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Objetivo — Este estudo analisa a autopercepcao de justica e do burnout em i j
atitudes ¢ comportamentos no trabalho (satisfagdo no trabalho, comprometimento ~ Regina Leite; Ana Paula Marques
organizacional afetivo e intenc¢ées de turnover).

Referencial tedrico — A literatura prenuncia que percepgoes de injustica no local
de trabalho podem impactar no comprometimento organizacional afetivo (Folger
& Konovsky, 1989), na satisfagio no trabalho (Folger & Konovsky, 1989; Cohen-
Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001) e nas
intencoes de turnover (Flint, Haley & McNally, 2013; Vaamonde, Omar & Salessi,
2018), além de causar frustragdes e gerar estresse cronico e burnout (Maslach, 2007).

Metodologia — Uma pesquisa quantitativa foi realizada com auditores internos de
empresas e obteve-se um total de 124 respostas vélidas. Os dados foram analisados
com aplicacio de modelagem de equagdes estruturais.

Resultados — Os resultados indicaram relacoes diretas entre justica distributiva
e varidveis comportamentais. Também revelaram mediacio de burnout nas
relagdes de justica processual com satisfagio no trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Mostraram ainda que auditores que percebem injustica
processual apresentam atitudes e comportamentos de inten¢des de zurnover quando
exaustos emocionalmente ¢ em estado de despersonalizacio.

Implicagdes praticas e sociais da pesquisa — Este estudo apresenta implicacoes
a0 explorar como as percepgoes de justica organizacional sao capazes de influenciar
psicologicamente os individuos em comportamentos positivos (maior satisfagao no
trabalho e comprometimento organizacional afetivo) ou disfuncionais (intengoes
de turnover) no Ambito organizacional.

Contribuigées — Ampliam-se as discussoes sobre atitudes de iniciativa e interagio
social e atitudes passivas decorrentes do esgotamento e da indiferenga ao trabalho,
que podem advir de julgamentos de distribuicao de recursos, processos de tomada
de decisoes e interagdes com supervisores.

Palavras-chave — Justica organizacional; burnous; satisfagio no trabalho; intengoes
de turnover; comprometimento organizacional afetivo.

1. Universidade Federal do Mato Grosso do Sul, Escola de Administragdo e Negdcios,
Campus Nova Andradina, MS, Brasil.

2.Universidade Federal de Santa Catarina, Programa de Pds-graduagio em
Contabilidade, Floriandpolis, SC, Brasil.

Revista Brasileira de Gestao de
Negocios

Como citar:
Bernd, D. C., & Beuren, I. M. (2021). Autopercepcio de justica e de burnout em
atitudes e comportamentos no trabalho de auditores internos. Revista Brasileira de

Gestdo de Negdcios, 23(3), p.422-438.

hteps://doi.org/10.7819/rbgn.v23i3.4110

420
|

R. Bras. Gest. Neg., Sdo Paulo, v.23, n.3, p.422-438, jul -set. 2021


https://orcid.org/0000-0002-9195-9510
http://orcid.org/0000-0003-4007-6408

Autopercepgdo de justica organizacional e de burnout em atitudes e comportamentos no trabalho de auditores internos

I Introducgao

A percepcio de justica organizacional tem se
revelado um dos fatores que influenciam atitudes, cognicoes e
comportamentos dos funciondrios em relacao s organizacoes
e seus membros (Folger & Konovsky, 1989; Silva & Caetano,
2016). Em geral, a justica organizacional diz respeito a
maneira como os funciondrios percebem a justica do sistema
organizacional, da politica e mensuracio correspondentes
ao nivel de interesse individual na organizagio (Greenberg,
1990). Quanto maior o nivel de justica organizacional
percebido, maior a probabilidade de sentimentos que sio
tratados de forma justa e de reagbes positivas em relagio ao
trabalho, supervisores e resultados (Moorman, 1991), como:
maior conflanga e comprometimento organizacional afetivo,
melhor desempenho no trabalho, aumento da satisfagio no
trabalho e diminuigio de conflitos (Cropanzano, Bowen
& Gilliand, 2007).

Percepgoes de injustica no local de trabalho podem
impactar no comprometimento organizacional afetivo
(Folger & Konovsky, 1989), na satisfagio no trabalho
(Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon,
Wesson, Porter & Ng, 2001; Folger & Konovsky, 1989) e
nas intencoes de zurnover (Flint, Haley & McNally, 2013;
Vaamonde, Omar & Salessi, 2018). A percepgio de injustica
ainda apresenta efeitos no estresse (J. Greenberg, 2004).
Funciondrios que nao percebem seus esfor¢os reconhecidos
pela organizacio podem apresentar frustragdes e resultar
em esgotamento (Maslach & Leiter, 1997; Moliner,
Martinez-Tur, Ramos, Peir6 & Cropanzano, 2008).
A necessidade de reconhecimento e de avanco na carreira
podem gerar estresse cronico e burnour (Maslach, 2007).

Este estudo concentra-se na sindrome de burnout,
uma condigdo psicolégica em que os individuos sofrem
de exaustdo emocional, tendem a despersonalizar outros
(colegas, superiores, clientes) e sentem baixa capacidade de
realizacdo pessoal (Freudenberger, 1974). Além de implicar
efeitos fisicos e/ou mentais, esses fatores refletem nas
relacdes sociais do individuo com seu meio e a organizacio
e, como consequéncia, esse individuo pode ter atitudes e
comportamentos contraproducentes e disfuncionais que
violam normas organizacionais e sao prejudicais ao resultado
da organizacio (Maslach & Jackson, 1984). Apesar de a
sindrome de burnout estar prevista como doenga do trabalho,
hd desconhecimento e despreparo sobre o assunto em
diversas ocupagoes profissionais (Benevides-Pereira, 2003).

Uma profissao contdbil particularmente sujeita ao

burnout é a auditoria. Essa profissio exige um conjunto de

habilidades e estd exposta a desafios que implicam uso de
diversas tecnologias de informagio, mudancas de normativas,
sobrecarga de trabalho e excesso de exigéncias — fatores que,
além de diminuir a qualidade do desempenho de suas fungoes,
condicionam esses profissionais a ambientes de trabalho
altamente estressantes (Kalbers & Fogarty, 2005). O burnout
pode influenciar de maneira disfuncional o desempenho
dos auditores no trabalho e refletir na satisfacio na funcao,
no comprometimento organizacional afetivo e na inten¢ao
de rotatividade (Fogarty, Singh, Rhoads & Moore, 2000).

Nesse sentido, as organizagoes devem estar atentas
as percepgoes da (in)justica organizacional entre seus
funciondrios, que podem desencadear estado de burnout e
apresentar efeitos em suas atividades (Maslach & Jackson,
1984). Apesar da relevancia da temdtica nas organizagoes,
poucos estudos tém explorado as implicagdes da justica
organizacional sobre a sadde dos trabalhadores (Tepper,
2001). E, embora se reconheca que esses elementos tendem
a afetar negativamente a satide dos trabalhadores ¢ a
organizagio (Almeida & Silva, 2006), pouco conhecimento
ha sobre os fatores que estimulam reagdes negativas e
disfuncionais em trabalhos estressantes, ou que levam
individuos ao estado de burnour (Fogarty et al., 2000).

