com a maioria dos estudos com foco
em profissdes especificas. 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 mudancas na natureza das carreiras e a diminuigdo da
probabilidade de funciondrios permanecerem em uma mesma organizagcdo ao longo de suas
carreiras, os funcionarios podem optar por priorizar sua identidade profissional (Greco et al.,
2022).

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

tanto em relagdo ao burnout quanto a outros aspectos:

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

Fonte Objetivo Principais achados
Verificar se a falta de identidade | A falta de identidade profissional leva a niveis
Edwards e profissional leva ao aumento dos niveis | mais elevados de burnout, afeta o individuo e o

Dirette (2010)

de burnout em terapeutas ocupacionais.

estabelecimento em que trabalha e a propria
profisséo.

Lammers et al.

Comparar a identificagdo com grupo de
trabalho, organiza¢do e profissdo com
0 burnout como um indicador da forca

O estudo foi realizado em uma empresa de
tecnologia e aplicado aos profissionais de
tecnologia da informagdo. Os resultados

(2013) e do tipo de diferenca entre as | apontam que a identidade profissional estd
identificagdes. associada de maneira indireta a um menor nivel
de burnout.
Explorar as relagdes entre identidade | Uma forte identificagdo pode fazer com que os
profissional e exaustdo emocional em | estressores possuam um maior impacto. Por
policiais. outro lado, quando acompanhada de suporte
Schaible (2018) social, a identificacdio pode atenuar as

consequéncias dos estressores. Ainda ndo ¢
definitivo sob quais condigdes a identidade ¢
prejudicial ou benéfica.

Maor e Hemi
(2021)

Examinar se a identidade profissional
pode servir como um mecanismo de
prote¢do contra o burnout.

O estudo foi aplicado em terapeutas
ocupacionais. Foi identificado que a identidade
profissional possui importancia como fator de
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protegdo 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 relagdo entre
identidade profissional e burnout, mas diferem em seus contextos de aplicagdo. Edwards e
Dirette (2010) e Maor e Hemi (2021) se concentram em terapeutas ocupacionais, Lammers et
al. (2013) em profissionais de tecnologia da informacdo e Schaible (2018) em policiais. Em
termos de semelhangas, os estudos, de forma geral, destacam a importancia da identidade
profissional na mitigacao do burnout. Ashforth et al. (2008) destacam que, apesar da aparente
prevaléncia de pesquisas com a tematica identidade profissional, as pesquisas a respeito do
construto t€m sido esporadicas. Essa inconsisténcia histdrica pode refletir a negligéncia das

profissdes em geral na pesquisa de comportamento organizacional.

2.3 AUTOEFICACIA

A autoeficacia € um conceito derivado da Teoria Social Cognitiva (TSC) de Bandura
e Walters (1977), parte do principio de que os seres humanos tém a capacidade de influenciar
intencionalmente seu proprio funcionamento e circunstancias de vida (Bandura, 2005). A TSC
enfatiza a proatividade, auto-organizacdo, autorregulacdo e autorreflexdo das pessoas, e
destaca que elas nao s3o 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 triddica (Wood & Bandura, 1989). Essa
reciprocidade nao implica igual for¢a entre as fontes de influéncia nem ocorre
simultaneamente. Leva tempo para que um fator causal exerg¢a sua influéncia e ative as
influéncias reciprocas, desta forma, as pessoas sdo produtos e produtores de seu ambiente
(Wood & Bandura, 1989).

A natureza reciproca dos determinantes do funcionamento humano permite que
estratégias terapéuticas possam ser direcionadas para esses trés fatores. Estratégias para
aumentar o bem-estar podem ser destinadas a melhora dos processos emocionais, cognitivos e
motivacionais, além de aumentar as competéncias comportamentais ou alterar as condigdes
sociais em que as pessoas vivem e trabalham (Pajares, 2002).

Pajares (2002) argumenta que fatores como condigdes econdmicas, estruturas

educacionais e familiares ndo impactam diretamente o comportamento humano. Em vez disso,
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influenciam as crengas de autoeficacia, padrdes pessoais, aspiracdes, estados emocionais e
outras influéncias autorreguladoras. Assim, a autoeficacia reflete a convic¢ao de um individuo
em sua capacidade de executar com sucesso comportamentos necessarios para obter
resultados, essa convicgdo ¢ importante para determinar se a pessoa enfrentard desafios
(Bandura & Walters, 1977).

A autoeficacia estd intrinsecamente ligada a avaliacdo da capacidade de um
individuo de organizar e executar a¢des necessarias para lidar com situagdes complexas,
ambiguas e frequentemente estressantes (Bandura & Schunk, 1981). Bandura (1988) destaca
que ela influencia as escolhas feitas, o esforgo investido em atividades, a perseveranga diante
de dificuldades, a resiliéncia e a capacidade de recuperacdo apés falhas. A crenca na propria
capacidade afeta o estresse experimentado, o nivel de motivacao e as atividades escolhidas.
Pessoas com alta autoeficacia enfrentam com mais facilidade tarefas desafiadoras e
estressantes (Bandura, 1988).

Estudos (Wood & Bandura, 1989; Stajkovic & Luthans, 1998) indicam que uma
percepcao mais forte de autoeficacia estd associada ao estabelecimento de metas mais
desafiadoras e a um comprometimento mais intenso com essas metas, que resulta em maior
esforgo e perseveranga na busca dos objetivos.

E importante compreender que a autoeficacia ndo se refere as habilidades intrinsecas
do individuo, mas sim ao julgamento acerca do que ¢ possivel 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 realizagdo de uma determinada agfo, o
individuo deve possuir as crencas de autoeficacia em um nivel suficiente para executar
determinada tarefa”.

E valido ressaltar que a autoeficacia, por si s6, ndo é garantia de sucesso se o
individuo ndo possuir as habilidades necessarias (Rocha, 2011). Wood e Bandura (1989)
apontam para a diferenca entre possuir habilidades e a capacidade de utiliza-las de maneira
consistente em situacdes desafiadoras. Para alcancar o sucesso, ndo basta possuir as
habilidades requeridas; ¢ fundamental também ter confianga nas préprias capacidades para
controlar eventos e atingir os objetivos desejados (Wood & Bandura, 1989). Individuos com
habilidades semelhantes podem apresentar desempenhos diversos que variam de inadequado a
extraordinario, a depender de suas crengas de autoeficacia, que moldam a motivacdo e os
esforgos para resolver problemas (Wood & Bandura, 1989). Essas crencas ndo apenas
orientam o comportamento humano, mas também podem levar tanto a superestimagao quanto

a subestimacao das capacidades individuais (Rocha, 2011).
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As crencas de autoeficdcia sdo importantes para a compreensao do comportamento

humano, portanto, torna-se necessario compreender as fontes para a constituicdo dessas

crencas, conforme sintese da Tabela 9.

Tabela 9 - Fontes para as crengas de autoeficacia

Fonte Descriciao Referéncia
Experiéncias | Os sucessos pessoais e as realizagdes nas tarefas contribuem | Bandura e Walters
de sucesso significativamente para a crenca de um individuo nas suas | (1977); Bandura

capacidades. Superar desafios e experimentar o sucesso aumenta a | (1988); Wood e
autoeficacia. Bandura (1989)
Experiéncias | Observar o sucesso de pessoas semelhantes em tarefas pode | Bandura (1988);
vicarias influenciar positivamente a autoeficacia. Testemunhar o sucesso em | Wood e Bandura
situagdes comparaveis aumenta a confianca do individuo nas suas | (1989); Rocha (2011)
proprias capacidades.
Persuasdo Feedback, incentivo e comunicagdo persuasiva de outras pessoas | Bandura e Walters
verbal desempenham um papel na formacdo da autoeficacia. O refor¢o | (1977); Bandura
positivo e o feedback construtivo podem aumentar a crenga nas | (1988); Wood e
proprias capacidades, enquanto o feedback negativo pode prejudica- | Bandura (1989)
la.
Estados As reagdes fisicas e emocionais experimentadas durante ou ap6s uma | Bandura (1988);
fisiologicos | tarefa impactam a autoeficacia. Gerenciar o estresse, a ansiedade e | Bandura (1997);
outras respostas emocionais contribui positivamente para uma crenga | Rocha (2011)
mais forte nas proprias habilidades.

Fonte: A autora (2024).

As fontes que influenciam as crengas de autoeficacia ndo se limitam apenas a fatores
individuais, mas também englobam fontes de autoeficacia coletiva (Rocha, 2011). A eficacia
coletiva se refere a crenga compartilhada de um grupo em suas capacidades conjuntas para
organizar e executar os cursos de ag¢do necessarios para produzir determinados resultados
(Bandura, 1997). Individuos que possuem um senso de eficacia coletiva se recusam a ter suas
vidas ditadas por praticas institucionais prejudiciais e sdo capazes de mobilizar seus esforcos e
recursos para superar dificuldades externas e buscar mudangas (Bandura, 1997). J4 individuos
convencidos de sua impoténcia coletiva deixardo de tentar, mesmo que as mudangas sejam
alcangaveis por meio de esfor¢o perseverante (Bandura, 1997). O equilibrio entre a eficacia
coletiva e a individual é um meio de relacionar os interesses com propositos compartilhados,
além de fornecer incentivos e evidéncias de progresso ao longo do caminho (Bandura, 1997).

A autoeficacia desempenha um papel fundamental no desenvolvimento e nas
atividades profissionais. As pessoas atormentadas por duvidas da sua eficacia evitam
ocupacdes em dominios que causam inseguranga ou falham em realizar o esforgo
perseverante necessario para ter sucesso, caso entrem nelas (Bandura, 1997).

No ambiente organizacional, funcionarios ndo s6 precisam desenvolver habilidades

técnicas, mas também aprender a natureza de sua fun¢do ocupacional, o que se espera deles,
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como gerenciar sua carga de trabalho, pressdes de tempo e outros estressores relacionados ao
trabalho (Bandura, 1997). Funcionarios com maior autoeficacia aprendem mais e t€ém um
desempenho melhor do que seus colegas com baixo senso de autoeficacia (Bandura, 1997).

Para Gardner e Pierce (1998), a principal consequéncia da forte autoeficacia ¢ o
aprimoramento no desempenho de tarefas. A autoeficacia esta relacionada a diversos fatores
positivos no trabalho, como adaptabilidade a tecnologia, habilidade de lidar com eventos
relacionados a carreira, desempenho gerencial, aquisicdo de habilidades e ajuste do recém-
chegado a um ambiente organizacional, além do aumento na motivagdo e satisfacdo (Sadri &
Robertson, 1993; Stajkovic & Luthans, 1998; Lunenburg, 2011; Bernales-Turpo et al., 2022).
Funcionarios que relatam forte autoeficacia lidam melhor com mudangas, persistem na
execugdo de tarefas por mais tempo, mesmo diante da adversidade e resistem a aceitagdo de
feedback negativo (Perrewé et al., 2002).

Para Cherniss (1993), ha evidéncias que indicam um forte vinculo entre a
autoeficacia e o estresse. Uma vez que o burnout € considerado uma reagdo a situagdes
adversas e estressantes no ambiente de trabalho, a relacdo entre autoeficacia e estresse
também sugere uma ligacdo entre autoeficacia e burnout (Cherniss, 1993). Na Tabela 10

encontram-se listados estudos que evidenciam a relacao entre a autoeficacia e o burnout:

Tabela 10 - Estudos a respeito da autoeficacia e sua relagdo com o burnout

Fonte Objetivo Principais achados
Evers et al. | Investigar até que ponto professores na Holanda | Professores com forte autoeficacia estdo
(2002) que possuiam uma atitude negativa em relagdo | mais preparados para experimentar e

as novas praticas de ensino estavam suscetiveis | implementar novas praticas educacionais e
a um maior nivel de burnout, e se suas crengas | s80 menos suscetiveis ao burnout do que
de autoeficacia em relag@o a implementagdo das | seus colegas com fracas crencas de
praticas e enfrentamento do estresse envolvido | autoeficacia.

nesta relacionavam-se negativamente com seus
niveis de burnout.

Perrewé et | Investigar a universalidade internacional do | Os resultados encontrados demonstraram
al. (2002) | impacto que os estressores de papel tém nos | que a autoeficacia teve uma associacdo
resultados do trabalho e explorar porque essas | universalmente negativa com o burnout em
relagdes ocorrem. O trabalho focou no conflito | todas as regides.

de papel e ambiguidade de papel como
estressores e  burnout como  resultado
psicolégico, com a autoeficacia como a variavel
explicativa nesta relacdo.

Shoji et al. | Revisar sistematicamente e meta-analisar a | Foram observadas relagdes significativas
(2016) for¢a das associagdes entre autoeficacia e o | entre autoeficacia e burnout entre os paises,
burnout. embora a forca das associagdes variasse
entre os componentes do burnout, a
profissdo dos participantes e a sua idade.

Lopes e | Analisar o burnout, seus preditores e sua | Uma maior autoeficacia estd ligada a um
Nihei associacdo com empatia e autoeficacia entre | maior sentimento de realizagdo pessoal e
(2020) estudantes de enfermagem. uma relacdo negativa com a exaustdo
emocional, 0 que sugere que a autoeficacia




49

pode atuar na preven¢do do burnout.

Rodrigues

et al.

(2022)

Preencher uma lacuna na literatura ao realizar o
mapeamento cientifico e bibliométrico do
estresse no trabalho em profissionais contabeis.

A maioria dos niveis de estresse resulta de
um ou varios dos seguintes fatores
simultaneamente: i. Alto engajamento no
trabalho, ii. Baixa autoeficacia percebida no
processo de tomada de decisdo, iii.
Resultado adverso no processo de gestdo, ¢
iv. Altos niveis de estresse embutidos na
personalidade do individuo.

Bernardini
et al.
(2022)

Investigar a relagdo entre autoeficacia docente e
sindrome de  burnout em  professores
universitarios.

Uma  autoeficacia  fortalecida  pode
possibilitar a diminui¢cdo da incidéncia da
sindrome.

Fonte: A autora (2024).

Embora a autoeficacia pareca colocar muita énfase na responsabilidade do individuo

pela adaptacdo a um ambiente estressante, existem ambientes que sdo tdo insensiveis e

punitivos que ter forte autoeficacia por si s6 ndo ¢ suficiente para a adaptagdo positiva

(Cherniss, 1993). As respostas dos individuos a tais ambientes irdo se diferenciar de maneira

significativa, a depender da for¢a de sua autoeficacia. Aqueles que se percebem mais eficazes

tentardo buscar mudangas no ambiente, se seus esforcos falharem repetidamente, eles

procurardo melhores ambientes para trabalhar (Cherniss, 1993). Aqueles com baixa

autoeficacia tendem a reagir a ambientes indiferentes com apatia, resignacao e cinismo. Desta

forma, forte autoeficacia pode promover a mudanga ambiental ¢ a adapta¢do individual
(Cherniss, 1993).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa ¢ classificada como descritiva quanto aos seus objetivos, pois objetiva
identificar relacdes entre variaveis e descrever caracteristicas de uma populagdo (Marconi &
Lakatos, 2022). Quantitativa quanto a sua abordagem, pois ¢ caracterizada pela coleta de
dados que toma por base medigdes numéricas ¢ analises estatisticas para definir padroes e
comprovar teorias (Sampieri et al., 2013).

Quanto a dimensdo no tempo, esta pesquisa classifica-se como um estudo
transversal, pois serd feita uma vez e representara uma fotografia de um determinado
momento (Cooper & Schindler, 2011). A coleta de dados dos auditores independentes foi
realizada em periodo demarcado. Para Cooper e Schindler (2011), a pesquisa pode ocorrer sob
condigdes ambientais reais (condigdes de campo) ou sob condigdes preparadas, ou
manipuladas (condigdes de laboratdrio). Portanto, a pesquisa analisa sob condigdes reais

(condigdes de campo) a amostra da pesquisa.

3.2 CONSTRUTOS DA PESQUISA

As defini¢des constitutivas fundamentam teoricamente o construto, delineando seus
elementos essenciais. As definigdes operacionais de um construto referem-se a especificacao

mensuravel dos procedimentos ou critérios pelos quais o construto foi observado (Tabela 11).

Tabela 11 - Construtos da pesquisa

Construto Dimensio Definicio constitutiva Definiciio operacional

Crenca do individuo em sua | A eficacia é uma capacidade na qual
propria capacidade para | as sub competéncias cognitivas,
mobilizar a motivagdo, recursos | sociais, emocionais e
cognitivos e cursos de acdo | comportamentais devem ser
necessarios para atender a | organizadas e orquestradas de forma
determinadas demandas | eficaz  para  servir  iniimeros
situacionais (Bandura & Walters, | propositos (Bandura, 1997).

1977).

Autoeficacia Autoeficacia

Forma especifica de identificagdo | Percepgao de unidade ou
social na qual as pessoas se | pertencimento a organizagao
Identificagao Identificacdo | definem em termos da sua | (Ashforth & Mael, 1989).

Organizacional | Organizacional | pertenga a uma determinada
organizacdo (Ashforth & Mael,

1989).
Compreensdo internalizada e | A medida em que os funciondrios
Identidade Identidade reconhecimento de si como experimentam ~uma unidade
. . membro de um grupo | percebida ou vinculo com sua
Profissional Profissional . . ~
profissional especifico | profissdo (Hekman et al., 2009).

(Fitzgerald, 2020). Envolve uma
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ligacdo cognitiva e emocional
com a profissdo, ¢ influencia o
sentido de proposito,
pertencimento € compromisso
com 0s papéis e
responsabilidades associados a
esse grupo profissional
(Fitzgerald, 2020).

Exaustao

Sindrome de
Burnout

Componente central do burnout,
e reflete a tensdo sentida quando
as exigéncias do trabalho
excedem consistentemente  0s
recursos de um individuo,
levando a um  profundo
sentimento de cansaco ¢ a uma
capacidade diminuida de se
envolver eficazmente em
atividades profissionais (Maslach
etal.,2001).

Perda severa de energia que resulta
em sensagdo de exaustdo fisica e
mental (Schaufeli e al., 2019).

Distanciamento
mental

Sentimento de forte relutancia ou
aversdo ao trabalho (Schaufeli et
al., 2020).

O individuo se afasta mentalmente, ¢
as vezes fisicamente, do trabalho e
evita o contato com outras pessoas
(Schaufeli et al., 2020).

Declinio no Capacidade funcional reduzida | E i{ldicado, por plroblemas~ de
controle para regular adeguadamente os | memoria, déficits .de atencdo e
cognitivo processos cognitivos (Schaufeli | concentragdo e baixo desempenho
et al., 2020). cognitivo (Schaufeli et al., 2020).
Declinio no Reagées emocionais intensas e | Capacidade funcional reduzida' para
controle ser}tlrjse sobrgcarregado pglas regular _ processos emocionais
emocional proprias emogdes (Schaufeli et | (Schaufeli ef al., 2020).

al., 2020).

Fonte: A autora (2024).

A Tabela 11 proporciona uma visdo abrangente dos construtos - burnout, Teoria da
identidade social e autoeficacia -, destacando suas dimensoes e as defini¢oes constitutivas e

operacionais associadas.
3.3 HIPOTESES DA PESQUISA

A literatura sugere que a autoeficacia pode desempenhar um papel na reducdo do
burnout (Lopes & Nihei, 2020; Bernardini et al., 2022). Autoeficacia elevada esta
correlacionada ao aumento da satisfagdo no trabalho, do engajamento e do senso de
realizacdo, funcionando como um elemento protetor contra o desenvolvimento do burnout
(Cherniss, 1993).

A autoeficacia ¢ fundamentada na Teoria Social Cognitiva de Albert Bandura, refere-
se a crenga de um individuo em sua capacidade de executar com sucesso uma tarefa especifica
ou alcancar determinado objetivo (Bandura & Walters, 1977). Estudos anteriores indicam

consistentemente que niveis elevados de autoeficacia estdo vinculados a melhores
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desempenhos no trabalho, maior resisténcia ao estresse e menor propensao ao burnout (Lopes
& Nihei, 2020; Bernardini et al., 2022).

No contexto da auditoria independente, os profissionais enfrentam demandas
significativas, pressoes de prazos e responsabilidades complexas (Beuren & Bescorovaine,
2015), a autoeficacia pode desempenhar um papel importante na determinagao de como esses
profissionais enfrentam ¢ superam os desafios. Considerando os elementos especificos do
burnout, como exaustao, distanciamento mental, declinio no controle cognitivo e emocional, &
plausivel inferir que a autoeficicia atue como um fator protetor (Bernardini et al., 2022).
Aqueles com alta autoeficicia tendem a gerenciar o estresse com mais eficacia, manter a
resiliéncia e preservar o controle de suas tarefas e emogdes (Perrewé et al., 2002; Shoji et al.,
2016). Assim, a hipotese Hl emerge da intersecdo entre a autoeficdcia e os desafios
especificos dos profissionais de auditoria independente, sugerindo que niveis mais elevados

de autoeficacia estdo associados a menores niveis de burnout. Desta forma, tem-se a hipotese:

H1: A autoeficécia esta negativamente relacionada as dimensdes de burnout (exaustao
(H1a), distanciamento mental (H1p), declinio no controle cognitivo (H1c¢) e declinio no

controle emocional (H14)) em profissionais da auditoria independente.

A relagdo entre identidade profissional e burnout € influenciada por diversos fatores
e ndo segue uma consisténcia universal (Schaible, 2018). Na literatura, ¢ possivel identificar
pesquisas que demonstram como a forte identidade profissional estd associada a maior
satisfagdo no trabalho, engajamento e redu¢do dos niveis 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-Fali¢res & Herrbach, 2015; Broberg et al.,, 2018), a identidade
profissional pode ser um fator determinante na forma como os profissionais percebem e
respondem as demandas e pressdes do trabalho. Portanto, considerar a identidade profissional
como um fator de influéncia para as dimensoes de burnout é relevante, uma vez que ela pode
influenciar como os profissionais lidam com as demandas do trabalho e reagem a condigdes
adversas (Greco et al, 2022; Lammers et al., 2013). Assim, a hipotese H2 propde a
investigacdo de como a identidade profissional pode ser relevante nas dimensdes de burnout
de profissionais da auditoria independente. Desta forma, tem-se a seguinte hipdtese de

pesquisa:
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H2: A identidade profissional estd negativamente relacionada as dimensodes de burnout
(exaustao (H2a), distanciamento mental (H2»b), declinio no controle cognitivo (H2.) e declinio

no controle emocional (H24)) em profissionais da auditoria independente.

Além das variaveis individuais, esta pesquisa pretende investigar a relacdo entre a
identificagdo organizacional e as dimensdes de burnout em profissionais da auditoria
independente. A identificacdo organizacional refere-se a ligagdo emocional e cognitiva de um
individuo com a organizagdo a qual pertence (Dutton et al., 1994). Esse vinculo vai além da
relacdo contratual, envolvendo a adesdo a valores organizacionais ¢ uma identidade
compartilhada (Dutton et al., 1994). Os resultados em relacao a identificagdo organizacional e
burnout sdo variados. Alguns estudos indicam associagdo positiva, apontando para um maior
nivel de burnout em casos de forte identificagdo (Avanzi et al., 2012; Van Dick & Haslam,
2012). Por outro lado, outras pesquisas sugerem um efeito protetor, indicando que uma forte
identificagdo pode atuar como defesa contra o estresse, reduzindo o risco de burnout (Avanzi
et al.,2018).

A literatura sugere que uma forte identificacdo organizacional pode ser fonte de
apoio emocional e social, reduzindo assim os niveis de burnout (Guarana, 2010; Avanzi et al.,
2015). Profissionais que se sentem parte integrante de uma organizagdo sdo 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 dimensdes do burnout, a hipotese H3 sugere que maior identificagdo
organizacional esta associada a niveis mais baixos de exaustdo, distanciamento mental,
declinio no controle cognitivo e emocional. A pesquisa visa contribuir para a compreensao
das dindmicas entre a identificagdo organizacional e o burnout na auditoria independente.

Tem-se a seguinte hipdtese de pesquisa:

H3: A identificacdo organizacional estd negativamente relacionada as dimensdes de
burnout (exaustao (H3a), distanciamento mental (H3p), declinio no controle cognitivo (H3.) e

declinio no controle emocional (H34)) 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 relagdes esperadas
nas hipoteses. Nesta pesquisa, estdo representados os efeitos esperados que a autoeficacia,
identidade profissional e identificacdo organizacional podem causar no burnout, representado
pelas quatro dimensoes: exaustdo, distanciamento mental, declinio no controle emocional e

declinio no controle cognitivo.

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA

A coleta de dados pode variar desde uma simples observagao até um levantamento
grandioso de corporagdes multinacionais localizadas em diferentes partes do mundo (Cooper
& Schindler, 2011). O método de coleta pode ser por meio de questionarios, testes
padronizados, formularios de observagdo, notas de laboratdrio e calibragdo de instrumentos
(Cooper & Schindler, 2011).

Para Bryman (2012), os questionarios preenchidos pelos proprios entrevistados sao
um dos principais instrumentos para coletar dados na pesquisa social, juntamente com a
entrevista estruturada. Nesta pesquisa, a estratégia empregada ¢ a partir da utilizagdo de
questionarios.

Desta forma, tem-se o seguinte instrumento de pesquisa:

Tabela 12 - Instrumento de Pesquisa



Identificacdo Organizacional

102 - Estou muito interessado no que os outros pensam sobre a
empresa onde trabalho.

103 - Quando falo sobre a empresa onde trabalho, costumo dizer
'nds' em vez de 'eles'.

104 - O sucesso da empresa onde trabalho ¢ o meu sucesso.

105 - Quando alguém elogia a empresa onde trabalho, parece um
elogio pessoal.

106 - Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que fago parte da
empresa onde trabalho.

Dimensao Assertivas Referéncias
AE1 - Sou capaz de atingir a maioria das metas que estabeleci para
mim
AE2 - Diante de tarefas dificeis, ndo hesito, pois tenho certeza de
que posso realiza-las.
< AE3 - Em geral, acho que posso obter resultados que sdo
@) K importantes para mim. Chen et al.
Q B L.
S S AE4 - Acredito que posso ter sucesso em qualquer atividade que | (2001)
E b5 me proponha fazer.
8 % AES5 - Sou capaz de superar muitos desafios com sucesso.
=) < AEG6 - Eu acredito que posso executar com eficacia muitas tarefas
< diferentes.
AE7 - Comparado com outras pessoas, acredito que consigo
realizar a maioria das tarefas muito bem.
AES8 - Mesmo quando as coisas estdo dificeis, eu posso ter um
desempenho muito bom.
IP1 - Quando alguém critica a auditoria ou os auditores, parece um
Té insulto pessoal.
= IP2 - Estou muito interessado no que os outros pensam sobre
3 auditoria.
j E IP3 -Quando falo sobre auditores, costumo dizer 'nds' em vez de
&) 2 ‘eles'.
8 % IP4 - O sucesso da profissdo ¢ o meu sucesso.
EJ g IP5 - Quando alguém elogia os auditores, parece um elogio pessoal. Gar'c‘la-
< <! Falieres &
é IP6 - Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que sou um auditor. Herrbach
Z 101 - Quando alguém critica a empresa onde trabalho, parece um (2015);
g insulto pessoal. Broberg et
= al. (2018)
<
A
=
o
o
m
s

BURNOUT

Exausta
0

BE1 - Devido ao meu trabalho, sinto-me mentalmente exausto.

BE2 - Acho dificil recuperar minha energia depois de um dia de
trabalho.

BE3 - Devido ao meu trabalho, sinto-me fisicamente exausto.

Distanciam
ento mental

BDMI1 - Eu luto para encontrar algum entusiasmo pelo meu
trabalho.

BDM2 - Sinto uma forte aversdo pelo meu trabalho.

BDM3 - Sou pessimista sobre o que meu trabalho significa para os
outros.

BDCCI1 - Durante a realiza¢do do meu trabalho, tenho dificuldade

Schaufeli et

g o ° em manter o foco. al. (2020)
Ag g }é BDCC2 - Tenho dificuldades em me concentrar quando estou
S8 trabalhando.
E © 9 BDCC3 - No trabalho, cometo erros porque minha mente estd em

outras coisas.

BDCEI1 - No trabalho, sinto-me incapaz de controlar as minhas
2 o Té emocoes.
g £ .g BDCE2 - Eu n3o me reconhe¢o na maneira como reajo
= 89 emocionalmente durante a realizacdo do meu trabalho.
A° g BDCE3 - Durante a realizagdo do meu trabalho, eu posso ter

reagdes exageradas sem querer.

Questao Alternativas
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Variaveis de Trabalha em big 4? Sim
controle Nao

Regime de trabalho Home office

(integral)

Hibrido

Presencial

Fonte: A autora (2024).

Para o bloco do instrumento que se refere ao construto autoeficacia, 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-Faliéres e Herrbach (2015) e Broberg et al.
(2018), utiliza escala do tipo Likert de 5 pontos, de discordo totalmente (1) a concordo
totalmente (5). Ja 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 questdes abertas opcionais para os respondentes compartilharem
suas experiéncias com a area de auditoria. A primeira indagava se o participante ja havia feito,
estava realizando ou considerava fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou
apoio psicoldgico, para aprimorar sua saide mental e bem-estar relacionados ao trabalho.
Essa questdo foi incluida porque os sintomas desencadeados pelo burnout levam
frequentemente o individuo a buscar ajuda especializada, permitindo aos respondentes
compartilhar informacdes que ndo foram captadas quantitativamente, mas que podem
contribuir para o entendimento da questdo de pesquisa. A segunda questdo abre espaco para o
respondente deixar comentarios, criticas ou sugestdes, o que permite compreender outros

aspectos da visdo dos respondentes sobre o tema da pesquisa.

3.5 VALIDACAO 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 instrumentacdo, além de fornecer
dados da populagdo-alvo. Para avaliar as reacdes dos respondentes as 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 ¢ 29 anos e
ocupando cargos que variavam de trainee a sénior. A versdo inicial do questionario foi
aplicada via Google Forms, e os respondentes foram convidados a fornecer contribuicdes a

respeito do instrumento.
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Nenhum dos respondentes relatou desconforto emocional ou confusdo com as
questdes apresentadas. Dois deles mencionaram que algumas frases pareciam repetidas. Isso
levou a revisdo e ajuste na disposi¢do dos construtos no instrumento. Os demais respondentes
nao fizeram observagdes adicionais.

No dia 28 de agosto de 2023, foi realizada a pré-qualificacdo da dissertagdo, na qual
outros apontamentos foram feitos a respeito do instrumento de pesquisa. As sugestdes foram
incorporadas ao instrumento.

Foi anexado ao instrumento de pesquisa o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE). Nele, os participantes expressam sua aceitacdo em participar do estudo e

autorizam o uso dos dados coletados para publicagdes cientificas.

3.6 POPULACAO E AMOSTRA

Conforme Virgillito (2017), a populagdo pode ser caracterizada como um grupo de
elementos que compartilham pelo menos uma caracteristica em comum. Quando a populagao
¢ identificada, uma amostra ¢ definida como qualquer subconjunto que preserva pelo menos
uma caracteristica da populacdo da qual foi derivada (Virgillito, 2017). A pesquisa em
questdo definiu como objeto do estudo a populagdo 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 importancia desses profissionais para a asseguracdo das
demonstracdes financeiras (Herda & Lavelle, 2022).

Para determinar o tamanho da populagdo 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 certificacdo costuma ser
exigida a partir de determinados cargos, o que implica que profissionais de baixa senioridade
atuam em equipes de auditoria, mas ndo estdo necessariamente registrados.

A fim de ndo limitar a populagdo analisada a cargos de geréncia 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 socios de auditoria. Com base na populagio
encontrada, foi elaborado o calculo da amostra minima a partir do estudo de Israel (1992) e

obteve-se a amostra minima de 354.
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Para coletar dados dessa populacdo, foi feita a busca pelo termo “auditor
independente”. Antes de fazer o convite de conexdo, foi feita a analise dos campos que
informam a respeito do cargo atual e o local de trabalho, para confirmar se a firma de
auditoria ¢ uma das 494 companhias com registro na CVM, caso o profissional se descrevesse
como auditor independente autonomo, era verificado se possuia registro ativo de pessoa fisica
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 periodo entre 19 de margo de 2024 ¢ 30 de abril de 2024, foram enviados
1344 pedidos de conexdo. Destes, 928 foram aceitos. Foram recebidas um total de 393
respostas, entre as quais 47 respondentes aceitaram o TCLE, mas ndo preencheram o
questionario, e 11 participantes responderam as perguntas a respeito dos construtos, mas nio
as perguntas de perfil. Essas 58 respostas foram consideradas invalidas e excluidas da amostra
final. Apds as exclusdes necessarias, a amostra final consistiu em 335 respostas validas,

aproximando-se do tamanho da amostra minima calculada.

3.7 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Apos a coleta, os dados foram organizados por meio de planilha eletronica do Office
Excel®. A analise dos dados sera realizada no software SmartPLS ®. Empregar-se-a o uso de

estatistica descritiva e equagdes estruturais.

3.7.1 Analise descritiva

Os dados sao interpretados por meio de analise estatistica descritiva, com foco na
verificagdo de frequéncia. A relevancia dessa analise ¢ destacada por Martins e Theophilo
(2016), pois ela desempenha um papel fundamental na organizacdo, sumarizagao e descri¢ao
do conjunto de dados da pesquisa. Para a execucdo das andlises de estatistica descritiva sera

utilizado o software SmartPLS ®.