Estudos anteriores relacionaram as dimensoes de
justica organizacional com apenas uma das dimensées do
burnour (Almeida & Silva, 2006) ou com alguma atitude
ou comportamento no trabalho (Filenga & Siqueira,
2006). Outros estudos testaram as relagdes entre justica
organizacional, burnout e algum comportamento funcional
ou disfuncional (Campbell, Perry, Maertz, Allen & Griffeth,
2013; Shkoler & Tziner, 2017). Em geral, esses estudos
analisaram as relacdes de justica organizacional, burnout e
comportamentos organizacionais de forma fragmentada,
dimensées isoladas ou como construtos tnicos.

Assim, tem-se a seguinte pergunta de pesquisa: em
que medida estdo relacionados a justi¢a organizacional (nas
dimensoes distributiva, processual e interacional), o burnout
(nas dimensées exaustdo emocional, despersonalizagio
e baixa realizagio pessoal) e atitudes e comportamentos
no trabalho (satisfagio no trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e intencoes de turnover)? Objetiva-
se investigar a autopercep¢ao de justiga organizacional e
do burnout em atitudes e comportamentos no trabalho,
tendo como populagio de pesquisa auditores internos.
Analisam-se os efeitos diretos e indiretos com a mediacio
do burnout nessas interagoes.

O estudo contribui com a literatura ao investigar

o papel da justica organizacional como um antecedente de
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estados de burnout e de efeitos funcionais e disfuncionais
de atitudes e comportamentos do individuo no trabalho.
Assim, ampliam-se as discussoes relativas aos efeitos da
percepgao de justica organizacional, sua relevincia nos
processos psicoldgicos e em atitudes e comportamentos no
trabalho dos auditores internos e os reflexos do burnout no
contexto organizacional, geralmente explorado na drea de
satde ocupacional e educacional. Contribui ainda paraa
pratica das organizages ao salientar a necessidade de maior
atencdo as percepedes dos auditores internos sobre suas
atividades e situagoes estressantes, que podem culminar
em burnout. Esses dois fatores podem afetar o bem-estar
dos individuos, as relagoes interpessoais ¢ os resultados

organizacionais, o que demanda agir preventivamente.

2 Referencial teérico

2.1 Justica organizacional e burnout

Justica organizacional diz respeito 4 maneira
como os funciondrios percebem que sio tratados de forma
(in)justa em seu trabalho e de que forma outras varidveis
relacionadas ao trabalho podem ser influenciadas nesse
processo (Folger & Cropanzano, 1998; Moorman, 1991).
Ela vem sendo estudada como um construto multidimensional,
que leva em conta o individuo, a interagio e o contexto
no qual a justica ocorre (Colquitt et al., 2001). Apesar
das divergéncias sobre a quantidade de dimensées, neste
estudo assume-se que a justica organizacional é explicada
por trés dimensoes: distributiva, processual e interacional
(Cohen-Charash & Spector, 2001; Moorman, 1991).

A justica distributiva refere-se ao contetido das
distribui¢oes (Adams, 1965) e a justica dos resultados
alcancados (Folger & Konovsky, 1989). O individuo, ao
ter a percepcdo de iniquidade, pode reagir negativamente,
expressando reagoes disfuncionais na organizagio (Adams,
1965). A justica processual estd ligada & percepgio de
justica nos procedimentos formais da organizagio e nos
meios utilizados para determinar esses resultados (Folger
& Cropanzano, 1998). E a justica interacional centra-se
no aspecto interpessoal das praticas organizacionais, mais
especificamente no tratamento e na comunicagio entre
superior e subordinado (Cohen-Charash & Spector, 2001)
e as explicagdes ou justificativas dadas aos trabalhadores
sobre agbes, decisoes e atitudes dos gestores na condugio dos
procedimentos da tomada de decisao (Bies & Moag, 1980).

Reconhece-se que a percepgio de (in)justica pelo

trabalhador, quanto a distribui¢io de recursos, adogio de
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procedimentos e tratamento interpessoal pela gestao, pode
fazé-lo vivenciar prazer ou sofrimento no trabalho (Folger
& Cropanzano, 1998). Quando o ambiente organizacional
¢ percebido pelos individuos como justo, hd uma gama
de atitudes positivas para o individuo e a organizagio
(Greenberg, 1990). O sentimento de injusti¢a, porém, pode
refletir de forma negativa em aspectos fisicos, psicoldgicos
e comportamentais. Individuos expostos a recorrentes
situagbes estressantes, como injustica organizacional, podem
desenvolver a sindrome de burnout (Almeida & Silva, 20006).
A sindrome de burnout é um fend6meno do trabalho
oriundo da exposicio prolongada dos individuos a fatores
emocionalmente exigentes. Pode decorrer de discrepancia
continua nos esforcos empregados, estresse interpessoal e
trabalhos que excedem as habilidades de enfrentamento
(Maslach & Jackson, 1984). H4 consenso na literatura de
que o burnouté um modelo multidimensional que envolve
recursos fisicos e emocionais do individuo, elementos
interpessoais com seus colegas e elementos sociais de
autoavaliagio do trabalho (Maslach, 2007). Esse modelo
remete a trés caracteristicas que, de forma isolada ou conjunta,
trazem implicacoes pessoais e organizacionais: exaustio
emocional, despersonalizacio e baixa realizagio pessoal
(Freudenberger, 1974; Maslach, Jackson & Leiter, 1996).
A exaustio emocional, considerada a manifestagio
central de burnout, estd relacionada aos aspectos individuais
causadores de estresse, envolve a fadiga fisica ou emocional,
sentimentos de desgaste e caréncia de recursos emocionais
para enfrentar suas atividades, dadas as demandas excessivas
de trabalho (Maslach et al., 1996). A despersonalizacao
refere-se a um contexto interpessoal, pelo distanciamento
em relagdo as pessoas, com o intuito de se defender da
carga emocional derivada do contato direto com o outro
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), o que pode levar
a0 decréscimo da quantidade de trabalho executado, ao
desenvolvimento de sentimentos e reagoes negativas as
pessoas com quem convive e ao trabalho (Maslach, 2007).
J4 a baixa realizagdo pessoal decorre da exaustdo emocional
e despersonalizacio, refere-se as avaliagoes negativas do
trabalho e a sensagdo de incompeténcia e auséncia de
realizacdo profissional (Maslach & Jackson, 1981).
Pesquisas anteriores indicam que o burnout pode se
desenvolver principalmente em contextos em que prevalece
percepgio de injustica organizacional e os funciondrios deparam
com situagoes de estresse cronico (Almeida & Silva, 2006;
Campbell etal., 2013; Flint ez al., 2013; Moliner, Martinez-
Tur, Peird, Ramos & Cropanzano, 2005; Moliner etal., 2008;
Shkoler & Tziner, 2017; Vaamonde et al., 2018). Nesses
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estudos, experiéncias de injustica distributiva se mostraram
positivamente relacionadas com burnour (Tepper, 2001).
Os funciondrios podem perceber injustica distributiva
quando sentem que investem mais em seu trabalho do que
sao recompensados (Colquitt et al., 2001).

A falta de reconhecimento de seus esforcos gera
frustragoes que podem culminar em esgotamento (Maslach
& Leiter, 1997), ansiedade, depressio e sensagio de ameaga
da autoeficicia do individuo (Tepper, 2001). Sentimento de
impoténcia e falta de controle decorrem da percepgio deturpada
do reconhecimento dos esforcos e, como consequéncia, levam
a atitudes e sentimentos negativos e de despersonalizacio
com colegas e a organizagio (Lewin & Sager, 2007). Assim,
assume-se que a distribuicio de recursos de forma injusta
pode levar a sindrome de burnour (exaustdao emocional,
despersonalizagio e baixa realizagao pessoal), formulando-se
a primeira hipétese, subdividida em trés dimensées:

H, : A justica distributiva é negativamente
relacionada com burnout.