3.7.2 Equagdes estruturais
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Para analisar ¢ fomentar as discussdes propostas pelas hipoteses da pesquisa,
empregou-se a técnica multivariada denominada Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE).
A execugao das analises da MEE sera realizada com o sofiware SmartPLS®.

A MEE ¢ uma classe de modelos estatisticos voltada para a compreensdo das
relagdes entre diversas variaveis (Hair Jr. ef al., 2009). Essa abordagem analisa a estrutura de
inter-relagdes expressas por meio de um conjunto de equacdes, assemelhando-se a um
conjunto de equacdes de regressdo multipla que delineiam todas as relacdes entre os
construtos considerados na andlise (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 existéncia
de variaveis nao diretamente observaveis, cuja mensuracgdo ¢ discernida por meio das relagdes
estabelecidas. No contexto do estudo, optou-se pela utilizagdo do software SmartPLS®.

Bido e Silva (2019) justificam o uso da modelagem de equagdes estruturais com
estimacao por minimos quadrados parciais (PLS-SEM) nas ciéncias sociais aplicadas devido
ao potencial da técnica em superar limitagdes, tais como falta de normalidade multivariada e
amostras pequenas. O PLS-SEM ¢ compativel com a maioria dos tipos de investigacdo na
area de negocios, que, geralmente, visa testar uma teoria, a0 mesmo tempo que oferece
recomendagoes para a pratica de gestdo (Hair Jr. ef al., 2017). Beuren e Bescorovaine (2015)
afirmam que o PLS-SEM ¢ uma técnica que permite examinar a relacdo entre antecedentes e
consequéncias da sindrome de burnout. Ao examinar o objetivo da pesquisa, verifica-se que a
técnica PLS-SEM estd em consonancia com ele.

Bido e Silva (2019) apontam que a analise do modelo deve ser dividida em duas
etapas distintas: modelo de mensuracdo e o modelo estrutural. O modelo de mensuragdo
representa as relagdes entre cada construto da varidvel latente e as variaveis indicadoras
associadas, enquanto o modelo estrutural representa os caminhos estruturais entre os
construtos (Hair Jr. et al., 2017).

O modelo de mensuragao ¢ estruturado de forma diferente conforme o tipo de
medicao (Hair Jr. et al., 2017). Os construtos podem ser medidos com indicadores formativos
ou reflexivos (Hair Jr. ef al., 2017). A literatura aponta que o construto burnout (Schaufeli et
al., 2020), utilizado nesta pesquisa, ¢ reflexivo.

Para a analise do modelo de mensuracdo, sdo considerados os critérios validade
convergente, consisténcia interna e validade discriminante. Apos a etapa anterior, ¢ feita a
avaliagdo do modelo estrutural por meio dos critérios colinearidade, coeficiente de caminho,

coeficiente de determinacao, relevancia preditiva e tamanho do efeito.
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Pressupostos

Procedimentos

Definicio

Modelo de mensuracio reflexivo

Validade convergente

Average Variance
Extracted (AVE)

A validade convergente refere-se a quantidade geral de
variagdo nos indicadores explicada pelo construto
latente. Um AVE considerado aceitavel é de 0,50 ou
mais, o que sugere que o construto explica pelo menos
50% da variancia dos seus itens.

Consisténcia interna

Confiabilidade
Composta

Avalia se a amostra da pesquisa esta livre de vieses ou
se as respostas no seu todo sdo confidveis. Valores
entre 0,60 ¢ 0,70 sdo aceitaveis, valores entre 0,70 e
0,90 sdo satisfatorios e valores acima de 0,95 sdo
problematicos, pois sugerem que o0s itens sdo
redundantes, o que reduz a validade do construto.

Alfa de Cronbach

Oferece uma estimativa da confiabilidade da
consisténcia interna através das intercorrelagdes das
assertivas analisadas. Sao recomendados valores entre

Validade discriminante

Heterotrait-Monotrait
(HTMT)

0,70 ¢ 0,90.

Avalia a correlagdo verdadeira entre dois construtos. E
proposto um valor limite de 0,85 para modelos
estruturais com construtos conceitualmente distintos.

Testes de Robustez

Analise de Confirmacdo Tetrad (CTA)

Modelo estrutural
Variance Avalia se ha correlacdo substancial entre os construtos.
. . Inflacion Factor Idealmente, os valores VIF devem estar préximos ou
Colinearidade : .
(VIF) abaixo de 5.

Avaliagdo das
Relagdes Causais

Coeficiente de caminho

Interpretacdo dos valores com base na teoria.

entre os Construtos M
Avalia a por¢ao da varidncia das variaveis endogenas
Coeficiente de R? explicada pelo modelo estrutural. Valores de 0,25
determinacdo representam efeitos fracos, enquanto 0,50 indica
efeitos moderados e 0,75 sugere efeitos substanciais.
A Avalia a qualidade da predi¢do do modelo ou acuracia
Relevancia 5 - L .
Preditiva Q do modelo ajustado. Como critério de avaliagdo,
devem ser obtidos valores maiores que 0.
Avalia-se quanto cada construto ¢ adequado para o
Tamanho do efeito 2 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 andlise a ser seguido com base na

contextualizagdo apresentada.

3.7.3 Analise das questdes abertas

Para a analise das duas questdes abertas, serdo utilizados elementos da analise de

conteido proposta por Bardin (2016) para examinar as respostas dos auditores. Na

interpretacdo, sera atribuido um codigo aos respondentes conforme a ordem de recepgao das

respostas (AUD 1 at¢ AUD 235). Trechos das falas dos respondentes serdo transcritas e, a
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partir dos temas comuns que emergirem, sera estabelecida uma relacdo com a literatura

existente sobre burnout em auditores.

3.8 DESENHO DA PESQUISA

A visualizacdo dos elementos que constituiram este estudo ¢ representada pelo

desenho da pesquisa, apresentado a seguir:



Figura 3 - Desenho de pesquisa
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et da i

Descritiva, quantitatrva

Lente tedrica

Teona da [denndade Social

Hipiteses

3 ipdteses formuladas

AUTOEFICACIA, IDENTIDADE PROFISSIONAL E IDENTIFICACAD ORGANIZACIONAL DE AUDITORES

INDEPENDENTES: INFLUENCIAS NO DESENVOLYIMENTO DE BURNOUT

PROBLEMA DE PESQUISA ORIETIVO DE PESQUISA

Ounl a relagiio da auteeficicia, idenhdade
profissionnl e dentilicagdo omganizacionnl,
com s dimensdes de bumout (exaustho,
distanciamene memal, declinio no controle
cogmitivie ¢ declinio no controle emaocional )
de auditores indepandentas?

Examinar a relagio da autoeficicn, entidade
profissional e identificagio organizacional com as
dirmensies de burngat {exaustin, distancamento
mental, declimo no controle cognitive & decling
oo controle emacional }dos awuditores

a 1

. OBIETIVOSESPECIFICOs
a} lnvestigar a relago da aumoeficicia nas dimenstes de burnout {exaustio, distancismento mental,
declinio no controle cognitivo e declinio no controle emocional ) de auditores independentes;

b Adalisar o relagio da sdentidade profissional nas dimensies de burnout {exaustio, distacemento
memal, declinio no controle cognitive e declinio no controle emocional) de audiores independentes,

¢} Venficar a relagdo da identificagio organizacional nas dimensbes de bumout (exaustio, distanciaments
mental, declinio no controle copnitive e declinio no contrele emocional) de audstores independentes.

REFERENCIAL TEORICO

2.1 SINDROME DE BUENOUT
1.2 TEDRIA DA IDENTIDADE SOCIAL
2.3 AUTOEFICACIA

HIPOTESES

H1: A nutoelicacin esti negativamente relacsonads is dimensdes de burnout (exaustdo (Hla),
distanciamento mental (HTh), decling oo comtrole cogmitivo {H e} e declime ne controle ermoconal
(H1d )} em profissionais da ssditona independente

H2I: A wlentidade profissional estd negativamente relacionada as dunensies de burnout {exaustio (H2a},
distanciamento mental (H2b), declinio no controle cognitive (H2e} e declinie no controbe emocional
{H2d)} em profissionats da suditora independente.

H3: A wdentificagio arganizacionnl est negativamente relacionada ds dimensies dé burmout (exmsstio
{H3a), distanciamento mental {H3b), decling mo controle cognitive (H3¢) € declinio no controle
eocionnt (W) e profissionsts th audworia mdepeaits.

POPULACAG

4.500 profissionnis que se descrevemn como "avditor independente” no Lekedin.

COLETA DE DADOS ANALISE DOS DADOS LIMITACOES DO ESTUDD
Estatistica Descritiva e
Chiestiondrio Modelagem de Equagbes Arneetral, instrumento
Estrutusass

Fonte: A autora (2024).

O proposito do desenho de pesquisa ¢ fornecer uma representagao visual do plano

abrangente da pesquisa.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados e descritos os resultados obtidos com base nos
dados coletados via instrumento de pesquisa. O primeiro topico aborda a caracterizacdo da
amostra, realizada a partir das questdes referentes ao perfil do respondente. Em sequéncia,
sera abordada a estatistica descritiva dos dados. No terceiro topico, € abordada a modelagem
de equacgdes estruturais, que inclui a avaliagdo do modelo de mensuracdo ¢ do modelo
estrutural para realizar a discussdo dos resultados dos testes e as hipoteses da pesquisa. Por
fim, é feita a andlise acerca dos comentarios dos respondentes nas questdes abertas do

instrumento.
4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O instrumento de pesquisa foi estruturado com algumas questoes abertas para garantir
que os participantes tivessem a oportunidade de fornecer informagdes de forma ampla e sem
restricdes. A fim de analisar e caracterizar os respondentes e as empresas, essas respostas
foram tabuladas em forma de faixa, possibilitando o calculo da frequéncia e do percentual das
respostas. As assertivas tabuladas pelos pesquisadores abrangem as questdes referentes ao
numero de dependentes financeiros, ano de nascimento, ano de conclusdo da graduagdo, area
de formagdo, ano do primeiro emprego, cargo atual, tempo de experi€éncia com auditoria,
tempo adicional dedicado ao trabalho ou aperfeigoamento pessoal, frequéncia de férias e ha
quantos meses o participante desfrutou das tltimas férias.

Para caracterizar os respondentes, bem como as possiveis influéncias que suas
caracteristicas pessoais e profissionais possam ter nas analises, procurou-se identificar as
semelhancas e diferencas entre eles. A tabela 14 apresenta as informagdes coletadas a respeito

do perfil dos participantes:

Tabela 14 - Perfil dos participantes

Género Freq. % Formacio Freq. %
académica
Masculino 183 54,63% Graduagao 245 73,13%
Feminino 150 44,78% Pos-Graduagao 87 25,97%
(Lato sensu)

Outro 2 0,60% Mestrado 3 0,90%
Total 335 100% Total 335 100%

Estado Civil Freq. % Numero 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 conclusao Freq. %
da graduacio
Entre 1962 e 1981 7 2,09% Anterior a 2004 0,60%
Entre 1982 e 1987 8 2,39% Entre 2005 e 2009 2,69%
Entre 1988 ¢ 1993 44 13,13% Entre 2010 ¢ 2014 16 4,78%
Entre 1994 ¢ 1998 171 51,04% Entre 2015 ¢ 2019 93 27,76%
Entre 1999 e 2004 100 29,85% Entre 2020 e 2024 197 58,81
Sem resposta 5 1,49% Graduagdo em 18 5,37%
andamento
Total 335 100% Total 335 100%
Area de formacio Freq. % Cargo atual Freq. %
Administragdo 27 8,06% Trainee 12 3,58%
Administragdo e Ciéncias Contabeis 6 1,79% Assistente (junior 152 45.37%
a pleno)
Ciéncias Contabeis 284 84,78% Sénior 123 36,72%
Direito 1 0,30% Especialista 1 0,30%
Direito e Ciéncias Contabeis 1 0,30% Supervisor 11 3,28%
Economia 11 3,28% Coordenador 3 0,90%
Economia e Ciéncias Contabeis 2 0,60% Gerente 23 6.87%
Gestao de Negocios 1 0,30% Gerente Sénior 5 1.49%
Gestao financeira 1 0,30% Diretor 1 0,30%
Sem resposta 1 0,30% Socio 4 1,19%
Total 335 100% Total 335 100%
Ano de inicio no primeiro emprego Freq. % Ano de inicio na Freq. %
empresa atual
Anterior a 2000 6 1,79% Entre 2000 e 2004 1 0,30%
Entre 2000 e 2004 6 1,79% Entre 2005 ¢ 2009 1 0,30%
Entre 2005 ¢ 2009 26 7,76% Entre 2010 ¢ 2014 10 2,99%
Entre 2010 ¢ 2014 80 23,88% Entre 2015 ¢ 2019 56 16,72%
Entre 2015 ¢ 2019 174 51,94% Entre 2020 ¢ 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 experiéncia com Freq. % Ano de inicio no Freq. %
auditoria cargo atual
Menos de um ano 11 3,28% Entre 2010 ¢ 2014 2 0,60%
Entre 1 e 2 anos 108 32,24% Entre 2015 ¢ 2019 5 1,49%
Entre 3 ¢ 5 anos 143 42.69% Entre 2020 ¢ 2024 327 97,61%
Entre 6 ¢ 8 anos 42 12,54% Sem resposta 1 0,30%
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Entre 9 ¢ 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 género dos respondentes, evidencia-se maior
representatividade masculina entre os respondentes. Sobre o estado civil dos respondentes, a
maioria ¢ solteira. Quanto a responsabilidade financeira, a maioria dos participantes nao tem
dependentes financeiros além de si proprios. Em relagdo ao ano de nascimento, a maioria dos
participantes nasceu entre 1994 e 1998.

Quando se trata da formacao académica dos participantes, a maioria possui apenas
graduagdo como maior titulagdo. Quanto a area de formagdo, a maioria tem graduagdo em
ciéncias contabeis. Em relacdo ao ano de formatura, a maioria dos participantes se formou
entre 2020 e 2024.

No que se refere a trajetoria profissional dos participantes, 51,94% iniciaram seu
primeiro emprego entre 2015 e 2019. Quanto a sua atual empresa, 79,40% iniciaram entre
2020 e 2024. Em relacdo a experiéncia em auditoria, a maioria tem entre 3 ¢ 5 anos. Quanto
ao cargo atual, 45,37% ocupam posigdes de auditor junior a pleno.

A amostra ¢ coerente com a populagdo, 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 género masculino (Beuren & Bescorovaine, 2015;
Abuaddous et al., 2018; Stack & Malsch, 2022; Hegazy et al., 2023), cursando ou recém-
formados do curso de graduagao (Stack & Malsch, 2022), com uma experiéncia média de 5
anos na profissio (Abuaddous et al.,2018) e com cargos variando de jinior a
sénior (Abuaddous et al., 2018). Esse tipo de perfil pode ser atribuido a alta rotatividade na
auditoria (Christensen et al., 2021), o que faz com que poucos profissionais permanecam até
atingir cargos acima do nivel de gerente.

Na Tabela 15, sao destacados o regime de trabalho, o tipo de firma, a frequéncia das
férias tiradas pelos auditores, hd quantos meses os participantes usufruiram de suas ultimas
férias, e informag¢des 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. %
Hibrido 267 79,70% Big 4 212 63,28%
Home Office (integral) 18 5,37% Nao big 4 123 36,72%
Presencial 50 14,93%

Total 335 100% Total 335 100%
Frequéncia férias Freq. % Ultimas férias Freq. %
tiradas (em
meses)
Acumula mais de 1 2 0,60% Ainda ndo tirou 12 3,58%
periodo e tiro férias férias
quando possivel
Ainda nio tirou férias 12 3,58% Até 12 meses 284 84,78%
Contratagdo modelo 3 0,90% Entre 13 e 24 24 7,16%
pessoa juridica (sem meses
periodo de férias)
Normalmente acumula 2 11 3,28% Entre 25 ¢ 36 6 1,79%
periodos ¢ vende 1 deles meses
Normalmente goza 48 14,33% Entre 37 e 48 6 1,79%
alguns dias e vende o meses
restante
Tira férias, porém ndo o 2 0,60% Sem resposta 3 0,90%
periodo todo
Tira férias, porém segue 3 0,90%
trabalhando
Tira férias regularmente 254 75,82%
Total 335 100% Total 335 100%
Tempo adicional Freq. %

dedicado ao trabalho

Até 10h semanais 216 64,48%
Entre 11 e 20 horas 76 22,69%
semanais

Entre 21 e 30 horas 9 2,69%
semanais
Entre 31 e 40 horas 4 1,19%
semanais
Entre 41 e 50 horas 8 2,39%
semanais
Acima de 50h semanais 6 1,79%
Nenhum 16 4,78%
Total 335 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em relacdo ao regime de trabalho, 80% dos auditores declararam trabalhar em

regime hibrido. Quanto a distribuicdo nas empresas, 63% dos respondentes trabalham em

firmas big 4.

Em relagdo a pratica de tirar férias regularmente, conforme estipulado pela

Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), 75,82% dos participantes afirmaram fazé-lo.