Percepgoes de (in)justica processual também refletem
no desenvolvimento de burnous. A falta de feedback, controle
e autonomia, a incerteza sobre os processos organizacionais
ea pouca participagdo na tomada de decisdo estio associadas
as trés dimensoes de burnout (Maslach et al., 2001). A falta
de energia e entusiasmo decorrente da percepgio de que os
processos formais da gestio impactam diretamente em sua
rotina profissional pode levar & exaustao emocional, dadaa
sobrecarga de tarefas, pressoes e conflitos interpessoais no
local de trabalho. Pode ainda refletir em atitudes hostis,
comportamentos rispidos e de indiferenca com os outros e
a organizagio, caracteristicos de despersonalizagio (Maslach
& Goldberg, 1998). A nio realizagio profissional pode
decorrer do desequilibrio entre o que o trabalhador espera
e a injustica procedimental empregada (Moliner et al.,
2005), o individuo sem voz no processo organizacional
e com ambiguidade de papéis (Lewin & Sager, 2007).
Com base nesses argumentos, sugere-se que os individuos
podem ser acometidos com burnout (exaustao emocional,
despersonalizagio e baixa realizagio pessoal) ao perceberem
que 0s processos organizacionais sao injustos:

H,,: A justica processual é negativamente
relacionada com burnout.

J4 a percepcao de justica interacional implica
melhores relacionamentos interpessoais entre subordinados
e supervisores. No entanto, quando ocorre a retengao
de informacoes importantes pelos supervisores (Tepper,
2001) e uma sensa¢ao de nio estar inserido na organizagio,

podem ocorrer experiéncias negativas, prejudiciais para essas

interagoes sociais. Entre esses comportamentos negativos
ocorrem tensoes ¢ aumento do sentimento de esgotamento
(Moliner et al., 2008), condutas mais frias, impessoais
ou insensiveis (tipicas da despersonalizagao) (Maslach &
Goldberg, 1998), falta de motivagio e insatisfagio prépria e
no trabalho (baixa realizacio) (Maslach & Jackson, 1981).
Com isso, pressupbe-se que, quanto maior o nivel de justica
organizacional percebida pelos individuos no ambiente de
trabalho, menor serd a ocorréncia de burnout (exaustao
emocional, despersonalizagio e baixa realizacio pessoal).

H, : A justiga interacional é negativamente

relacionada com burnout.

2.2 Burnout e atitudes e comportamentos

no trabalho

A sindrome de burnout, além de implicagoes a satide
com reflexos fisicos e psicoldgicos no individuo, impacta nas
atitudes e comportamentos, muitas vezes disfuncionais, nas
relacdes e resultados organizacionais (Kalbers & Fogarty,
2005). O individuo em estado de burnout para de tomar o
grau usual de cuidado, podendo ocorrer niveis mais baixos
de qualidade em seu trabalho ao se retirar psicologicamente
da organizacdo, com consequéncias nos resultados do
trabalho (Fogarty et al., 2000).

Os principais impactos na organizagiao, como
consequéncia do estado de burnout, sio associados a
deterioragio da qualidade do atendimento, absentismo,
intengoes de rurnover e turnover efetivo (retirada da
organizac¢io). Os individuos que permanecem em suas
atividades, quando acometidos pelas dimensées de burnout,
apresentam menor produtividade e eficdcia no trabalho.
Com isso, efeitos negativos podem ocorrer na satisfagio
profissional e no comprometimento com suas atividades
e/ou organizacao, gerando maiores conflitos interpessoais e
interrupgdes nas tarefas do trabalho (Maslach etal., 2001).
Para esses autores, o burnout tem sido concebido como uma
forma de estresse no trabalho, com reflexos na satisfagio
no trabalho, furnover e comprometimento organizacional.

A satisfacio no trabalho pode ser compreendida
como uma resposta emocional ou afetiva quanto as
avaliac6es de diversos fatores no contexto laboral (Locke,
1984). Tem sido reconhecida como um fator que pode
ser influenciado negativamente pelo burnour (Scanlan &
Still, 2013). Individuos que sofrem de exaustao emocional,
despersonalizagio e/ou baixa realizagio pessoal no trabalho
tendem a experimentar falta de satisfagio no trabalho (Kuo,
Lin & Li, 2014; Maslach & Jackson, 1981), por se avaliarem
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negativamente e se sentirem insatisfeitos consigo ¢ com
suas realizagdes no trabalho (Maslach & Jackson, 1981).

Intencoes de rurnover (rotatividade) podem decorrer
do burnout. E considerada a tiltima sequéncia de cognicoes
de afastamento, que implica o pensamento de desistir da
ocupagio e procurar outro emprego (Tett & Meyer, 1993).
Implica custos quando a retirada se efetiva, e pode influenciar
negativamente nas relagdes sociais internas e externas, causando
desdnimo e queda de produtividade. Pesquisas prévias
encontraram relagio positiva entre burnout e intengoes de
turnover (Lee & Ashforth, 1996; Kuo et al., 2014).

Comportamentos organizacionais afetivos, que se
referem a estados de identificacio, afetivos ou emocionais,
com o alvo de seu comprometimento (Meyer, Allen & Smith,
1993), e o desejo de manter o vinculo e defender a organizacio
(Mowday, Steers & Porter, 1979), estdo ligados ao burnout
(Leiter & Maslach, 2005). Os resultados do estudo de Leiter
e Maslach (2005) revelam que elevado nivel de burnout estd
relacionado a baixo comprometimento organizacional e
aspectos do ambiente interpessoal da organizagio.

R. L. Lee e B. Ashforth (1996) observaram
que todas as dimensoes de burnout se relacionam de
forma negativa com a satisfagio no trabalho e com o
comprometimento organizacional e positivamente com
as intengdes de turnover. Desse modo, esta pesquisa sugere
que individuos em estado de burnout serao afetados
direcamente por atitudes ¢ comportamentos no trabalho,
que incluem: (i) redugio da satisfagio no trabalho; (ii)
comprometimento organizacional afetivo; e (iii) aumento
daintengio de murnover (Kahill, 1988). Assim, propoe-se
a segunda hipétese, subdividida em trés dimensoes:

H,: O burnout esta relacionado a atitudes e
comportamentos no trabalho, negativamente com satisfagao
no trabalho (H, ) e com comprometimento organizacional

afetivo (H,,) e positivamente com intengées de turnover (H, ).

2.3 Interagdes entrea justi¢a organizacional,
burnout e atitudes e comportamentos no

trabalho

A justica organizacional pode explicar atitudes e
comportamentos dos empregados na organizagio (Folger &
Konovsky, 1989; Greenberg, 1990). Estudos anteriores tém
visto consequéncias para as organizagdes e scus membros
(Folger & Cropanzano, 1998), e a relevincia de estudd-
la como um preditor de atitudes e comportamentos no
trabalho (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al.,

2001). Percepgoes de (in)justica tém respostas atitudinais
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na satisfacdo no trabalho, no comprometimento ¢ na
conflanca no supervisor, ¢ respostas comportamentais
de cidadania organizacional, agressio no ambiente do
trabalho e rotatividade (Folger & Konovsky, 1989).

R. Folger e M. A. Konovsky (1989) constataram
em sua pesquisa associacao positiva entre justica distributiva
e satisfacao no trabalho. Essa interacio ocorre na medida em
que os individuos percebem equilibrio entre seus esforgos
e rendimentos, com consequente aumento na satisfagio
no trabalho e menor interesse em se retirar da organizacao
(Colquitt et al., 2001). Cohen-Charash e Spector (2001)
identificaram relacéo positiva das justicas processual ¢ distributiva
com satisfagio no trabalho. Choi (2011) observou relacio
positiva das dimensoes de justica distributiva, processual e
interacional com satisfacio no trabalho.

Vaamonde etal. (2018) constataram que as dimensoes
de justica organizacional se relacionam negativamente com
intencoes de turnover. Estudos anteriores evidenciam relacoes
com as percepgoes de injustica distributiva (Colquitt et al.,
2001). Flint et al. (2013) identificaram relagdes negativas
nas dimensées processual e interpessoal e que ambas se
relacionam com fendmenos de trocas sociais (organizacio e
superiores). Essas percep¢oes podem motivar os funciondrios
a se retirar da organizagio quando suas interacdes lhes
passam autopercepcio de injustica.

Filenga e Siqueira (2006) identificaram a percepgio
de justica organizacional como um antecedente do
comprometimento organizacional. Pesquisas anteriores
revelaram que as percepgoes de recebimento de saldrio
justo, tratamento respeitoso, consideracio e poder de voz
na organizagio estao relacionadas ao comprometimento
afetivo. Assim, o funciondrio ¢ capaz de gerar maior
identificagdao com a organizacao e criar lacos afetivos com
ela (Colquitt et al., 2001).

Além dos reflexos diretos em varidveis comportamentais,
cada dimensio de justica organizacional desempenha um papel
distinto no processo de estresse (Greenberg, 2004). Segundo
Robbins, Ford e Tetrick (2012), a percep¢ao de injustica
sinaliza um sintoma de alto esfor¢o/baixa recompensa, em
que os funciondrios sao colocados em situagdes exigentes
sem serem recompensados, em fun¢io dos procedimentos,
ou tratados interpessoalmente com desrespeito. Individuos
que percebem que seus esforgos nio sio reconhecidos pela
organizagio podem ser acometidos de burnour (Maslach
& Leiter, 1997; Moliner et al., 2008). Assim, a injustica
organizacional pode representar um fator de estresse, que
medeia o efeito das caracteristicas e experiéncias do trabalho

(Cropanzano, Goldman & Benson, 2005).
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Nesse contexto, o burnout atua como varidvel
mediadora, por influenciar na magnitude dos relacionamentos
entre a justica organizacional e os comportamentos no
trabalho. Assim, formulou-se a terceira hipétese:

H,: O burnout medeia a relagio entre a justica
organizacional e atitudes e comportamentos no trabalho
(satisfagio no trabalho, comprometimento organizacional
afetivo e intencoes de turnover).

O modelo tedrico proposto neste estudo ¢
ilustrado na Figura 1.

Presume-se que a injusti¢a organizacional
(distributiva, processual e interacional) pode levar ao:
aumento dos niveis de burnout (exaustio emocional,
despersonalizagao e baixa realizagio pessoal) (H,); redugio
da satisfacdo no trabalho, menor comprometimento
organizacional afetivo e maior intengao de rurnover (H,).
Por outro lado, menores niveis de burnout podem levar
o individuo a atitudes e comportamentos mais positivos,
como maior satisfagio no trabalho e comprometimento
organizacional afetivo e menor intengio de rurnover (H,).

3 Metodologia

3.1 Selecao da amostra e coleta de dados

Foi realizada uma pesquisa quantitativa com
auditores internos de empresas brasileiras, no periodo de
dezembro de 2014 a fevereiro de 2015. A identificacao
da populagio da pesquisa deu-se por meio de entidades
de classe: Instituto de Auditores Internos no Brasil
(ITA Brasil), Grupo de Auditores Internos ¢ Grupo de

Auditoria Interna, Controles Internos e Gestio de Riscos,
Grupo de Auditores Internos do Parand (GAIP). Para os
450 auditores internos identificados foi enviado o link
do questiondrio, formatado na plataforma Google Docs,
e obtiveram-se 124 respostas validas.

Foram obtidas respostas de profissionais de
13 estados brasileiros. Cerca de 38% atuam no Parani,
13% em Sao Paulo, 10% no Ceard, 9% no Mato Grosso
e os respondentes dos estados de Santa Catarina, Rio de
Janeiro e Minas Gerais representam cada um 4% do total da
amostra. Nesta amostra, 73% dos respondentes sao do género
masculino, possuem em média 35 anos de idade e a maioria
tem pos-graduagao lato sensu (65%). Quanto ao cargo que
ocupam na empresa, predominaram os cargos de gerentes
(35%) e analistas (27%) e cerca de 30% indicaram outros
cargos: auditores seniores, auditores plenos, coordenadores,
diretores, scios, supervisores, superintendentes. Em relacao
a0 tempo de empresa, 47% dos respondentes afirmaram
trabalhar hd mais de cinco anos na mesma empresa. Essas
empresas s3o de 16 segmentos econdmicos, desde empresas
industriais até segmentos agroindustriais. Esses dados
demogrificos revelam caracteristicas heterogéneas dos
respondentes e que retinem as condi¢des necessirias para

integrar a amostra desta pesquisa.
3.2 Mensuragao dos construtos da pesquisa

Os construtos foram mensurados com escala
tipo Likert de sete pontos (Apéndice A). Para auxiliar
na reducdo de vieses que pudessem comprometer a

validade das respostas, foram tomados alguns cuidados:

/ Justica \ /

organizacional

Justica
distributiva

Justica
processual

Justica
interacional

o / -

Burnout

emocional

Despersonalizagio

Baixa realizacdo

\ / Atitudese \

comportamentos
no trabalho

Satisfagdo no
trabalho

Comprometimento
organizacional
afetivo

Intenc¢do de
turnover

Figura 1. Modelo tedrico e hipdteses da pesquisa.

| 427

'

R. Bras. Gest. Neg., Sao Paulo, v.23, n.3, p.422-438, jul.-set. 2021



Daniele Cristina Bernd / Ilse Maria Beuren

(i) os instrumentos foram compostos por assertivas com
declaracoes positivas e negativas, utilizando questoes
reversas, a fim de manter o respondente alerta; (ii) as
questdes foram apresentadas de forma variada; (iii) cada
construto apresentou solicitagdes de respostas diferentes
umas das outras, por exemplo (0 = discordo totalmente/
nunca/nenhuma; 6 = concordo totalmente/todo dia/todo o
tempo); e (iv) assegurou-se o anonimato dos respondentes
e das empresas onde trabalham para evitar constrangimento
ou viés nas respostas (Scheaffer, Mendenhall & Ott, 1996).

A autopercepcio de justica organizacional foi
mensurada pela Escala de Percepgio de Justica Organizacional
(EPJO), validada por Mendonga, Pereira, Tamayo ¢ Paz
(2003), com frases de aspectos do trabalho (0 = discordo
totalmente; 6 = concordo totalmente), nas dimensoes:
distributiva (6 itens), processual (7 itens) e interacional
(7 itens). A confiabilidade desse construto indicou um
alfa de Cronbach de 0,964. A andlise fatorial exploratdria
(AFE) gerou um modelo de dois fatores: justica distributiva
e justica processual (agrupando itens processuais e
interacionais). A literatura sugere que a justica interacional
pode ser considerada uma ramificagio ou uma forma social
de justica processual (Cropanzano & Greenberg, 1997).
Foram excluidas duas assertivas que afetavam o modelo.
Em conjunto, esses dois construtos representam 70,89% da
varidncia total explicada e um KMO de 0,930, sinalizando
consisténcia interna do construto.