Quanto ao intervalo desde as ultimas férias, 84,78% tiraram férias nos tltimos 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 ma
interpretacdo da questdo realizada, o que levou esses respondentes a entender como horas

totais e ndo horas adicionais trabalhadas.

4.2 ESTATISTICA DESCRITIVA DOS DADOS

Nesta se¢do, sera feita a organizagdo, sumarizagdo e descri¢do dos dados coletados.
Sera evidenciada a média, mediana, desvio-padrdo, assimetria ¢ os valores minimos e

maximos de cada item do instrumento.

Tabela 16 - Estatistica descritiva - dimensoes do burnout

Assertiva Média  Mediana Min. Max. Desvio-padrao 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
niveis das dimensdes 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 paises nos quais a escala foi validada, como o Brasil (Schaufeli ef al., 2023). De acordo
com Schaufeli et al. (2019, p.13), os niveis de burnout sdo categorizados em trés grupos:
verde (sem risco), laranja (com risco) e vermelho (risco muito elevado). A escala BAT gera
uma pontuacdo média que varia de 1 a 5, em que pode ser feita a avaliacdo das dimensdes

individuais e a obtenc¢do de uma pontuagdo geral representando o “nivel total de burnout”. A
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Tabela 17 foi desenvolvida com base nos valores de referéncia de Schaufeli er al. (2019) para

comparar as médias obtidas pela amostra deste estudo:

Tabela 17 - Valores de corte e comparacdo da amostra

Classificacio de risco Nivel 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

Nivel total BE BDM BDCE BDCC

Amostra pesquisada 2.626 3.576 2.339 2.092 2.495
Classificacio com risco risco muito  com risco sem risco sem risco

elevado

Fonte: Dados da pesquisa, com valores de corte com base em Schaufeli et al. (2019, p. 17).

As assertivas BE referem-se a dimensdo de exaustio da sindrome de burnout,
considerada como o aspecto central dessa condi¢do. 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 exaustao percebida no aspecto mental ¢ 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 ¢ de 3,576.

No que diz respeito as assertivas relacionadas a dimensdo 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 organizacdo, 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 declinio no controle cognitivo (BDCC) registraram
média geral de 2,495. A assertiva com o valor mais alto, 2,648, ¢ “Durante a realizagdo do
meu trabalho, tenho dificuldade em manter o foco” (BDCC 1). Quanto as assertivas
associadas ao declinio no controle emocional (BDCE), a média geral foi de 2,092. A assertiva
com a média mais alta, 2,260, foi “Durante a realizagdo do meu trabalho, eu posso ter reagoes
exageradas sem querer” (BDCE _3).

A analise sugere que parte da amostra enfrenta exaustdo mental, tem dificuldade em
encontrar entusiasmo pelo trabalho, luta para manter o foco durante o trabalho e,

ocasionalmente, pode ter reagdes exageradas involuntariamente. A coleta de dados foi



69

realizada durante o periodo denominado “busy season”, o que, naturalmente, significa que os

niveis de burnout dos auditores estdo mais elevados.

Tabela 18 - Estatistica descritiva identidade profissional

Assertiva Média Mediana Min Max. Desvio-padrao 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 nivel
considerado alto. Estudos anteriores examinaram o nivel 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-Faliéres 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 ‘nds’ em vez de ‘eles’ (IP_3)

e “Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que sou um auditor” (IP_6).

Tabela 19 - Estatistica descritiva identificagdo organizacional

Assertiva Média  Mediana Min Mix. Desvio-padrio Assimetria
10_1 2.627 2.000 1.000 5.000 1.341 0.369
10_2 3.036 3.000 1.000 5.000 1.278 -0.084
10_3 3.740 4.000 1.000 5.000 1.234 -0.777
10_4 3.307 3.000 1.000 5.000 1.322 -0.292
10 5 3.066 3.000 1.000 5.000 1.363 -0.084
10_6 3.949 4.000 1.000 5.000 1.101 -0.883

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

\

Quanto as assertivas relacionadas a identificagdo organizacional (IO), obteve-se a
média geral de 3,288, indicando um nivel considerado alto. Estudos anteriores investigaram o
nivel de identificacdo organizacional entre auditores, com resultados diversos: Bamber e Iyer
(2002) encontraram valores de 4,23, enquanto Garcia-Falieres e Herrbach (2015)
identificaram valores de 3,43. Esta pesquisa se aproximou mais dos valores identificados por
Garcia-Faliéres e Herrbach (2015). A assertiva “Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que

fago parte da empresa onde trabalho” (I0_6) obteve o valor médio mais alto (3,949).
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As informacgdes coletadas revelam que os auditores da amostra tém forte orgulho
tanto de sua profissdo quanto da empresa em que trabalham, o que sugere um sentimento de

pertencimento a organizagao ¢ unidade com a profissao.

Tabela 20 - Estatistica descritiva autoeficacia

Assertiva Média  Mediana Min Max. Desvio-padrio 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 0912 -0.528
AE_8 3.612 4.000 1.000 5.000 0.952 -0.490

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em relagdo as assertivas relacionadas a autoeficacia (AE), os auditores exibiram a
média geral de 3,769. As afirmacdes com pontuagdes mais altas foram “Em geral, acho que
posso obter resultados que sdo 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

autoeficacia.

4.3 MODELAGEM DE EQUACOES ESTRUTURAIS

a seguir apresentam-se a avaliacdo do modelo de mensuracdo reflexivo, por meio da
avaliagdo da adequagdo do modelo aos pressupostos necessarios, ¢ a avaliagdo do modelo

estrutural a fim de realizar o teste das hipoteses de pesquisa.

4.3.1 Avaliagao do modelo de mensuragao

Hair Jr. et al. (2019) apontam que se deve verificar a adequagdo do modelo de
mensuragdo por meio da avaliacdo da validade convergente, consisténcia interna e validade
discriminante. A primeira etapa a ser avaliada ¢ a validade convergente (Ringle et al., 2014).
Esse pressuposto ¢ avaliado usando a varidncia média extraida (Average Variance Extracted —

AVE), que deve ser superior a 0,50 (Hair Jr. et al., 2019). A assertiva IP3, relacionada a
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identidade profissional, precisou ser excluida do modelo devido ao seu impacto negativo na
validade convergente. Apo6s os ajustes necessarios, obteve-se um AVE > 0,50 para todos os
construtos, indicando validade convergente satisfatoria, conforme demonstrado na Tabela 20.
O proximo aspecto avaliado foi a consisténcia 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 satisfatorios de acordo com Hair Jr. ef al. (2019). Os valores do alfa de
Cronbach estdo entre 0,788 e 0,898, dentro do limite aceitavel recomendado por Hair Jr. ef al.

(2019), que ¢ de 0,70 a 0,90.

Tabela 21 - Validades convergente e indice 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
10 0,857 0,890 0,577
1P 0,788 0,842 0,522

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A terceira e ultima etapa da avaliagdo do modelo de mensuragao ¢ o pressuposto da
validade discriminante, que indica a independéncia dos construtos entre si (Ringle et al.,
2014). Para essa avaliagdo, 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 ndo excede o limite de 0,85.

Tabela 22 - Validade discriminante

AE BDCC BDCE BDM BE 10 1P
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
10 0,286 0,188 0,182 0,487 0,282
1P 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, o0 modelo de mensuragdo foi
considerado adequado, avangou-se para a avaliacdo do modelo estrutural, seguindo as etapas

da analise por modelagem de equagdes estruturais.
4.3.2 Avaliacdo do modelo de estrutural

Apos concluir a validagdo do modelo de mensuragao, procede-se a analise do modelo
estrutural para responder a questdo de pesquisa. Esta avaliagdo inclui a analise da
colinearidade (VIF), as relagdes do modelo estrutural (teste de hipdteses), o coeficiente de

determinacdo (R?), o tamanho do efeito (f?) e a relevancia preditiva (Q?).

Tabela 23 — Analise de colinearidade

Assertiva VIF Assertiva VIF Assertiva VIF Assertiva VIF
AE 1 1,662 BDCC 1 5,237 BDM 3 1,605 10 5 2,589
AE 2 2,069 BDCC 2 5,125 BE 1 2,091 10 6 1,867
AE 3 1,875 BDCC 3 1,445 BE 2 2,032 1P 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 10 1 1,835 IP 4 1,653
AE 6 2,326 BDCE 3 1,795 10 2 1,761 1P 5 1,847
AE 7 2,079 BDM 1 2,112 10 3 1,411 IP 6 1,489

2.AE 8 2,204 BDM 2 2,264 10 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 possiveis problemas de colinearidade entre os construtos
preditores. Apenas duas assertivas, relacionadas a dimensao de declinio no controle cognitivo,
apresentaram valores ligeiramente superiores a 5, nomeadamente BDCC 1 (5,237) e

BDCC 2 (5,125).

Tabela 24 - R? e R? ajustado

Dimensdes burnout R? R? 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 proximo passo da analise consistiu na avaliagdo do R?, que quantifica a variancia

explicada em cada um dos construtos endégenos, sendo uma medida do poder explicativo do
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modelo (Hair Jr. et al., 2019). A interpretagdao dos valores do R? possui valores de referéncia
de 0,75, 0,50 ou 0,25 para os construtos endogenos que podem ser caracterizados,
respectivamente, como substanciais, moderados e fracos (Hair Jr. et al., 2019). Baseado nos
valores de referéncia, os valores obtidos na tabela 25, observa-se que o coeficiente
de explicacdo ¢ considerado fraco para as dimensoes de burnout. Conforme indicado por Hair
Jr. et al. (2019), os valores aceitaveis de R? sdo determinados pelo contexto, e em algumas
situacdes, um R? tdo baixo quanto 0,10 pode ser considerado satisfatorio. Dado que 58% das
hipdteses de teste desta pesquisa foram confirmadas, os valores de R? foram considerados

aceitaveis.

Tabela 25 - Tamanho do Efeito f?

BDCC BDCE BDM BE
AE 0,092 0,087 0,011 0,017
10 0,001 0,002 0,043 0,020
1P 0,004 0,003 0,032 0,002

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Também ¢ examinado o tamanho do efeito, no qual, segundo Hair Jr. et al. (2019),
podem ser utilizados os valores de referéncia 0,02, 0,15 e 0,35, que indicam, respectivamente,
que um construto exodgeno possui um efeito pequeno, médio ou grande. A partir dos dados
fornecidos na Tabela 26, ¢ possivel concluir que a autoeficacia (AE) exibe efeitos pequenos
nas dimensdes BDCC e BDCE, enquanto a identificagdo organizacional (IO) demonstra
efeitos pequenos nas dimensdoes BDM e BE ¢ a identidade profissional apresenta efeitos
considerados pequenos na dimensdao BDM. Os efeitos das variaveis exdgenas sobre as outras

dimensdes de burnout mostraram valores inferiores a 0,02.

Tabela 26 - Validade Preditiva Q?

Dimensées burnout Q?
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 Q? representa a qualidade da predi¢do do modelo. Como valores de

referéncia, valores superiores a 0, 0,25 ¢ 0,50 indicam uma precisao preditiva pequena, média
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e grande, respectivamente (Hair Jr. ef al., 2019). Com base nos valores obtidos, ¢ possivel
afirmar que as variaveis endogenas apresentam efeitos pequenos.

Ap6s analisar o poder explicativo e preditivo do modelo, procede-se a avaliagdo da
significancia estatistica e da relevancia dos coeficientes de caminho. Os resultados obtidos sao

apresentados na Tabela 27:

Tabela 27 - Resultados modelo estrutural (Analise de caminhos)

Caminho Estrutural B Média Desvio Padriao  Estatistica T  Valor P H
AE > BE -0,131 -0,132 0,059 2,240 0,025%* Hl,
AE -> BDM -0,096 -0,097 0,056 1,722 0,085%* Hlp
AE -> BDCC -0,302 -0,306 0,052 5,793 0,000* Hl.
AE -> BDCE -0,296 -0,300 0,055 5,390 0,000%* Hlq4
IP -> BE -0,057 -0,061 0,077 0,732 0,464 H2,
IP -> BDM -0,227 -0,229 0,077 2,959 0,003* H2,
IP -> BDCC -0,089 -0,090 0,088 1,014 0,311 H2.
IP -> BDCE -0,070 -0,072 0,077 0,920 0,358 H24
10 -> BE -0,191 -0,196 0,077 2,490 0,013* H3,
10 -> BDM -0,257 -0,261 0,070 3,690 0,000%* H3y
10 -> BDCC -0,043 -0,046 0,078 0,552 0,581 H3.
10 -> BDCE -0,054 -0,058 0,070 0,780 0,435 H34

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Nota: * resultado com nivel de significancia de 5%, ** resultado com nivel de significancia de 10%.

Com base nos resultados encontrados, a hipotese H1 ndo foi rejeitada, ou seja,
verifica-se que a autoeficdcia estd negativamente relacionada com as dimensdes de burnout
exaustao (Hla, B =-0,131, p-value < 0,05), distanciamento mental (Hl1s, B = -0,096, p-value <
0,10), declinio no controle cognitivo (Hl., B = -0,302, p-value < 0,01) e declinio no controle
emocional (H14, B = -0,296, p-value < 0,01), tais resultados sustentam as discussdes em torno
da primeira hipotese.

Ao analisar a H2, observa-se que a relagdo entre a identidade profissional e as
dimensdes de burnout exaustdo (H2., B = -0,057, p-value > 0,01), declinio no controle
cognitivo (H2, p = -0,089, p-value > 0,01) e declinio no controle emocional (H24, = -0,070,
p-value > 0,01) foi rejeitada. Foi identificada influéncia significativa apenas na dimensdo
distanciamento mental (H2p, = -0,227, p-value < 0,01), o que sugere que a identidade
profissional tem o potencial de mitigar essa dimensao de burnout.

Quanto a H3, constata-se que foi rejeitada a relagdo entre a identificacdo
organizacional e as dimensodes de burnout declinio no controle cognitivo (H3, B = -0,043, p-
value > 0,05) e declinio no controle emocional (H3q4, B = -0,054, p-value > 0,05). Foi

identificada uma relacdo significativa negativa nas dimensdes exaustao (H3a, B = -0,191, p-
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value > 0,05) e distanciamento mental (H3p, B = -0,257, p-value < 0,01), o que indica um

potencial mitigatorio nessas dimensdes de burnout.

Figura 4 - Modelo estrutural (estrutura de caminhos)
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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 coloragdo verde indicam as varidveis que apresentaram relagdes
significativas com as dimensdes de burnout. A autoeficacia apresentou relagdo significativa
com todas as dimensdes de burnout, a identidade profissional apenas foi significativa em
relacdo ao distanciamento mental e a identificagdo organizacional com as dimensoes exaustao
e distanciamento mental. Além da analise do modelo de mensuragao e do modelo estrutural,
foram incorporadas variaveis de controle em nossa analise para verificar seus efeitos nas
dimensdes de burnout, porém as variaveis de controle ndo produziram efeitos estatisticamente
significativos dentro do modelo. As varidveis de controle escolhidas diziam respeito ao

regime de trabalho (home office, hibrido ou presencial) e o tipo de firma (big 4 ou ndo).

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 niveis
mais elevados de burnout. No entanto, ao realizar o teste t de Student no software SmartPLS
® para avaliar a significancia dessas diferencas, no qual valores superiores a 1,96 sdo
considerados significativos (Ringle et al, 2014), ndo foram observadas variagdes
estatisticamente significativas entre auditores de empresas big 4 e aqueles de empresas nao

big 4.

Figura S - Valores dos testes t de Student obtidos para o tipo de firma

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Os resultados do teste estatistico sdo ilustrados na figura 5. Todos os resultados
ficaram abaixo do valor de referéncia, indicando nenhuma relagdo significativa entre o tipo de
empresa e as dimensdes de burnout. Esse resultado pode ser atribuido a uma possivel
semelhanca dos ambientes das empresas de auditoria no contexto brasileiro, no qual os niveis

de cobranca e pressao 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 /ome office integral, hibrido e presencial, nas dimensdes de

burnout dos auditores independentes.

Figura 6 - Valores dos testes t de Student obtidos para o regime de trabalho
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A Figura 6 apresenta os achados do teste estatistico de maneira visual. A analise nao

revelou efeitos estatisticamente significativos (t < 1,96) do regime de trabalho nas dimensdes

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 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seguir ¢ apresentado um resumo das hipoteses de pesquisa para posterior analise dos

resultados.