Para mensurar o construto burnout utilizou-se o
Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS),
aplicado em diversos contextos ocupacionais de trabalho
(Maslach et al., 2001), nas dimensoes: exaustio emocional
(6 itens), baixa realizagio pessoal (6 itens reversos) e
despersonalizacao (4 itens). Cada uma das assertivas buscou
aferir o sentimento relativo a seu trabalho (0 = nunca; 6 =
todo dia). Esse construto apresentou um alfa de Cronbach de
0,904, varidncia total explicada de 66,73% ¢ KMO de 0,829.

No construto comportamentos no trabalho,
solicitou-se que os respondentes indicassem o nimero
que representava a ocorréncia de situagoes relativas ao
convivio, rotinas e posturas com seu trabalho atual. Para
aferir a satisfaciao no trabalho, adotou-se o instrumento
de Hoppock (1935), com trés itens, que revelou um alfa
de Cronbach de 0,757, KMO de 0,624 e variancia total
explicada de 68,43%. Intencdes de turnover foi mensurado
por quatro itens, adaptados dos instrumentos de Mobley,
Horner e Hollingsworth (1978) ¢ P C. B. Lee (1996). Apés
a exclusao de uma assertiva que afetava o modelo (ITN4,

Apéndice A), obteve-se um alfa de Cronbach de 0,917, que

428)

representa 85,90% da variincia total explicada, e KMO
de 0,709. Comprometimento organizacional afetivo foi
aferido com o instrumento de pesquisa de Meyer et al.
(1993). Conforme a AFE, formaram-se dois fatores,
denominados ligagio emocional (3 itens reversos, COA3,
COA4 e COAD5) e significacao (3 itens, COA1, COA2 e
COAOG). Juntos, apresentaram um alfa de Cronbach de
0,751, KMO 0,737 e varidncia total explicada de 67,53%.

3.3 Procedimentos para andlise dos dados

Testes de viés de ndo resposta foram aplicados para
validar as informagoes obtidas por meio dos instrumentos de
pesquisa. Primeiro adotou-se o método first last (comparagio
das médias das 10 primeiras com as 10 tltimas respostas) e nao
houve diferengas estatisticamente significativas em todos os
construtos (p-values entre 0,236 € 0,678). O mesmo ocorreu
ao analisar as 62 respostas iniciais e as 62 finais (p-values entre
0,241 ¢0,832). Seguiu-se com testes de confiabilidade e AFE,
com andlise do viés de método comum (Common method
bias), pelo teste de fator tinico de Harman. A variincia total
explicada para um unico fator foi 71,40%, o que sugere
inexisténcia de tendéncia de método comum. Isso sinaliza
que os instrumentos ndo introduziram variagoes nas respostas
e que a existéncia de ruidos ndo afetou os dados e suas
inferéncias (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003).

Os dados foram analisados com modelagem
de equagoes estruturais (Structural Equations Modeling
— SEM) estimada a partir dos Minimos Quadrados
Parciais (Partial Least Squares — PLS), utilizando-se o
software SmartPLS. O PLS-SEM ¢ mais recomendado
quando se busca explicar a variagio entre as varidveis
dependentes do modelo, por sua capacidade de estimar
coeficientes que maximizam os valores de R2 dos construtos
independentes (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2016).
Para analisar a media¢do, seguiram-se as recomendagoes
de Baron e Kenney (1986) e Hayes (2013) de andlise
dos efeitos diretos e indiretos e efeito total do modelo a
partir do Bootstrapping. Realizou-se ainda o Teste Sobel
para confirmar as mediagoes encontradas no modelo,

que analisa os coeficientes ¢ erros dos efeitos indiretos.

4 Andilise dos resultados

4.1 Avaliag¢ao do modelo de mensuragao

A validagao dos modelos de mensuragio reflexivos
(Tabela 1) confirma a validade convergente do modelo pela

variincia média extraida (AVE), pois todos os coeficientes

Jomon
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Tabela 1
Resultados do modelo de mensuracao e estatisticas descritivas (n = 124)
Construtos 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.JD 0,870
2.]P 0,755 0,817
3.EE 20,357 -0,431** 0,828
4. DESP 20,251 -0,306** 0,629 0,834
5. BRP 20,227% 0,284 0,352%* 0,441 0,747
6. SAT 0,452 0,444™  -0,510"  -0,416™  -0,604** 0,826
7.1TN -0,492** -0,455** 0,654** 0,661** 0,380** -0,548** 0,927
8. CALE 0,189 0,285** -0,513** -0,542** -0,128 0,316** -0,510** 0,824
9. CASIG 0,411** 0,426** -0,464** -0,466** -0,441** 0,548** -0,536** 0,373** 0,799
AVE 0,756 0,667 0,685 0,695 0,558 0,682 0,859 0,68 0,639
Conf. composta 0,949 0,960 0,928 0,901 0,883 0,863 0,948 0,863 0,840
Alfa Cronbach 0,935 0,954 0,907 0,854 0,846 0,763 0,917 0,767 0,722
Média 4,70 4,79 3,27 2,45 2,13 5,42 2,85 5,41 5,03
Desvio padrao 1,47 1,38 1,35 1,45 0,78 0,95 1,86 1,37 1,39

Nota. Os elementos da diagonal em negrito representam as raizes quadradas da varidncia média extraida (AVE). Elementos fora da
diagonal sdo as correlagdes entre os construtos. Significantes ao nivel de 0,05 e **0,01.

Legenda: JD = justica distributiva; JP = justica processual; EE = exaustdo emocional; Desp = despersonalizagido; BRP = baixa realizagao
pessoal; SAT = satisfacdo no trabalho; ITN = inten¢des de turnover; CALE = comprometimento afetivo-ligagio emocional; CASIG =

comprometimento afetivo-significado.

de AVE estio acima de 0,50 (Hair et al., 2016). Atesta-se
também a validade discriminante, conforme o critério de
Fornell e Larcker (1981), a0 avaliar os valores da diagonal de
cada construto e constatar que cada construto se diferencia
dos demais na captagio de fendmenos exclusivos. A andlise
das cargas cruzadas (Cross Loading) também indica que as
cargas fatoriais sao maiores nas varidveis latentes do que em
outras, e que cada um dos itens é explicado por seu construto.
H4d ainda indica¢do de que 0 modelo ¢ adequado e as respostas
sao confidveis, pois o alfa de Cronbach (confiabilidade
interna) e a confiabilidade composta sdo superiores a 0,70.

Nota-se que justica organizacional (JD e JP) associa-se
positivamente a satisfagio no trabalho e comprometimento
organizacional afetivo (ligagio emocional e significado) e
negativamente com inten¢des de rurnover. As dimensoes
de justica organizacional associam-se negativamente com
burnout em suas trés dimensoes (EE, Desp e BRP). Esses
resultados sinalizam que, quanto maior a autopercepgio
de justica organizacional, menor serd a incidéncia de
burnout e isso reflete em maiores niveis de satisfacio
no trabalho e comprometimento com a organizacio e
menores intengoes de turnover.

Para verificar a existéncia de problemas de
multicolinearidade entre as varidveis, analisou-se o Variance
Inflation Factors (VIF) no SmartPLS, que indicou auséncia

de multicolinearidade entre as varidveis latentes, pois

todos os valores de VIF foram inferiores a 5 (Hair et al.,
2016). O fit do modelo apresenta uma Raiz do Erro Médio
Quadrdtico Residual Padronizado (SRMR) de 0,080, o
que indica bom ajustamento do modelo. Infere-se, assim,
adequagio do modelo de mensuragio, j& que os construtos
foram considerados confidveis e apresentaram validade

para andlise no modelo estrutural.
4.2 Avalia¢ao do modelo estrutural

Para aferir a validade do modelo estrutural
verificaram-se o tamanho e a significAncia dos coeficientes
de caminhos (pah), os coeficientes de determinagio de
Pearson (R2), a relevincia preditiva (Q2) e o tamanho do
efeito (F2) dos construtos (Hair et al., 2016). Esses dados
sdo analisados a partir do Boosstrapping (path, t-value,
p-value e R2) e do médulo Blindfolding (F2 e Q2). Para
essas técnicas, executou-se o teste bicaudal ao nivel de
significAncia de 5% (bias-corrected and accelerated), com
5.000 interacoes (Hair et al., 2016). Na Tabela 2 apresentam-
se os resultados evidenciados pelo pazh.

Verifica-se que apenas a justiga processual (H,)
revelou relagoes significativas com burnout. H4 suporte para
confirmar as hipéteses dos efeitos de burnout nas atitudes
e comportamentos do trabalho. A satisfagio no trabalho
¢ afetada negativamente pela exaustio emocional e baixa

realizagao pessoal (H, ); as intengdes de turnover sao afetadas
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Tabela 2
Resultados do modelo estrutural e hipdteses
Hipétese Path Coef. Erro t-value p-value
Justica dlstrlbut.lva—>Exaustao 0,073 0.132 0,558 0.577
emocional
H o Jusia o 20,046 0,129 0,356 0,722
la distributiva— Despersonalizacio
Justica distributiva—Baixa realizagio 20,030 0.146 0.203 0.839
pessoal
Justica processgal—»Exaustao 0375 0.143 2,625 0,009
emocional
H Justiga 0,272 0,136 1,998 0,046
1b processual—Despersonalizacio
Justica processual—Baixa realizagio 0262 0.157 1,670 0,095
pessoal
Exaustio emocional—Satisfagio no 0,266 0,100 2,654 0,008
trabalho
H Despersonalizagdo— Satisfagio no 0.022 0,098 0.228 0.820
2 trabalho
Baixa realizagao pessoal—Satisfagio 0,458 0,081 5.654 0,000
no trabalho
Exaustao_ em(’)clonal—_>C. afetivo- 0275 0.110 2,505 0.012
Ligacao emocional
Baixa realizagio pessoal—>C. afetivo-
L . 0,179 0,084 2,143 0,032
ligacdo emocional
Despers.onallzagao—fc. afetivo- 0423 0.102 4,151 0,000
u ligagdo emocional
2% 5 : o
Exaustio err%oa.onal—»C. afetivo 0,156 0.097 1,605 0.109
significado
Despersona}mggao—»C. afetivo- 20,189 0.106 1,786 0.074
significado
Baixa reahzaga_o Pessoal—»C‘ afetivo- 0,234 0,090 2,610 0,009
significado
Exaustao emocional—Intengoes de 0.302 0.077 3,927 0,000
turnover
H, Despersonalizacio—Intengoes de 0.386 0,087 4,422 0,000
< turnover
Baixa realizacio pessoal—Intengoes 0,044 0.064 0.693 0,488

de turnover

positivamente pela exaustio emocional e despersonalizacio
(HZC)
emocional é afetado negativamente pela exaustao emocional

; 0 comprometimento organizacional afetivo de ligacao

e despersonalizacio, mas positivamente pela baixa realizagio
pessoal (H,,); e 0 comprometimento organizacional afetivo de
significacdo ¢ afetado negativamente pela despersonalizacao
e baixa realizagio pessoal (H,).

A hipétese H, foi analisada pelos preceitos de
Baron ¢ Kenney (1986) ¢ sugestoes de Hayes (2013).
Analisaram-se os efeitos diretos e indiretos e o efeito
total do modelo, obtidos pelo Boorstrapping, estimando
os componentes que constituem os efeitos indiretos.

Os efeitos indiretos foram calculados a partir do produto

das interagdes de VI-VM e VM—VD, sendo que a saida
agrupa todos os valores de VM, nesse caso o construto
burnout, constituido pelas dimensoes EE, Desp ¢ BRP.
Na Tabela 3 apresentam-se esses efeitos.

Observa-se que o burnout influencia significativamente
apenas as interagdes de justi¢a processual com os
comportamentos organizacionais. Mediacio completa do
burnout é observada nas relagoes entre justica processual
e comprometimento organizacional afetivo (ligagio
emocional e significado p < 0,05) e satisfacio (p < 0,1).
A varidvel “intengoes de turnover” nio foi significativa ao
ser analisada de maneira integrada (como um construto

de segunda ordem).
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Tabela 3
Teste das mediagdes - H,
Efeito direto Efeito indireto Efeito total
Path Coef. T-value Coef. T-value Coef. T-value
JD— Burnour—SAT 0,240 2,363** 0,032 0,360 0,272 1,835*
JD— Burnour —-1'TN -0,304 3,807**** -0,041 0,484 -0,345 2,904***
JD— Burnout —CALE -0,095 0,867 0,034 0,484 -0,060 0,481
JD— Burnout—CASIG 0,182 1,723* 0,027 0,390 0,209 1,692*
JP— Burnour—SAT 0,025 0,235 0,214 2,161* 0,239 1,690*
JP— Burnout —ITN 0,035 0,367 -0,230 2,330** -0,194 1,492
JP— Burnour—CALE 0,159 1,512 0,171 2,078** 0,331 2,994**
JP— Burnour—CASIG 0,096 0,869 0,171 2,049** 0,267 2,162**

Nota: Significante ao nivel de *0,1; **0,05; ***0,01; ****0,000.

Legenda: JD = justica distributiva; JP = justiga processual; SAT = satisfagdo no trabalho; ITN = intengdes de turnover; CALE =
comprometimento afetivo (ligagao emocional); CASIG = comprometimento afetivo (significado).

Para aferir quais dimensoes do burnout foram
capazes de confirmar a media¢io do modelo realizou-se o
teste Sobel e confirmou-se pelo total de efeitos indiretos
especificos via Bootstraping. Esses processos indicaram que: (i)
adimensdo exaustio emocional medeia a relagio da justica
processual com satisfagao no trabalho (0,100, p < 0,061)
e comprometimento afetivo de ligagio emocional
(B 0,103, p < 0,067); (ii) a despersonalizagio medeia as
interagdes entre justica processual e comprometimento
afetivo de ligagao emocional ( 0,115, p < 0,08); e (iii)
a baixa realizagio pessoal medeia as interacdes da justica
processual com a satisfagio no trabalho (0,120, p < 0,099).

Esses achados indicam que a satisfacio no trabalho
dos auditores e 0 comprometimento organizacional afetivo
serdo maiores quando os niveis de exaustdo emocional,
despersonalizagdo e baixa realizagio forem reduzidos por
procedimentos percebidos como sendo justos na organizacio.
Além disso, os testes mostram que a varidvel “inten¢oes de
turnover” é mediada pelas dimensées exaustao emocional
(B -0,113, p < 0,041) e despersonalizagao (B -0,105,
p < 0,079). Esse resultado sugere que a inten¢do de
turnover ocorrerd apenas quando os individuos se sentirem
emocionalmente em estado de despersonalizacio, causado
pelo sentimento de injustica processual. Em si, baixa
realizagio pessoal pode nio influenciar os individuos a ter
tal atitude/comportamento disfuncional.