Tabela 28 - Resumo hipdteses de pesquisa

Hipétese de pesquisa
Hl1a: A autoeficacia esta negativamente relacionada com a dimensdo de burnout exaustao

Hl1p: A autoeficacia esta negativamente relacionada com a dimensdo de burnout distanciamento
mental

Hl.: A autoeficacia estd negativamente relacionada com a dimensdo de burnout declinio no
controle cognitivo

Hla: A autoeficicia estd negativamente relacionada com a dimensao de burnout declinio no
controle emocional

H2a: A identidade profissional estd negativamente relacionada com a dimensdo de burnout
exaustdo

H2p: A identidade profissional estd negativamente relacionada com a dimensdo de burnout
distanciamento mental

H2.: A identidade profissional estd negativamente relacionada com a dimensdo de burnout
declinio no controle cognitivo

H24: A identidade profissional esta negativamente relacionada com a dimensdo de burnout
declinio no controle emocional

H3a: A identificag@o organizacional estd negativamente relacionada com a dimensdo de burnout
exaustdo

Resultado
Nao
rejeita-se.
Nao
rejeita-se.
Nao
rejeita-se.
Nao
rejeita-se.
Rejeita-se

Nao
rejeita-se.
Rejeita-se

Rejeita-se

Nao
rejeita-se.
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H3b: A identificagdo organizacional esta negativamente relacionada com a dimensdo de Nao
burnout distanciamento mental rejeita-se.
H3.: A identificacdo organizacional estd negativamente relacionada com a dimensao de burnout Rejeita-se
declinio no controle cognitivo

H34: A identificacdo organizacional esta negativamente relacionada com a dimensdo de Rejeita-se
burnout declinio no controle emocional

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao analisar os efeitos da autoeficacia, observou-se que afetam negativamente as
quatro dimensdes de burnout consideradas na pesquisa: exaustdo, distanciamento mental,
declinio no controle cognitivo e declinio no controle emocional. Isso permite inferir que
profissionais com maior autoeficacia tendem a ser menos propensos a terem burnout.

Nao foram identificados estudos que investigassem a relagdo entre a autoeficacia e o
burnout de auditores independentes, porém sabe-se que individuos com altos niveis de
autoeficacia s30 menos propensos ao burnout, pois enfrentam desafios com confianga e sdo
resilientes na superagao de adversidades (Bandura & Walters, 1977). Beau ¢ Jerman (2022)
identificaram que auditores independentes desenvolvem qualidades emocionais que
promovem resisténcia face a 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 pressdo e exigéncia, caracteristicas da busy season, durante a qual os niveis de burnout entre
os profissionais tendem a atingir o pico. Ambientes de trabalho pouco favoraveis aos
feedbacks sao mais destrutivos que construtivos e podem suprimir a autoeficacia, tornando-a
ineficaz contra o burnout, pois um nivel baixo de autoeficacia esta ligado a niveis de burnout
mais marcantes (Cherniss, 1993). O desenvolvimento da autoeficacia prospera quando os
individuos experimentam sucessos pessoais, observam sucessos de seus pares € recebem
feedback construtivo e incentivo (Wood & Bandura, 1989). Ao nao rejeitar as hipoteses Hls,
Hly, Hl: e Hl4, assume-se que a autoeficacia possui um papel importante na mitigacdo do
burnout.

A H2 prop6s que a identidade profissional estd negativamente relacionada as dimensoes
de burnout (exaustao (H2,), distanciamento mental (H2,), declinio no controle cognitivo
(H2.) e declinio no controle emocional (H24) em profissionais da auditoria independente. Nao
foram encontrados efeitos estatisticamente significativos entre a identidade profissional na
exaustdo, o que leva a rejeicao da H2,. A exaustdo ¢ a dimensao central do burnout, incluida
em todos os instrumentos de mensuragao, o que permite comparagdes com estudos anteriores,
que destacaram o papel da identidade profissional na redugdo da dimensdo exaustdo entre
terapeutas ocupacionais (Edwards & Dirette, 2010), policiais (Schaible, 2018) e conselheiros

escolares (Maor & Hemi, 2021), mas tal relagdo nao foi encontrada entre profissionais de
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tecnologia da informacao (Lammers et al., 2013). Uma possivel explicagdo para a auséncia de
efeito da identidade profissional na exaustdo dos auditores pode ser encontrada na natureza do
trabalho, semelhante a dos profissionais de tecnologia da informacdo. Em ambos os casos,
lidar com demandas, testes, prazos e relatorios ¢ o foco principal, em vez do contato direto
com pessoas, 0 que pode resultar em diferentes manifestacdes de exaustdo. Além disso, ¢
possivel que a exaustdo dos auditores seja tdo intensa que mesmo uma identidade profissional
forte ndo seja capaz de mitiga-la efetivamente. E importante ressaltar que, com base nos
valores de corte propostos por Schaufeli et al. (2019), a exaustdo 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 séniores compdem a maioria da amostra (86% dos
respondentes), ¢ possivel que a forca da identidade profissional ndo seja suficiente para
mitigar a exaustao nesses grupos.

A hipétese H2y, buscou verificar a relagdo entre a identidade profissional e a dimensio
de burnout distanciamento mental. A partir dos valores de corte desenvolvidos por Schaufeli
et al. (2019), na amostra da pesquisa, a dimensao distanciamento mental foi classificada como
“com risco”. Esta dimensdo estd associada a uma forte relutdncia ou aversdao ao trabalho
(Schaufeli et al., 2020). Compreende-se que o sentimento de pertenca e unidade com a
profissdo ajude a atenuar sentimentos de aversdo ao trabalho, pois individuos que veem seu
trabalho como parte integrante de sua identidade profissional tém menor probabilidade de
vivenciar esse sentimento de aversdo. E possivel verificar na amostra o forte apreco pela
profissdo de auditor que, apesar de nao conseguir atenuar a exaustdo, consegue mitigar as
consequéncias do distanciamento mental que se manifestam por meio da falta de entusiasmo e
interesse pelo trabalho. Ao ndo rejeitar a H2, assume-se que a identidade profissional possui
importante papel em mitigar a falta de vontade de investir energia no trabalho, representada
pela dimensao de burnout distanciamento mental.

Ao analisar os efeitos da identidade profissional nas demais dimensdes do burnout,
declinio no controle cognitivo (H2¢) e declinio no controle emocional (H24), ndo foram
encontradas relagdes estatisticamente significativas, resultando na rejei¢ao das hipoteses. O
declinio no controle emocional se manifesta em reagdes emocionais intensas e explosivas e
incapacidade de controlar as emogdes no trabalho (Schaufeli et al., 2020). O declinio no
controle dos processos cognitivos, por sua vez, se manifesta por meio de problemas de

memoria e dificuldade de concentracdo e foco (Schaufeli et al, 2020). A identidade
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profissional parece ndo ser suficiente para influenciar essas dimensdes, visto que elas podem
estar mais relacionadas com respostas psicoldgicas e fisiologicas do que com processos
ligados a identidade do individuo. Com base nos achados, ndo se pode afirmar que a
identidade profissional influencie o declinio cognitivo e emocional que compdem o burnout,
sendo necessarios mais estudos que esclarecam essa relagao.

A hipdtese 3 investigou o impacto do fator organizacional identificacdo organizacional
nas dimensdes de burnout dos auditores independentes. Verificou-se que a identificacdo
organizacional esta inversamente relacionada a exaustdo, um dos componentes do burnout,
levando a nao rejeicao da hipdtese H3.. Isso pode ser explicado pelo fato de que os auditores
parecem identificar-se mais com suas empresas do que com a profissdo em si (Garcia-Falicres
& Herrbach, 2015; Stack & Malsch, 2022). A confirmag¢do desta hipdtese sugere que a
exaustdo pode ser reduzida quando os auditores tém um forte senso de identificacdo com a
organizacao.

A identificacdo organizacional mostrou relagdo inversa com a dimensdo de
distanciamento mental, levando a ndo rejeicdo da hipdtese H3p. A identificacdo
organizacional gera um tipo de apego psicologico, no qual os membros passam a incorporar
as caracteristicas da organizacdo como se fossem as suas (Dutton ef al., 1994). Assim, um
auditor altamente identificado com a organizagdo pode empenhar grandes esforgos e agir no
melhor interesse do grupo, gragas ao seu forte senso de pertencimento a organizacdo. Isso
resulta na diminui¢do dos sentimentos de desmotivacdo, comprometimento reduzido,
desinteresse e desvinculagdo causados pelo distanciamento mental.

De forma semelhante ao comportamento da identidade profissional, nao foram
observados efeitos estatisticamente significativos nas dimensdes declinio no controle
cognitivo (H3¢) e declinio no controle emocional (H34), levando & rejeigdo das hipoteses. E
possivel que uma forte identificagdo organizacional também ndo seja suficiente para impactar
essas dimensdes, visto que podem estar mais intimamente associadas a reagdes psicologicas e

fisiologicas. Diante dos achados, ndo se pode afirmar que a identidade organizacional

influencie essas duas dimensodes que compdem o burnout.

4.5 EXPLORANDO A EXPERIENCIA DA AUDITORIA

A coleta de dados por meio do instrumento de pesquisa buscou mensurar os construtos
investigados, a fim de analisar a intera¢do entre a autoeficéacia, a identidade profissional e a

identificagdo organizacional com as dimensdes de burnout dos auditores. Foram realizadas
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duas questdes abertas para enriquecer a compreensdo da experiéncia dos auditores. Dois
temas foram explorados: (1) indagou-se se o participante ja havia feito, esta realizando ou
considera fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou apoio psicoldgico, para
aprimorar sua saude mental e bem-estar relacionados ao trabalho; (2) ofereceu a oportunidade
para os participantes compartilharem comentarios, criticas ou sugestdes. As duas questdes
eram opcionais, desta forma, o que indica que nem todos os respondentes participaram (ver

Tabela 29):

Tabela 29 - Indice de retorno dos participantes nas questdes abertas

Questio Questio 1 Questio 2
preenchida? Freq. % Freq. %
Sim 235 70% 49 15%
Nao 100 30% 286 85%
Total 335 100% 335 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A andlise da primeira questdo revela que uma parcela dos auditores da amostra nao
realiza qualquer tipo de acompanhamento psicologico (87 respondentes). Na mencao desses
respondentes, ao serem questionados se ja fizeram, estdo fazendo ou consideram fazer algum
tipo de acompanhamento, como terapia ou acompanhamento psicolégico, para melhorar sua
satde mental ¢ bem-estar relacionados ao trabalho, alguns topicos comuns emergiram: “as
viagens € o tempo curto prejudicam um acompanhamento junto a especialistas” (AUD_35),
“Infelizmente sinto ndo ter tempo para isso” (AUD_45), “Ainda nao tive tempo” (AUD_334),
“Minha propria rotina de trabalho inviabilizou que eu conseguisse realizar acompanhamento
regular, acabei desistindo antes de conseguir a primeira consulta” (AUD 1). Tais afirmativas
estdo 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 psicoldgico (148 participantes)
enfatizaram os diversos beneficios que perceberam dessa pratica, em alguns casos, a terapia ¢
um beneficio fornecido pela empresa. Além dos aspectos positivos, os participantes também
compartilharam suas percep¢des sobre o ambiente de trabalho, “pressdes do trabalho e
diversas demandas” (AUD _6), “sofremos com a pressao da firma, clientes ¢ de nés mesmos”
(AUD_7), “ambiente de extrema pressao” (AUD_149), “a pressdo do trabalho ¢ grande”
(AUD _63). A pressdo emerge como um aspecto quase central na profissdo do auditor
independente. O ambiente de alta pressao foi destacado em estudos de burnout em auditores

independentes desde 2002 (Sweeney & Summers, 2002) e continua um tema recorrente em



82

pesquisas divulgadas até 2023 (Hegazy et al., 2023). O cenario 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 & Svanstrom, 2022).

Os aspectos das dimensdes do burnout coletados de forma quantitativa, sdo também
visiveis nas respostas dos respondentes: “a rotina e a pressdo da auditoria contribuem muito
para uma exaustdo mental” (AUD_243), “a auditoria ¢ uma 4rea muito exaustiva”
(AUD _127), “perda de foco” (AUD 190), “Estou com a mente cansada” (AUD 201). E
possivel observar principalmente a manifestacdo da exaustdo nos respondentes. Nota-se que
alguns respondentes demonstraram um comprometimento excessivo com o trabalho, por meio
das afirmagdes “Levei meu comprometimento com o trabalho até o limite deixando outras
areas da minha vida pessoal e académicas de lado” (AUD 190) e “nos entregamos a0 maximo
ao nosso trabalho e esquecemos que temos familia/vida pessoal e que somos substituiveis”
(AUD 7).

A partir da segunda questdo aberta, que estimulava os respondentes a deixar um
comentario, critica ou sugestdo, foi possivel capturar outros aspectos negativos da rotina dos
auditores: romantizag¢do do trabalho excessivo, falta de reconhecimento, apesar de registrar o
ponto no final do dia, o funcionario continua trabalhando e competitividade. Tais aspectos sdo
expressos por meio de frases como: “Uma das perguntas, sendo extremamente sincera,
deveria ter uma perguntando: vocé romantiza o trabalho excessivo? E o que acontece nas big
4” (AUD 91), “Vivemos em um mundo corporativo competitivo” (AUD 271), “muitas
pessoas nao debitam todas as horas trabalhadas” (AUD 91), sobre o trabalho realizado aos
fins de semana e feriados, um respondente afirmou trabalhar “ndo ganhando um sincero
“muito obrigada pela ajuda™” (AUD _91).

As percepcdes supramencionadas sdo oriundas das respostas dos participantes e
frequentemente se alinham com pesquisas anteriores disponiveis. Apesar da rotina desafiadora
e demais dificuldades apontadas, alguns participantes conseguiram identificar aspectos
positivos relacionados ao trabalho de auditoria: “as empresas de auditoria sdo extremamente
desgastantes, mas te proporcionam bastante aprendizado ¢ uma carreira na area de servigos
financeiros” (AUD_4), “a carreira em Big 4 tem desafios como em qualquer outro ramo de
atuacdo, mas ¢ gratificante” (AUD_36), “vocé aprende muito e o mercado corre atras por
sermos bons profissionais, pois além da nossa integridade, somos extremamente
comprometidos com nossas entregas” (AUD_91), “a area de auditoria é maravilhosa possui
um crescimento na carreira muito bom, porém temos que lidar com cobrangas pesadas, prazos

curtos” (AUD_121), “auditoria ¢ uma area 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 ultimos anos tenho percebido que a cultura esta mudando” (AUD _36). No
tocante ao relacionamento interpessoal na firma em que trabalha, um auditor afirmou:
“conhego profissionais na area que me auxiliaram com informacdes para aliviar o estresse”
(AUD 42).

Com base nas respostas analisadas, ¢ possivel perceber que, embora a auditoria ofereca
experiéncias valiosas de aprendizagem e progressdao de carreira, existem desafios
significativos relacionados a carga de trabalho, as praticas de gestdo e ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional que precisam ser abordados no setor. Esta se¢ao serve de complemento
a discussdo abordada por meio da analise quantitativa e buscou fornecer uma oportunidade

para que os auditores da amostra pudessem compartilhar suas experiéncias.
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5 CONSIDERACOES E RECOMENDACOES

Nesta secdo, sdo discutidas as conclusdes finais conforme os resultados obtidos, as

limita¢des da pesquisa e as recomendacdes para pesquisas futuras.
5.1 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como tema central a sindrome de burnout e sua ocorréncia em
auditores independentes. Pesquisas realizadas entre 2002 e 2023 tém buscado formas de
mitigar o burnout entre os auditores independentes. No entanto, ndo foram identificados
estudos que avaliem os construtos de identidade profissional e identificacdo organizacional
(provenientes da Teoria da Identidade Social) e autoeficacia (oriunda da Teoria Social
Cognitiva). Com o suporte desses construtos teve-se como objetivo examinar a relacdo da
autoeficacia, identidade profissional e identificagdo organizacional com as dimensdes de
burnout dos auditores independentes. Por meio de um questiondrio, foram coletadas 335
respostas validas, que compuseram a amostra.

Os objetivos especificos da pesquisa foram seguidos para alcancar o objetivo geral
supracitado. No primeiro objetivo especifico da pesquisa, ao investigar a relacdo entre
autoeficacia ¢ as dimensodes de burnout em auditores independentes, constatou-se que a
autoeficacia atenua todas as quatro dimensoes: exaustdo, distanciamento mental, declinio no
controle cognitivo e declinio no controle emocional. Os resultados indicam que individuos
com maior autoeficacia experimentam niveis 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, autoeficacia se mostrou a
variavel com maior potencial mitigador das dimensdes de burnout desses profissionais. Por se
tratar de um fator englobado no aspecto individual, este achado demonstra para os auditores a
relevincia de fortalecer a autoeficacia, dado que ela contribui para que esforcos sejam
mobilizados para a superacdo de obstaculos. Com o fortalecimento da autoeficacia, os
auditores independentes também podem alcancar um senso de eficacia coletiva, o que
permitiria a esses profissionais mobilizar seus esfor¢os para buscar mudangas no ambiente em
que estdo inseridos.