Diferente do esperado, nio se constatou mediagio
da justica distributiva com atitudes e comportamentos
no trabalho. J4 as relacoes diretas, sem influéncia residual
de burnout, apresentaram-se significativas com intengoes
de turnover, satisfagao no trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Isso sinaliza que distribuicoes

\

percebidas justas levam diretamente a satisfagiao no

trabalho (Adams, 1965), menor intencio de turnover e
maior conexao afetiva com a organizacio (Tepper, 2001).

Os coeficientes de determinagio de Pearson (R2)
apontaram qualidade e poder de explicagao do modelo estrutural.
Efeitos grandes de explicagio foram encontrados para intengoes
de turnover, satistagio no trabalho ¢ comprometimento
organizacional afetivo, efeito moderado para exaustao
emocional e efeitos pequenos para despersonalizagio e baixa
realizacio pessoal. A qualidade da predigio do modelo (QQ2)
foi maior que zero em todos os construtos (Hair etal., 2013).
O teste de tamanho do efeito (F2), que avalia a capacidade
do construto de explicar o modelo, também revelou que
todos os construtos possuem efeitos grandes de auxiliar no
ajuste do modelo (Hair et al., 2013).

4.3 Discussao dos resultados

Os resultados da pesquisa com auditores internos
apresentam relacoes negativas entre a justica processual ¢ as
dimensoes de burnout (exaustio emocional, baixa realizacio
pessoal e despersonalizacao), o que permite aceitar a hipdtese
H,,. Esses achados sao congruentes com os de Maslach ez a/.
(2001) e sugerem que empresas que explicitam os procedimentos
que afetam seus funciondrios podem reduzir sentimentos
de esgotamento. Contrariamente, as organizagdes que nao
proporcionam confianca no local de trabalho criam as bases
para o burnour (Kalbers & Fogarty, 2005).

A despersonalizacio interage significativamente
com a justica processual. Decorre que os funciondrios agirio
com agdes cinicas, egoisticas de despersonalizacio quando os
processos de tomadas de decisoes sao percebidos como injustos.
A relago entre a dimensio da baixa realizagio pessoal e a justica

processual sinaliza que as relagdes interpessoais impactam no

[431

R. Bras. Gest. Neg., Sao Paulo, v.23, n.3, p.422-438, jul.-set. 2021

(oMo



Daniele Cristina Bernd / Ilse Maria Beuren

comportamento e atitudes das pessoas (Moorman, 1991) e
podem implicar atribui¢oes de ineficicia, baixa motivagio e
redugio da autoestima (Fogarty et al., 2000). Funciondrios
que sentem que ndo tiveram a oportunidade de crescer ou
provar sua competéncia na organizagao provavelmente nio
sentirdo lealdade ou identificacao positiva com os processos
adotados pela mesma (Campbell et al., 2013).

Diferente do previsto, como em R. Folger e M.
A. Konovsky (1989), os auditores internos da amostra parecem
dar menor atengio a distribui¢io justa de remuneragio.
Esse fator parece insuficiente para explicar a influéncia

nas dimensées de burnout (H ) e leva-los a exaustio

la
emocional, despersonalizagio e baixa realizagio pessoal.
R. Folger e R. Cropanzano (1998) alertam que as pessoas,
além dos resultados das distribuicoes, se preocupam com os
procedimentos para fazer essas distribuigées. DeConinck e
Stilwell (2010) ressaltam que os fatores remuneratérios podem
ser colocados em segundo plano, ao passo que os métodos
de alocagao de seus pagamentos, tarefas e relacionamentos
com seus supervisores podem ser mais relevantes para
gerar sentimentos de injusticas no trabalho. Os auditores
parecem ser afetados principalmente pela maneira como
as organizagdes conseguem atender as suas necessidades de
crescimento e desenvolvimento pessoal (Muliawan, Green
& Robbos, 2009), por exemplo, com politicas e planos de
carreira para que nao se sintam prejudicados e injustigados.

As interaghes previstas entre o burnout e os
comportamentos organizacionais foram suportadas. As trés
dimensées de burnout, conforme R. L. Lee e B. Ashforth
(1996), se relacionam negativamente com satisfacao no trabalho
(H,) e comprometimento organizacional afetivo (H,,) e
positivamente com intengoes de zurnover (H, ). A dimensio
“exaustdo emocional” se relaciona com os trés comportamentos
no trabalho. Isso sinaliza que os sentimentos de esgotamento
dos auditores em fungio das demandas psicoemocionais
excessivas (Fogarty et al., 2000), decorrentes das tarefas
que exigem soluges inovadoras e criativas, ambiente com
pressdo de tempo e de grande responsabilidade, refletem-
se na satisfagdo no trabalho, comprometimento afetivo e
intencoes de turnover (Maslach et al., 2001).

A dimensio de despersonalizagio afeta intengoes
de turnover e comprometimento organizacional afetivo de
ligacdo emocional e significado atribuido & organizagio.
Quando o funciondrio se distancia dos outros para se defender
emocionalmente (Maslach etal., 1996), tal reflete em condicoes
negativas com o trabalho. Ao sofrer de despersonalizacio,

tende a se tornar menos leal a seu empregador, o que pode
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gerar sentimentos de nao pertencimento e menor identificagio
com a organizagio (Campbell et al., 2013).

A dimensao de baixa realizagao pessoal, que se refere
as percepgoes de incapacidade e incompeténcia de lidar com
suas tarefas, impacta negativamente na satisfacio no trabalho
e no comprometimento afetivo de ligacio emocional e de
significacio. O resultado sugere que auditores com essa
percep¢ao tendem a apresentar menor satisfagio no ambiente
de trabalho e menor dedicagio e capacidade de se identificar
com a organizagio ¢ seus objetivos (Mowday et al., 1979).
Diferente do esperado, entretanto, parece que individuos
com baixa realizagio pessoal, que tendem a se autoavaliar
negativamente e a ser infelizes com eles mesmos e com seu
desenvolvimento profissional (Maslach & Jackson, 1981) nao
apresentaram menores ligacbes emocionais com a organizacio
(senso de vinculo e integragao com a organizagao) (Meyer etal.,
1993). Portanto, esse resultado instiga mais investigacoes.

As andlises da hipétese H, apontam que burnout
somente medeia as relagoes de justica processual com
comprometimento organizacional afetivo de significado
e satisfagio no trabalho. Isso indica que a forma como as
politicas organizacionais sdo conduzidas e as informagées
sio compartilhadas pode fornecer efeitos motivadores
aos funciondrios (Silva & Caetano, 2016). O uso de
procedimentos justos gera expectativas de tratamento justo
e, consequentemente, um sentimento de consideragao
positiva, lealdade com a organizagio e fortalecimento
de lagos interpessoais (Cropanzano & Greenberg, 1997).

As dimensoes de exaustio emocional e despersonalizagio
conseguem mais fortemente explicar os efeitos mediadores
desses construtos. Em conformidade com estudos anteriores,
percepeao de justica organizacional parece estar fortemente ligada
adimensio central de burnout, 3 exaustao e, posteriormente,
despersonalizacio (Maslach etal., 2001). Fogarty et al. (2000)
encontraram evidéncias de um considerdvel grau de exaustao
emocional e despersonalizacio em profissionais contdbeis.
Conseguiram também explicar de forma significativa a intengao
de rurnover, o que estd alinhado com Vaamonde et al. (2018),
que individuos que percebem maior equidade em suas trocas
organizacionais, reciprocidade, apresentam menores niveis
de burnout e intengées de turnover.