O segundo objetivo especifico analisou a relagdo entre identidade profissional e as
dimensdes de burnout em auditores independentes. Verificou-se que a identidade profissional

atenua especificamente o distanciamento mental, uma das dimensdes do burnout. Isso sugere
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que um forte senso de identidade profissional pode ajudar os individuos a se manterem
mentalmente engajados no trabalho. Entretanto, ndo foram encontrados efeitos
estatisticamente significativos nas dimensdes exaustdo, declinio no controle cognitivo e
declinio no controle emocional. A identidade profissional dos auditores se manifesta de
maneira complexa, visto que esses profissionais costumam experienciar um sentimento de
pertencimento a organizagdo empregadora muito maior do que com a sua profissao, o que
pode ser modificado caso o profissional perceba que seus valores e crengas sao divergentes da
organizacdo. Ainda que esta pesquisa ndo tenha conseguido demonstrar a relagdo da
identidade profissional com todos as dimensdes de burnout, ao identificar um efeito mitigador
na dimensdo distanciamento mental ¢ evidenciado que o fortalecimento dessa identidade
protege o auditor de experimentar aversdo ao trabalho e executar suas atividades no “modo
automatico”, visto que o profissional vé valor na atividade que estd sendo executada. Ao
enxergar significado naquilo que ¢ feito, o auditor pode experienciar efeitos positivos,
indicando que o fortalecimento dessa identidade € valioso, ainda que ndo consiga mitigar o
burnout completamente.

Por fim, o terceiro objetivo especifico examinou a relagdo entre identificacdo
organizacional e as dimensdes de bhurnout em auditores independentes. A identificacdo
organizacional mostrou-se eficaz na mitigagdo da exaustdo e do distanciamento mental,
porém ndo houve efeitos estatisticamente significativos nas dimensdes de declinio no controle
cognitivo e declinio no controle emocional. O terceiro construto analisado foi escolhido para
representar o fator organizacional. Particularmente, auditores costumam apresentar uma
identificagdo organizacional mais proeminente em comparagdo com O outro construto
analisado, a identidade profissional. Desta forma, ha a oportunidade para que as firmas de
auditoria promovam esse sentimento de pertenga em seus funcionarios. A identificacdo
organizacional oferece atributos positivos e pode servir como um fator de protecdo a
exaustdo, dimensao cerne do burnout ¢ da falta de entusiasmo pelo trabalho, representada pelo
distanciamento mental.

A identidade profissional e a identificacdo organizacional, oriundas da TIS, ndo foram
capazes de atenuar as dimensdes declinio no controle cognitivo e declinio no controle
emocional. Devido a essas dimensdes estarem mais intimamente ligadas aos aspectos
psicologicos e fisiologicos dos individuos, é possivel que, apesar dos construtos investigados
terem um papel relevante, a capacidade de proteger contra os efeitos negativos do burnout
representados por essas dimensdes carece de mais estudos para que sua ligagdo ou auséncia

seja comprovada.
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Em complemento a analise realizada, foi verificado o efeito que o tipo de firma exerce
nas dimensdes de burnout dos auditores da amostra, visto que estudos anteriores (Abuaddous
et al., 2018; Danudoro ef al., 2021; Hegazy et al., 2023) apontaram que auditores de firmas do
tipo big 4 experimentam niveis de burnout maiores. Entretanto, ndo foram encontradas
diferencas significativas entre o burnout de auditores de firmas big 4 e ndo big 4. Foi
analisado também o efeito do regime de trabalho (home office, hibrido e presencial) nas
dimensdes de burnout dos auditores ¢, da mesma forma, ndo foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas.

Além da analise quantitativa dos construtos investigados, o instrumento de pesquisa
incluiu duas questdes abertas para que esses profissionais pudessem expressar suas opinides e
sentimentos em relagdo ao trabalho. A primeira pergunta era se o participante ja havia feito,
estava fazendo ou considerava fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou apoio
psicologico, para melhorar sua sauide mental e bem-estar no trabalho. A segunda questdo
permitia que os participantes compartilhassem comentarios, criticas ou sugestdes. As
respostas recebidas revelaram que a area de auditoria enfrenta desafios em relagdo a carga de
trabalho, praticas de gestdo e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Os auditores
também reforcaram o quanto a area de auditoria contribui para o acumulo de conhecimento e
progressdo na carreira, o que talvez explique por que os profissionais buscam essa area,
apesar do conhecido periodo estressante pelos quais os auditores passam nos primeiros trés ou
quatro meses do ano (busy season).

Sabe-se que o burnout é um fenomeno complexo e, apesar de acumular mais de 35
anos de pesquisa, ainda ha lacunas tedricas e praticas a serem preenchidas na investigacdo
desse fenomeno. 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. Ha também a contribui¢do para a TSC ao utilizar o
construto autoeficacia na pesquisa do burnout em auditores independentes, englobando a
analise do construto nesses profissionais que enfrentam indices de burnout maiores que outras
profissoes.

Quanto as suas contribui¢cdes praticas, sdo demonstrados os aspectos positivos do
fortalecimento da autoeficacia e das identidades sociais na atenuagdo de algumas dimensoes
do burnout profissional e evidencia outros pontos de melhoria desta area de atuagdo. Com
essas informacgdes, a gestao das empresas de auditoria pode explorar formas de estabelecer um
ambiente de trabalho que favorega a autoeficacia e as diferentes identidades sociais, e revise

algumas praticas de gestdo para reduzir o desgaste no local de trabalho dos auditores.
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Reforca-se a importancia da atenuacdo do burnout desses profissionais, visto que os mesmos
sdo incumbidos de assegurar que as demonstracdes contabeis estejam livres de distor¢des
relevantes e o prejuizo cognitivo e emocional causado pelo burnout pode afetar a qualidade da
auditoria.

Mudangas na forma como a rotina de trabalho dos auditores é conduzida durante a
busy season sdo necessarias. No entanto, o fortalecimento da autoeficacia pode contribuir para
a reducdo da exaustdo, do distanciamento mental e do declinio no controle cognitivo e
emocional dos auditores. A identidade profissional, por sua vez, pode ajudar a diminuir o
distanciamento mental resultante do burnout, dimensdo que representa o afastamento
psicolégico do trabalho e perda de entusiasmo pela atividade. A identificagdo organizacional
contribui para a mitigacdo da exaustdo e do distanciamento mental, sendo a exaustdo o
elemento central do burnout, o que demonstra a relevancia de fortalecer essa forma de

identificagao.
5.2 LIMITACOES DA PESQUISA

Esta pesquisa possui algumas limitacdes. Inicialmente, a pesquisa foi conduzida
durante um periodo de estresse acentuado para os auditores. Essa maior carga de trabalho
sazonal pode ter elevado artificialmente os niveis de burnout relatados.

Quanto as limita¢des do instrumento de pesquisa, a ferramenta utilizada para mensurar
o burnout ¢ relativamente recente, criada em 2019, consequentemente, ha restricio na
capacidade de comparar os resultados obtidos com estudos anteriores, visto que 88% das
pesquisas publicadas a respeito de burnout utilizam o MBI (Schaufeli ef al., 2020).

Ha a limitacdo geografica da amostra, limitada apenas ao Brasil, que dificulta a
generalizagdo dos resultados da pesquisa a outros paises. Auditores em diferentes paises
podem experimentar niveis variados de burnout devido a diferengas culturais, econdmicas ¢
regulatérias. Portanto, os resultados deste estudo ndo podem ser extrapolados para uma

populacao global mais ampla.

5.3 RECOMENDACOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Recomenda-se que, para complementar essa pesquisa, sejam avaliados os niveis de
burnout dos auditores fora do periodo de alta demanda (busy season). Os auditores
independentes apresentam uma particularidade em relagdo a outras profissdes: niveis 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 periodo em que a maioria dos estudos do
tema sdo realizados. Sabe-se que o burnout ¢ um fenomeno que produz efeitos a longo prazo,
portanto, seria pertinente avaliar como as dimensdes de burnout se manifestam ao longo do
ano.

As dimensodes de declinio no controle cognitivo e no controle emocional ndo foram
influenciadas pelas identidades sociais. Devido a escala utilizada, Burnout Assessment Tool,
ter sido desenvolvida em 2019 (Schaufeli et al., 2019), € necessario realizar outras pesquisas
para validar a influéncia ou ndo das identidades nessas dimensodes do burnout.

Ha evidéncias de que a identificagdo organizacional possa mitigar a exaustao no curto
prazo, mas, no longo prazo, pode intensifica-la. A realizagdo de estudo longitudinal pode
auxiliar na elucidagdo dessa questdo, principalmente porque os auditores podem demonstrar

uma identificagdo organizacional mais saliente que a identidade profissional.



89

REFERENCIAS

Abuaddous, M., Bataineh, H., & Alabood, E. (2018). Burnout and auditor's judgment decision
making: An experimental investigation into control risk assessment. Academy of
Accounting and Financial Studies Journal, 22(4), 1-16.
https://www.abacademies.org/articles/burnout-and-auditors-judgment-decision-making-
an-experimental-investigation-into-control-risk-assessment-7422.html

Annelin, A., & Svanstrom, T. (2022). The triggers and consequences of audit team stress:
Qualitative evidence from engagement teams. International Journal of Auditing, 26(2),
113-133. https://doi.org/10.1111/ijau.12254

Ashforth, B. E., & Mael, F. (1989). Social identity theory and the organization. Academy of
management review, 14(1), 20-39. https://doi.org/10.2307/258189

Ashforth, B. E., Harrison, S. H., & Corley, K. G. (2008). Identification in organizations: An
examination of four fundamental questions. Journal of management, 34(3), 325-374.
https://doi.org/10.1177/0149206308316059

Avanzi, L., van Dick, R., Fraccaroli, F., & Sarchielli, G. (2012). The downside of
organizational identification: Relations between identification, workaholism and well-
being. Work & Stress, 26(3), 289-307. https://doi.org/10.1080/02678373.2012.712291

Avanzi, L., Schuh, S. C., Fraccaroli, F., & van Dick, R. (2015). Why does organizational
identification relate to reduced employee burnout? The mediating influence of social
support and collective efficacy. Work & Stress, 29(1), 1-10.
https://doi.org/10.1080/02678373.2015.1004225

Avanzi, L., Fraccaroli, F., Castelli, L., Marcionetti, J., Crescentini, A., Balducci, C., & van
Dick, R. (2018). How to mobilize social support against workload and burnout: The role
of organizational identification. Teaching and Teacher Education, 69, 154-167.
https://doi.org/10.1016/j.tate.2017.10.001

Baatwah, S. R., Ali Al-Ansi, A., Almoataz, E. S., & Salleh, Z. (2022). Toward understanding
the self-efficacy of external auditors during COVID-19: empirical testing of traditional
sources and virtual audit proficiency. Journal of Financial Reporting and Accounting,
21(4), 867-894. DOI: 10.1108/JFRA-06-2022-0223

Bamber, E. M., & Iyer, V. M. (2002). Big 5 auditors' professional and organizational
identification: Consistency or conflict? Auditing: A Journal of Practice & Theory, 21(2),
21-38. https://doi.org/10.2308/aud.2002.21.2.21

Bamber, E. M., & Iyer, V. M. (2007). Auditors' identification with their clients and its effect



90

on auditors' objectivity. Auditing: A journal of practice & theory, 26(2), 1-24.
https://dx.doi.org/10.2139/sstn.776185

Bandura, A., & Walters, R. H. (1977). Social learning theory (Vol. 1). Prentice Hall:
Englewood cliffs.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. W H Freeman & Co.

Bandura, A. (2005). The Evolution of Social Cognitive Theory. In K. G. Smith, & M. A. Hitt
(Eds.), Great Minds in Management (pp. 9-35). Oxford: Oxford University Press.

Bandura, A., & Schunk, D. H. (1981). Cultivating competence, self-efficacy, and intrinsic
interest through proximal self-motivation. Journal of Personality and Social Psychology,
41(3), 586-598. https://doi.org/10.1037/0022-3514.41.3.586

Bandura, A. (1988). Organisational applications of social cognitive theory. Australian Journal
of management, 13(2), 275-302. https://doi.org/10.1177/031289628801300210

Bardin, L. (2016). Analise de contetdo (1% ed.). Almedina.

Beau, P., & Jerman, L. (2022). Bonding forged in “auditing hell”: The emotional qualities of
Big Four auditors. Critical Perspectives on Accounting, 83, 102356.
https://doi.org/10.1016/j.cpa.2021.102356

Bergner, J., Marquardt, B. B., & Mohapatra, P. (2020). The auditor reputation cycle: A
synthesis of the literature. International journal of auditing, 24(2), 292-319.
https://doi.org/10.1111/ijjau.12193

Bernardini, P., de Oliveira Barros, L., & Murgo, C. S. (2022). Associagdes entre autoeficacia
e burnout em docentes do ensino superior. Arquivos Brasileiros de Psicologia, 74(1), 1-
17. https://revistas.uftj.br/index.php/abp/article/view/56246/30714

Bernales-Turpo, D., Quispe-Velasquez, R., Flores-Ticona, D., Saintila, J., Ruiz Mamani, P.
G., Huancahuire-Vega, S., Morales-Garcia, M., & Morales-Garcia, W. C. (2022).
Burnout, Professional Self-Efficacy, and Life Satisfaction as Predictors of Job
Performance in Health Care Workers: The Mediating Role of Work Engagement.
Journal of primary care & community health, 13,21501319221101845.
https://doi.org/10.1177/21501319221101845

Beuren, . M., Vaz, P. V. C., & Bescorovaine, R. (2015). Burnout syndrome: antecedents and
consequences in auditing profession. International Journal of Auditing Technology, 2(4),
364-383. https://doi.org/10.1504/IJAUDIT.2015.076458

Bido, D., & Da Silva, D. (2019). SmartPLS 3: especificagdo, estimacdo, avaliacao e relato.
Administrag¢do: Ensino e Pesquisa, 20(2), 488-536.
https://doi.org/10.13058/raep.2019.v20n2.1545



91

Bloomberg. (2024, 22 de marco). China is investigating the role of Big 4 accountant PwC in
878 billion Evergrande fraud case. https://fortune.com/asia/2024/03/22/china-
investigating-role-big-4-accountant-pwc-78-billion-evergrande-fraud-case/.

Boros, S. (2008). Organizational identification: Theoretical and empirical analyses of
competing conceptualizations. Cognition, Brain, Behavior, 12(1), 1-27.
https://pure.uvt.nl/ws/portalfiles/portal/1056773/OW_Boros Organizational Cognition
2008

Brasil. (1976, 7 de dezembro). Lei no 6.385, de 7 de dezembro de 1976. Dispoe sobre o
mercado de valores mobiliarios e cria a Comissdo de Valores Mobiliarios.
https://www.planalto.gov.br/ccivil _03/leis/16385.htm.

Broberg, P., Umans, T., Skog, P., & Theodorsson, E. (2018). Auditors’ professional and
organizational identities and commercialization in audit firms. Accounting, Auditing &
Accountability Journal, 31(2), 374-399. https://doi.org/10.1108/AAAJ-02-2014-1607

Brown, R. (2000). Social identity theory: Past achievements, current problems and future
challenges. European journal of social psychology, 30(6), 745-778.
https://doi.org/10.1002/1099-0992(200011/12)30:6%3C745::AID-EJSP24%3E3.0.CO;2-
O

Bryman, A. (2012). Social research methods. Oxford University Press.

Cahoon, A. R., & Rowney, J. I. (1984). Managerial burnout: A comparison by sex and level
of responsibility. Journal of Health and Human Resources Administration, 7(2), 249-
263. http://www.jstor.org/stable/25780195

Cannon, N. H., & Herda, D. N. (2016). Auditors' organizational commitment, burnout, and
turnover intention: A replication. Behavioral Research in Accounting, 28(2), 69-74.
https://doi.org/10.2308/bria-51455

Carvalho, R. P. D., & Silva, A. H. C. (2024). A Irrelevancia dos Indicadores Econdmico-
Financeiros como Red Flags para Detec¢cdo de Fraudes em Demonstragdes Financeiras:
O Caso Americanas SA. Pensar Contabil, 25 (88), p. 12-19.
http://www.atena.org.br/revista/ojs-2.2.3-06/index.php/pensarcontabil/article/view/4250

Castilho, F. (2023, 13 de janeiro). ROMBO NAS AMERICANAS: Como na Lava Jato, ter
contas auditadas ndo significa estar livre de problemas na contabilidade.
https://jc.ne10.uol.com.br/colunas/jc-negocios/2023/01/15159574-americanas-como-na-
lava-jato-ter-contas-auditadas-nao-significa-estar-livre-de-problemas.html

Chen, G., Gully, S. M., & Eden, D. (2001). Validation of a new general self-efficacy scale.
Organizational research methods, 4(1), 62-83.



92

https://doi.org/10.1177/109442810141004

Cherniss, C. (1993). Role of professional self-efficacy in the etiology and amelioration of
burnout. In Professional burnout (pp. 135-149). Routledge.

Christensen, B. E., Newton, N. J., & Wilkins, M. S. (2021). How do team workloads and team
staffing affect the audit? Archival evidence from US audits. Accounting, Organizations
and Society, 92, 101225. https://doi.org/10.1016/j.20s.2021.101225

Connors, J. (2023). A study of burnout in certified public accountants in the southeast region
of the United States (Master's thesis). Masters Theses and Doctoral Dissertations.

Conselho Federal de Contabilidade (CFC) (2016a). NBC - TA 200 (R1): Objetivos gerais do
auditor independente e a condugdo da auditoria em conformidade com normas de
auditoria. Brasilia, DF: CFC.

Conselho Federal de Contabilidade (CFC) (2016b). NBC TA 240 (R1): Responsabilidade do
auditor em relagdo a fraude, no contexto da auditoria de demonstra¢des contdbeis.
Brasilia, DF: CFC.

Cooper, Donald R. Schindler, Pamela S. (2011). Métodos de Pesquisa em Administra¢ao-7¢
Edicdo. Porto Alegre: Bookman.

Daley, M. R. (1979). Burnout: Smoldering problem in protective services. Social Work,
24(5), 375-379. http://www.jstor.org/stable/23713567

Danudoro, K., Zamralita, Z., & Lie, D. (2021). The Effect of job demands on burnout with
job resources as a moderator among external auditors. In International Conference on
Economics, Business, Social, and Humanities ICEBSH 2021) (pp. 1138-1143). Atlantis
Press. https://doi.org/10.2991/assehr.k.210805.179

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-
resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.86.3.499

Desart, S. & De Witte H. (2019). Burnout 2.0 — A new look at the conceptualization of burn-
out. In T. Taris, M. Peeters, & H. De Witte, H. (Eds.). In: The fun and frustration of
modern working life (pp. 1430-152). Kaltmthout: Pelckmans Pro.

Dutton, J. E., Dukerich, J. M., & Harqualil, C. V. (1994). Organizational images and member
identification. Administrative Science Quarterly, 39(2), 239-263.
https://doi.org/10.2307/2393235

Edu-Valsania, S., Laguia, A., & Moriano, J. A. (2022). Burnout: A review of theory and
measurement. International Journal of Environmental Research and Public Health,

19(3), 1780. https://doi.org/10.3390/ijerph19031780



93

Edwards, H., & Dirette, D. (2010). The relationship between professional identity and
burnout among occupational therapists. Occupational therapy in health care, 24(2), 119-
129. https://doi.org/10.3109/07380570903329610

Evers, W. J., Brouwers, A., & Tomic, W. (2002). Burnout and self-efficacy: A study on
teachers' beliefs when implementing an innovative educational system in the
Netherlands. British Journal of educational psychology, 72(2), 227-243.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1348/000709902158865

Faris, F., & Said, D. (2021). The effect of emotional intelligence in the relationship between
auditor’s characteristics and work pressure on auditor’s ability to detect fraud.
International Journal of Innovative Science and Research Technology, 6(1), pp. 385-
401. https://doi.org/10.1108/JTABR-02-2021-0076

Fitzgerald A. (2020). Professional identity: A concept analysis. Nursing forum, 55(3), 447—
472. https://doi.org/10.1111/nuf.12450

Fogarty, T. J., Singh, J., Rhoads, G. K., & Moore, R. K. (2000). Antecedents and
consequences of burnout in accounting: Beyond the role stress model. Behavioral
Research in accounting, 12, 31-68.
https://faculty.weatherhead.case.edu/jxs16/docs/Singh BRA 2000 ANTECEDENTS%?2
0AND%20CONSEQUENCES%200F%20BURNOUT

Freudenberger, H. J. (1973). The psychologist in a free clinic setting: An alternative model in
health care. Psychotherapy: Theory, Research & Practice, 10(1), 52—61.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0087545

Friberg T. (2009). Burnout: from popular culture to psychiatric diagnosis in Sweden. Cult
Med Psychiatry. 33(4), 538-58. https://doi.org/10.1007/s11013-009-9149-z

Gabriel, K. P., & Aguinis, H. (2022). How to prevent and combat employee burnout and
create healthier workplaces during crises and beyond. Business Horizons, 65(2), 183-
192. https://doi.org/10.1016/j.bushor.2021.02.037

Garcia-Faliéres, A., & Herrbach, O. (2015). Organizational and professional identification in
audit firms: An affective approach. Journal of business ethics, 132(4), 753-763.
http://dx.doi.org/10.1007/s10551-014-2341-2

Gardner, D. G., & Pierce, J. L. (1998). Self-esteem and self-efficacy within the organizational
context. Group & Organization Management, 23(1), 48-70.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/1059601198231004

Gendron, Y., & Suddaby, R. (2004). CAP forum on Enron: Professional insecurity and the

erosion of accountancy's jurisdictional boundaries. Canadian Accounting Perspectives,



94

3(1), 84-116. https://doi.org/10.1506/L20X-F29L-NXX7-APON

Gendron, Y., & Spira, L. F. (2010). Identity narratives under threat: A study of former
members of Arthur Andersen. Accounting, Organizations and Society, 35(3), 275-300.
https://doi.org/10.1016/j.20s.2009.09.001

Geidelina-Lugovska, M., & Cekuls, A. (2023). Relation between organizational identification,
employee burnout and mental well-being. Agronomy Research, 21(2), 728-738.
https://doi.org/10.15159/AR.23.046

Gomes, A. (2023). A Percepcao dos Profissionais de Auditoria acerca das Fungdes e
Responsabilidades dos Auditores. Dissertagdo de Mestrado. Faculdade de Economia da
Universidade do Porto.
https://sigarra.up.pt/fcnaup/pt/pub_geral.pub_view?pi pub base id=648635

Greco, L. M., Porck, J. P., Walter, S. L., Scrimpshire, A. J., & Zabinski, A. M. (2022). A
meta-analytic review of identification at work: Relative contribution of team,
organizational, and professional identification. The Journal of applied psychology,
107(5), 795-830. https://doi.org/10.1037/apl0000941

Guarana, C. L. O. (2010). The Moderator effect of organizational identification on the
relationship between work context and workforce engagement/burnout (Doctoral
dissertation, The Ohio State University).

Hair Jr. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., & Tatham, R. L. (2009). Andlise
multivariada de dados. Bookman editora.

Hair Jr. J. F., Matthews, L. M., Matthews, R. L., & Sarstedt, M. (2017). PLS-SEM or CB-
SEM: updated guidelines on which method to use. International Journal of Multivariate
Data Analysis, 1(2), 107-123. https://doi.org/10.1504/IIMDA.2017.087624

Hair Jr. F., Risher, J. J., Sarstedt, M., & Ringle, C. M. (2019). When to use and how to report
the results of PLS-SEM. European business review, 31(1), 2-24.
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203

Han, S., Shanafelt, T. D., Sinsky, C. A., Awad, K. M., Dyrbye, L. N., Fiscus, L. C,, ... & Goh,
J. (2019). Estimating the attributable cost of physician burnout in the United States.
Annals of internal medicine, 170(11), 784-790. https://doi.org/10.7326/m18-1422

Haslam, S. A. (2004). Psychology in Organizations: The Social Identity Approach. London:
Sage.

He, H., & Brown, A. D. (2013). Organizational identity and organizational identification: A
review of the literature and suggestions for future research. Group & Organization

Management, 38(1), 3-35. http://dx.doi.org/10.1177/1059601112473815



95

Hegazy, M., El-Deeb, M. S., Hamdy, H. L., & Halim, Y. T. (2023). Effects of organizational
climate, role clarity, turnover intention, and workplace burnout on audit quality and
performance. Journal of Accounting & Organizational Change, 19(5), 765-789.
https://doi.org/10.1108/JAOC-12-2021-0192

Heinemann, L. V., & Heinemann, T. (2017). Burnout Research: Emergence and Scientific
Investigation of a Contested Diagnosis. SAGE Open, 7(1).
https://doi.org/10.1177/2158244017697154

Hekman, D. R., Steensma, H. K., Bigley, G. A., & Hereford, J. F. (2009). Effects of
organizational and professional identification on the relationship between administrators'
social influence and professional employees' adoption of new work behavior. The
Journal of applied psychology, 94(5), 1325—1335. https://doi.org/10.1037/a0015315

Herda, D. N., & Lavelle, J. J. (2012). The auditor-audit firm relationship and its effect on
burnout and turnover intention. Accounting Horizons, 26(4), 707-723.
http://dx.doi.org/10.2308/acch-50181

Herda, D. N., & Lavelle, J. J. (2022). How and why auditors’ social exchange relationships
influence their attitudes and behaviors: Implications for audit quality. Business Horizons,
65(3), 245-249. https://doi.org/10.1016/j.bushor.2021.02.044

Hogg, M. A., & Abrams, D. (1988). Social identifications: A social psychology of intergroup

relations and group processes. Taylor & Frances/Routledge.

Hogg, M. A., & Grieve, P. (1999). Social identity theory and the crisis of confidence in social
psychology: A commentary, and some research on uncertainty reduction. 4sian Journal
of Social Psychology, 2(1), 79-93. https://doi.org/10.1111/1467-839X.00027

Hogg, M. A., Terry, D. J., & White, K. M. (1995). A Tale of Two Theories: A Critical
Comparison of Identity Theory with Social Identity Theory. Social Psychology
Quarterly, 58(4), 255-269. https://doi.org/10.2307/2787127

Hornsey, M. J. (2008). Social identity theory and self-categorization theory: A historical
review. Social and personality psychology compass, 2(1), 204-222.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/j.1751-9004.2007.00066.x

Israel, G.D. (1992) Determining Sample Size. University of Florida Cooperative Extension
Service, Institute of Food and Agriculture Sciences, EDIS, Florida.

Iswari, T. L. (2020). Effects of Organizational-Professional Conflict and Auditor Burnout on
Dysfunctional Audit Behaviour. HOLISTICA—Journal of Business and Public
Administration, 11(3), 102-119. http://dx.doi.org/10.2478/hjbpa-2020-0034

Jefferson, D., Andiola, L. M., & Hurley, P. J. (2022). Surviving Busy Season in a Remote



96

Work Environment: Using the Job Demands-Resources Model to Investigate Coping
Mechanisms. Northeastern U. D’Amore-McKim School of Business Research Paper, No.
4120679.

Kaveski, I. D. S. (2020). Influéncia dos comportamentos de gestores e dos sistemas de
controle gerencial no desempenho gerencial: um estudo em empresas familiares. [Tese
de Doutorado]. Programa de P6s-Graduac¢ao em Contabilidade da Universidade Federal
de Santa Catarina. Repositorio Institucional de Teses e Dissertacdes da USFC.
https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/215934

Kingori, J. (2007). Burnout and auditor work behaviours in Tanzania public accounting firms.
Business Management Review, 11(1), 70-97.
https://hdl.handle.net/10520/AJA08562253 17

Knoth, P. (2023, 12 de maio). Exclusivo: Apos caso Americanas (AMER3), auditorias
atrasam divulgacdo de balangos e diligéncias.
https://inteligenciafinanceira.com.br/mercado-financeiro/americanas-auditorias-
balancos/.

Kromidha, E. (2023). Identity mediation strategies for digital inclusion in entrepreneurial
finance. International Journal of Information Management, 72, 102658.
https://doi.org/10.1016/].ijinfomgt.2023.102658

Lam, L. T., Lam, M. K., Reddy, P., & Wong, P. (2022). Factors Associated with Work-
Related Burnout among Corporate Employees Amidst COVID-19 Pandemic.
International journal of environmental research and public health, 19(3), 1295.
https://doi.org/10.3390/ijerph19031295

Lammers, J. C., Atouba, Y. L., & Carlson, E. J. (2013). Which identities matter? A mixed-
method study of group, organizational, and professional identities and their relationship
to burnout. Management Communication Quarterly, 27(4), 503-536.
http://dx.doi.org/10.1177/0893318913498824

Leiter, M. P., & Maslach, C. (2004). Areas of worklife: A structured approach to
organizational predictors of job burnout. In P. L. Perrewé & D. C. Ganster (Eds.),
Emotional and physiological processes and positive intervention strategies (pp. 91-134).
Elsevier Science/JAI Press.

Lopes, A. R., & Nihei, O. K. (2020). Burnout among nursing students: predictors and
association with empathy and self-efficacy. Revista Brasileira De Enfermagem, 73(1),
€20180280. https://doi.org/10.1590/0034-7167-2018-0280

Linthicum, C., Reitenga, A. L., & Sanchez, J. M. (2010). Social responsibility and corporate



97

reputation: The case of the Arthur Andersen Enron audit failure. Journal of Accounting
and Public Policy, 29(2), 160-176. https://doi.org/10.1016/j.jaccpubpol.2009.10.007

Lunenburg, F. C. (2011). Self-efficacy in the workplace: Implications for motivation and
performance. International journal of management, business, and administration, 14(1),
1-6.
https://www.nationalforum.com/Electronic%20Journal%20Volumes/Lunenburg,%20Fre
d%20C.%20Self-

Efficacy%20in%20the%20Workplace%20IJMBA %20V 14%20N1%202011

Lupu, I., & Empson, L. (2015). Illusio and overwork: Playing the game in the accounting
field. Accounting, Auditing & Accountability Journal, 28(8), 1310-1340.
https://doi.org/10.1108/AAAJ-02-2015-1984

Mael, F. A., & Tetrick, L. E. (1992). Identifying organizational identification. Educational
and Psychological Measurement, 52(4), 813—824.
https://doi.org/10.1177/0013164492052004002

Maslach, C. (1976). Burned-out. Human behavior, 5(9), 16-22. https://www.emdr.org.il/wp-
content/uploads/2021/08/BurnedOut CM_HumanBehavior1976

Maslach, C. (1978). The client role in staff burn-out. Journal of social issues, 34(4), 111-124.
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.1978.tb00778.x

Maslach, C. and Jackson, S.E. (1981) The Measurement of Experienced Burnout. Journal of
Organizational Behavior, 2, 99-113. https://doi.org/10.1002/job.4030020205

Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout: How organizations cause
personal stress and what to do about it. John Wiley & Sons.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual Review of
Psychology, 52, 397-422. https://doi.org/10.1146/annurev.psych.52.1.397

Marconi, M.D. A., & Lakatos, E. M. (2022). Metodologia Cientifica (8th ed.). Grupo GEN.

Martins, G., & Theophilo, C. R. (2016). Metodologia da investigagdo cientifica para ciéncias
sociais aplicadas. Grupo Gen-Atlas.

Maor, R., & Hemi, A. (2021). Relationships between role stress, professional identity, and
burnout among contemporary school counselors. Psychology in the Schools, 58(8),
1597-1610. https://doi.org/10.1002/pits.22518

Nadon, L., De Beer, L. T., & Morin, A. J. S. (2022). Should Burnout Be Conceptualized as a
Mental Disorder? Behavioral sciences (Basel, Switzerland), 12(3), 82.
https://doi.org/10.3390/bs12030082

Neto, J. S. (2023, 23 de janeiro). Investidores do IRB entram na Justi¢a contra a PwC por



98

prejuizos de R$ 95 milhoes.
https://oglobo.globo.com/economia/noticia/2023/01/investidores-do-irb-entram-na-
justica-contra-a-pwc-por-prejuizos-de-r-95-milhoes.ghtml.

Nystrom, S. (2009). The Dynamics of Professional Identity Formation: Graduates’
Transitions from Higher Education to Working Life. Vocations and Learning, 2 (1), 1-
18. http://dx.doi.org/10.1007/s12186-008-9014-1

Oliveira, T. E. (2023). Evidéncias financeiras e mercadologicas na construgdo da reputacao
corporativa: Uma andlise a partir das expectativas dos stakeholders (Tese de doutorado).
Universidade Federal do Ceara, Fortaleza. https://repositorio.ufc.br/handle/riufc/72519

Oliveira, R. M. D., & Beuren, 1. M. (2023). Sobrecarga ¢ estresse no trabalho durante a
pandemia de covid-19: influéncia no desenvolvimento de Burnout em profissionais
contabeis. Revista de Contabilidade do Mestrado em Ciéncias Contdabeis da UERJ,
27(2), 105-122. https://doi.org/10.12979/rcmecuerj.v27i2.79526

Pajares, F. (2002). Overview of social cognitive theory and of self-efficacy.
https://people.wku.edu/richard.miller/banduratheory

PCAOB. (2012, 4 de dezembro). STAFF AUDIT PRACTICE ALERT NO. 10 -
MAINTAINING AND APPLYING PROFESSIONAL SKEPTICISM IN AUDITS.
https://assets.pcaobus.org/pcaob-dev/docs/default-source/standards/qanda/12-04-

2012 sapa_10.pdf?sfvrsn=8098521e 0.

Perrewé, P. L., Hochwarter, W. A., Rossi, A. M., Wallace, A., Maignan, 1., Castro, S. L., ... &
Van Deusen, C. A. (2002). Are work stress relationships universal? A nine-region
examination of role stressors, general self-efficacy, and burnout. Journal of International
management, 8(2), 163-187. https://doi.org/10.1016/S1075-4253(02)00052-2

Perlman, B., & Hartman, E.A. (1982). Burnout: Summary and Future Research. Human
Relations, 35, 283 - 305. https://doi.org/10.1177/001872678203500402

Pines, A., & Maslach, C. (1978). Characteristics of staff burnout in mental health settings.
Hospital & Community Psychiatry, 29(4), 233-237. https://doi.org/10.1176/ps.29.4.233

Pradana, A., & Salehudin, I. (2015). Work overload and turnover intention of junior auditors
in greater Jakarta, Indonesia. The South East Asian Journal of Management, 9(2), 108
124. https://doi.org/10.21002/seam.v9i2.4950

Reuters. (2024, 22 de margo). China scrutinises PWC role in $78 bln Evergrande fraud case,
Bloomberg News reports. https://www.reuters.com/business/china-scrutinises-pwc-role-
78-bln-evergrande-fraud-case-bloomberg-news-reports-2024-03-22/.

Ringle, C. M., da Silva, D., & Bido, D. de S. (2014). Modelagem de Equa¢des Estruturais



99

com Utiliza¢do do Smartpls. ReMark - Revista Brasileira De Marketing, 13(2), 56-73.
https://doi.org/10.5585/remark.v13i2.2717

Rocha, D. M. (2011). Crengas de autoeficdcia e prdticas docentes: uma analise de
professores de fisica em um contexto de inovagdo (Doctoral dissertation, Universidade
de Sao Paulo).

Rodrigues, M., Oliveira, C., Borges, A., Franco, M., & Silva, R. (2022). What exists in
academia on work stress in accounting professionals: a bibliometric analysis. Current
psychology (New Brunswick, N.J.), 1-18. Advance online publication.
https://doi.org/10.1007/s12144-022-03301-w

Rustiarini, N. W., Yuesti, A., & Gama, A. W. S. (2021). Public accounting profession and
fraud detection responsibility. Journal of Financial Crime, 28(2), 613-627.
https://doi.org/10.1108/JFC-07-2020-0140

Sadri, G., & Robertson, I. T. (1993). Self-efficacy and work-related behaviour: A review and
meta-analysis. Applied Psychology: An International Review, 42(2), 139—-152.
https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.1993.tb00728.x

Salehi, M., Seyyed, F., & Farhangdoust, S. (2020). The impact of personal characteristics,
quality of working life and psychological well-being on job burnout among Iranian
external auditors. International Journal of Organization Theory & Behavior, 23(3), 189-
205. https://doi.org/10.1108/1JOTB-09-2018-0104

Salehi, M., Aljhlini, A. K., & Shafeeq Nimr Al-Maliki, H. (2023). The effect of auditors’
psychological characteristics on cultural values and social health. Management Research
Review, 46(4), 485-507. https://doi.org/10.1108/MRR-06-2021-0483

Sampieri, R., Collado, C, Lucio, M. (2013). Metodologia de pesquisa .5° ed. Dados
Eletronicos, Porto Alegre: Penso.

Santoso, A. L., Sitompul, S. A., & Budiatmanto, A. (2018). Burnout, organizational
commitment and turnover intention. Journal of Business and Retail Management
Research, 13(1), 62-69. http://dx.doi.org/10.24052/JBRMR/V13IS01/ART-06

Scaff, A. (2023, 12 de janeiro). Quem ¢ PwC, a auditoria que aprovou as contas da
Americanas (AMER3). https://einvestidor.estadao.com.br/mercado/acoes-americanas-
amer3-20-bilhoes-quem-e-pwc-auditoria/.

Schaible, L. M. (2018). The impact of the police professional identity on burnout. Policing:
An International Journal, 41(1), 129-143. https://doi.org/10.1108/PIJPSM-03-2016-0047

Schaufeli, W., Maslach, C., & Marek, T. (Eds.). (1993). Professional burnout: Recent

developments in theory and research. Taylor & Francis.



100

Schaufeli, W. B., & Taris, T. W. (2005). The conceptualization and measurement of burnout:
Common ground and worlds apart. Work & Stress, 19(3), 256-262.
https://doi.org/10.1080/02678370500385913

Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Maslach, C. (2009). Burnout: 35 years of research and
practice. Career development international, 14(3), 204-220.
http://dx.doi.org/10.1108/13620430910966406

Schaufeli, W.B., De Witte, H. & Desart, S. (2019). User Manual — Burnout Assessment Tool
(BAT) — Version 2.0. KU Leuven, Belgium: Internal report.

Schaufeli, W. B., Desart, S., & De Witte, H. (2020). Burnout Assessment Tool (BAT)-
Development, Validity, and Reliability. International journal of environmental research
and public health, 17(24), 9495. https://doi.org/10.3390/ijerph 17249495

Schaufeli, W. B., De Witte, H., Hakanen, J. J., Kaltiainen, J., & Kok, R. (2023). How to
assess severe burnout? Cutoff points for the Burnout Assessment Tool (BAT) based on
three European samples. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 49(4),
293. https://doi.org/10.5271/sjweh.4093

Shirom, A. (2003). Job-related burnout: A review. In J. C. Quick & L. E. Tetrick (Eds.),
Handbook of occupational health psychology (pp. 245-264).
https://doi.org/10.1037/10474-012

Shoji, K., Cieslak, R., Smoktunowicz, E., Rogala, A., Benight, C. C., & Luszczynska, A.
(2016). Associations between job burnout and self-efficacy: a meta-analysis. Anxiety,
stress, and coping, 29(4), 367-386. https://doi.org/10.1080/10615806.2015.1058369

Shoman, Y., Marca, S. C., Bianchi, R., Godderis, L., van der Molen, H. F., & Guseva Canu, I.
(2021). Psychometric properties of burnout measures: a systematic review.
Epidemiology and psychiatric sciences, 30, e8.
https://doi.org/10.1017/s2045796020001134

Sinaga, L. S., & Nugroho, G. L. (2017). Does Organizational-Professional Conflict Affect the
Turnover Intention: Examining the Mediating Roles of Job Performance and Job
Burnout. JAAF (Journal of Applied Accounting and Finance), 1(2), 109-127. http://e-
journal.president.ac.id/presunivojs/index.php/JAAF/article/view/362

Smith, K. J., Emerson, D. J., & Boster, C. R. (2018). An examination of reduced audit quality
practices within the beyond the role stress model. Managerial Auditing Journal, 33(8/9),
736-759. https://doi.org/10.1108/MAJ-07-2017-1611

Smith, K. J., Emerson, D. J., Boster, C. R., & Everly, Jr, G. S. (2020). Resilience as a coping

strategy for reducing auditor turnover intentions. Accounting Research Journal, 33(3),



101

483-498. https://doi.org/10.1108/ARJ-09-2019-0177

Suhardianto, N., & Leung, S. C. (2020). Workload stress and conservatism: An audit
perspective. Cogent Business & Management, 7(1), 1789423,
https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1789423

Stack, R., & Malsch, B. (2022). Auditors' Professional Identities: Review and Future
Directions. Accounting Perspectives, 21(2), 177-206. https://doi.org/10.1111/1911-
3838.12289

Stajkovic, A. D., & Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance: A meta-
analysis. Psychological bulletin, 124(2), 240-261.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0033-2909.124.2.240

Sweeney, J. T., & Summers, S. L. (2002). The effect of the busy season workload on public
accountants' job burnout. Behavioral Research in Accounting, 14(1), 223-245.
http://dx.doi.org/10.2308/bria.2002.14.1.223

Swider, B. W., & Zimmerman, R. D. (2010). Born to burnout: A meta-analytic path model of
personality, job burnout, and work outcomes. Journal of Vocational Behavior, 76(3),
487-506. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2010.01.003

Tajfel, H. (1974). Social identity and intergroup behaviour. Social science information, 13(2),
65-93. https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/053901847401300204

Taylor, D. G., & Frechette, M. (2022). The Impact of Workload, Productivity, and Social
Support on Burnout Among Marketing Faculty During the COVID-19 Pandemic.
Journal of Marketing Education, 44(2), 134-148. Doi.org/10.1177/02734753221074284

Trede, F. (2012). The role of work-integrated learning to develop professionalism and
professional identity. Asia-Pacific Journal of Cooperative Education, 13(3), 159-167.
https://www.ijwil.org/files/APJCE 13 3 159 167.pdf

Trigo, T. R., Teng, C. T., & Hallak, J. E. C. (2007). Sindrome de burnout ou estafa
profissional e os transtornos psiquiatricos. Archives of Clinical Psychiatry (Sdo Paulo),
34(5), 223-233. https://doi.org/10.1590/S0101-60832007000500004

Utami, ., & Supriyadi (2013). Flexible Working Arrangement and Stress Management
Training in Mitigating Auditor’s Burnout: An Experimental Study. Accounting and
Taxation, 5 (1). https://ssrn.com/abstract=2270892

Utami, I., & Nahartyo, E. (2013). The effect of Type A personality on auditor burnout:
Evidence from Indonesia. Global Journal of Business Research, 5(2), 89-102.
https://ssrn.com/abstract=2323678

van Dick, R., & Haslam, S. A. (2012). Stress and well-being in the workplace: Support for



102

key propositions from the social identity approach. In J. Jetten, C. Haslam, & S. A.
Haslam (Eds.), The social cure: Identity, health and well-being (pp. 175-194).
Psychology Press.

Virgillito, S. B. (2017). Estatistica Aplicada. Editora Saraiva.

Warnath, C. F., & Shelton, J. L. (1976). The ultimate disappointment: The burned-out
counselor. Personnel & Guidance Journal, 55(4), 172—175.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/j.2164-4918.1976.tb04444 x

Warren, D. E., & Alzola, M. (2009). Ensuring independent auditors: Increasing the saliency
of the professional identity. Group decision and negotiation, 18(1), 41-56.
http://dx.doi.org/10.1007/s10726-008-9123-0

Wood, R., & Bandura, A. (1989). Social cognitive theory of organizational management.
Academy of management Review, 14(3), 361-384.
http://dx.doi.org/10.5465/AMR.1989.4279067

Yan, H., & Xie, S. (2016). How does auditors’ work stress affect audit quality? Empirical
evidence from the Chinese stock market. China Journal of Accounting Research, 9(4),

305-319. https://doi.org/10.1016/j.cjar.2016.09.001



103

APENDICE 1 - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Indique com base na
afirmacodes abaixo sob

escala de 1 para discordo totalmente a 5 para concordo totalmente, para as
re o construto Identificacio Organizacional:

Identificacao

Quando alguém critica a empresa onde trabalho, parece um insulto pessoal.

Organizacional

Estou muito interessado no que os outros pensam sobre a empresa onde trabalho.

Quando falo sobre a empresa onde trabalho, costumo dizer 'nés' em vez de 'eles'.

O sucesso da empresa onde trabalho é o meu sucesso.

Quando alguém clogia a empresa onde trabalho, parece um elogio pessoal.

Tenho orgulho de dizer aos meus amigos que fago parte da empresa onde trabalho.

Indique com base na
afirmacodes abaixo sob

escala de 1 para discordo totalmente a 5 para concordo totalmente, para as
re o construto Autoeficicia:

Autoeficacia

Sou capaz de atingir a maioria das metas que estabeleci para mim.

Diante de tarefas dificeis, ndo hesito, pois tenho certeza de que posso realizd-las.

Em geral, acho que posso obter resultados que sdo 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 eficdcia muitas tarefas diferentes.

Comparado com outras pessoas, acredito que consigo realizar a maioria das tarefas
muito bem.

Mesmo quando as coisas estdo dificeis, eu posso ter um desempenho muito bom.

Indique com base na
afirmacodes abaixo sob

escala de 1 para discordo totalmente a 5 para concordo totalmente, para as
re o construto Identidade Profissional:

Identidade

Quando alguém critica a auditoria ou os auditores, parece um insulto pessoal.

Profissional

Estou muito interessado no que os outros pensam sobre auditoria.

Quando falo sobre auditores, costumo dizer 'nés' em vez de 'eles’.

O sucesso da profissdo ¢ 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 S para sempre, para as afirmacdes abaixo sobre a sua

experiéncia no trabalho:

Burnout (dimensao | Devido ao meu trabalho, sinto-me mentalmente exausto.
exaustiio) Acho dificil recuperar minha energia depois de um dia de trabalho.
Devido ao meu trabalho, sinto-me fisicamente exausto.
Burnout (dimensao | Eu luto para encontrar algum entusiasmo pelo meu trabalho.
distanciamento Sinto uma forte aversdo pelo meu trabalho.
mental) Sou pessimista sobre o que meu trabalho significa para os outros.

Burnout (dimensiao

Durante a realizagdo do meu trabalho, tenho dificuldade em manter o foco.

declinio no controle

Tenho dificuldades em me concentrar quando estou trabalhando.

cognitivo) No trabalho, cometo erros porque minha mente esta em outras coisas.
Burnout (dimensao | No trabalho, sinto-me incapaz de controlar as minhas emocdes.
declinio no controle | Eu ndo me reconhego na maneira como reajo emocionalmente durante a realizagdo
emocional) do meu trabalho.
Durante a realizagdo do meu trabalho, eu posso ter reacdes exageradas sem querer.
Perfil do respondente
Género Feminino
Masculino
Outro

Prefiro ndo informar

Estado civil

Numero de
dependentes
financeiros (exemplo:

conjuge, filhos, etc.)

Ano de nascimento
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Ano de conclusao da
graduacao

Area de formagio Administra¢ao
Ciéncias Contabeis
Economia
Outra (qual?)

Qual sua ultima | Graduagao

titulagdo?

Especializagao 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

experiéncia com

auditoria

Regime de trabalho Home Office (integral)
Hibrido
Presencial

Caso tenha

respondido “home

office” na pergunta

anterior, ha quanto

tempo estd nessa

modalidade?

Trabalha em Big 4? Sim
Nao

Além do tempo de
trabalho formalmente
combinado

(contrato),  quantas
horas, em média,
semanalmente  vocé
dedica como tempo
adicional ao trabalho,
como horas extras ou

autodesenvolvimento,

por exemplo?

Vocé goza | Eu gozo regularmente

regularmente de | Normalmente gozo alguns dias e vendo o restante
férias, conforme | Normalmente acumulo 2 periodos e vendo 1 deles
estabelecido pela | Outro (especifique)

CLT, com direito a
um periodo anual de
descanso
remunerado?

Hé4 quantos meses
vocé desfrutou de
suas ultimas férias?

A questio abaixo é opcional e visa complementar nossa pesquisa. Vocé pode contribuir com sua
experiéncia caso se sinta confortavel. Caso nio queira responder, sinta-se a vontade para encerrar o

questionario.

Vocé ja fez, estd fazendo ou considera fazer algum tipo de acompanhamento, como terapia ou
acompanhamento psicologico, para melhorar sua satde mental e bem-estar relacionados ao seu trabalho? Se
sim, gostaria de compartilhar um pouco sobre sua experiéncia e como isso impactou sua vida profissional?

Fique a vontade para deixar seu comentario, critica ou sugestio:
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ANEXO 1 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado/a a participar da pesquisa intitulada “Relacdo de fatores
individuais e organizacionais com os elementos de burnout: evidéncias com auditores
independentes”, que visa examinar a relacdo 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 atencdo, aproveitando para tirar suas davidas. Se
houver dividas antes ou depois de sua participagdo, vocé€ podera buscar orientagdo junto as
pesquisadoras. Vocé ¢ livre para participar e pode desistir a qualquer momento, sem nenhum
onus. A pesquisa ¢ um questionario disponibilizado na plataforma SurveyMonkey, com
assertivas com escala de 5 pontos e, duragao de no maximo 10 minutos.

i) Beneficios: O principal beneficio dessa pesquisa ¢ o avango no conhecimento na area de
auditoria e saude ocupacional, contribuindo para a pesquisa cientifica. As descobertas podem
levar a mudangas organizacionais e politicas que visem proporcionar um ambiente de trabalho
mais saudavel e equilibrado.

ii) Sigilo e Privacidade: E assegurado que a sua identidade e todas as informagdes fornecidas
serdo tratadas com rigoroso sigilo e de forma anonimizada. Nenhuma informagdo sera
compartilhada com pessoas que nao facam parte da equipe de pesquisadores.

iii) Despesas: Sua participacdo é voluntaria e ndo implica em qualquer custo ou beneficio
financeiro.

Contato

Em caso de duvidas sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com o(s)
pesquisador(es):
e Regiane Valejo Maciel — Mestranda em Contabilidade (PPGCONT/UFPR) - E-mail:
regianevalejo@ufpr.br
o Edicreia Andrade dos Santos — Professora do PPGCONT/UFPR - E-mail:
edicreiaandrade@ufpr.br

Consentimento livre e esclarecido:

Apbs ter lido este documento com informagdes sobre a pesquisa e nao tendo duvidas, informo
que:

() aceito participar.
() ndo aceito participar.