A relagio da percep¢ao de justica distributiva com as
varidveis de resultado, diferente do previsto (H,), néo indicou
que 0 burnout atua como varidvel mediadora. Apenas evidenciou
que os efeitos da distribuigio equilibrada levam ao aumento
direto da satisfagio no trabalho ¢ do comprometimento
afetivo de significado e redugio direta das inten¢oes de deixar
a empresa (Folger & Cropanzano, 1998). As percepcoes de
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injustica distributiva parecem exercer menor papel estressor do
quea injusti¢a processual. Decorre que 0 ambiente de trabalho
dos profissionais de auditoria interna é reconhecido por sua
alta sobrecarga de trabalho, prazos curtos, pressées de tempo,
exigéncia de habilidades e conhecimentos técnicos (Larson,
2004; Kalbers & Fogarty, 2005). Mesmo que as atividades de
auditoria sejam estressantes e que a remuneragio (diretamente)
possa levar a atitudes e comportamentos disfuncionais, os
profissionais de auditoria parecem ser mais impactados pelas
politicas e processos organizacionais na atribuicio e exercicio
de suas fungoes (Muliawan et al., 2009).

Em geral, os resultados indicam que a injustica
percebida quanto aos processos formais da organizagio
promove respostas mais fortes no trabalho do que os processos
distributivos. Destaca-se, assim, a relevancia dos valores
implicitos dos processos e estruturas organizacionais e sua
capacidade de moldar reagoes emocionais e cognitivas com o
trabalho (Maslach etal., 2001). Maior justica processual apoia
o desenvolvimento de relacionamentos de maior confianca,
lealdade e envolvimento com a organizacao (Colquitt et al.,
2001). Assim, organizacdes que compartilham os critérios
adotados nos processos que impactam nas rotinas de seus
funciondrios, que usam tratamentos interpessoais cordiais,
tendem a ter menotes niveis de percep¢ao de injustica
organizacional, o que diminui o processo de burnout e impacta

positivamente em suas operagoes (Maslach & Jackson, 1984).

5 Consideracoes finais

Este estudo, que investigou em que medida a justica
organizacional, o burnout ¢ as atitudes e os comportamentos
no trabalho (satisfacao no trabalho, comprometimento
organizacional afetivo ¢ intengdes de rurnover) estdo relacionados,
revelou que a justica distributiva os afeta diretamente, ao passo
que a justica processual os afeta pela mediagio de burnout.
Conclui-se que as atitudes e os comportamentos no trabalho
dos auditores internos tendem a ser mais positivos quando
as distribuicoes de recursos sio percebidas como sendo justas
e os processos formais da organizagio nao causam estresse e,

COnSQunntCante, nao provocam bm’}wut.
5.1 Implicag¢des tedricas

Este estudo apresenta implicagdes tedricas ao explorar
como as percepgoes de justica organizacional sio capazes de
influenciar psicologicamente atitudes e comportamentos
positivos dos individuos (maior satisfagio no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo) ou disfuncionais

(intengdes de turnover) no Ambito organizacional. Contribui ao

explorar os antecedentes de varidveis que afetam o trabalho e de
fatores que podem levar ao burnout. Desse modo, ampliam-se
as discussoes sobre atitudes de iniciativa e interagio social, e
atitudes passivas decorrentes do esgotamento do corpo e da
mente ¢ da indiferenca ao trabalho, que podem decorrer de
julgamentos de distribuigio de recursos, processos de tomada
de decisdes e interagdes com supervisores (Maslach etal., 2001).
As discussoes relativas aos efeitos do burnout constituem outra
contribuigdo, pois suas intera¢bes no contexto organizacional

s3o menos exploradas do que nas dreas da satide e educacional.
5.2 Implicagdes priticas

O estudo apresenta implicagoes praticas para
organizagoes e profissionais de auditoria a0 demonstrar que a
percepgio de (in)justica organizacional e o estado de burnout
podem gerar consequéncias disfuncionais e afetar resultados.
As organizagoes podem tentar prevenir o acometimento dessa
sindrome ao reduzir as emogoes negativas dos funciondrios
ligadas as questées processuais e a criagio de um ambiente
percebido como justo. A redugio da percepgio de injustica
organizacional pode advir de um sistema aberto, dando voz
aos funciondrios, e favorecer um maior nivel de conhecimento
e envolvimento nos processos que conduzem aos resultados
da organizacio. Maior compartilhamento de informacoes
internas pode gerar maior interagio interpessoal e minimizar
fatores que levem a desconexo com a organizacio. Estudos
indicativos sobre os niveis de satisfagdo no trabalho podem
identificar os sentimentos dos funciondrios em relacio s
funcoes exercidas e ao ambiente de trabalho e servir de
diagndstico sobre problemas mais amplos com a organizagio

€ Seus processos formais.

5.3 Limitagoes e sugestoes para pesquisas
futuras

Esta pesquisa transversal estd sujeita a limitagoes de
viés de método comum, autoavaliagio e taxas das respostas
dos participantes e efeito de halo. Os resultados, entretanto,
nAo indicaram tendéncia de método comum. Além disso, os
testes de viés de ndo resposta validaram as informagdes obtidas
pelos instrumentos de pesquisa, todos mensurados em escalas
multdimensionais difusas, o que torna as autoavaliagoes
menos suscetiveis ao efeito halo. Os testes de confiabilidade
e multicolinearidade também indicaram que as respostas
podem ser consideradas consistentes. No entanto, o estudo
concentrou-se na percep¢ao de justica organizacional como
um antecedente de burnout. Outras varidveis organizacionais

podem ajudar a explicar os fendmenos que desencadeiam ou
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mitigam esses sintomas, como participacio, envolvimento
e conflanca organizacional. Também nao se analisaram
consequentes das atitudes e comportamentos no trabalho,
como desempenho, que pode ser afetado pela (in)satisfagio

no trabalho e pelo comprometimento organizacional afetivo.
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Apéndice A

Construtos e assertivas dos instrumentos de pesquisa

Assertivas
JO1. Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho. (JD)
JO2. Ao se relacionar com os empregados, meu chefe consegue superar os favorecimentos pessoais. (JI)
JO3. Minha empresa dd oportunidades para os empregados recorrerem das decisoes tomadas. (JP)
JO4. Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional. (JD)
JOS5. Minha empresa estabelece critérios para que as decisoes tomadas sejam justas. (JP)
JOG6. Meu chefe se preocupa com meus direitos. (JI)
JO7. Sou recompensado, de maneira justa, por meus esforgos na realizagio de meu trabalho. (JD)
E JOB8. Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento. (JD)
-8 JO9. Minha empresa procura coletar informagdes precisas antes de tomar as decisoes. (JP)
IS JO10. Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante meu trabalho. (JD)
gp JOL11. Se considerar os demais saldrios pagos na empresa, recebo um saldrio justo. (JD)
S |JO12. Ao tomar as decisoes, meu chefe considera meu ponto de vista. (JI)
*',? JO13. Por meio de representantes, minha empresa possibilita a participa¢ao dos empregados nas decisdes que os afetam diretamente, como
= politica salarial. (JP)
JO14. Meu chefe usa o tempo que for necessdrio para me explicar as decisoes tomadas e suas consequéncias. (JI)
JO15. Minha empresa escuta e compreende as opinioes de todas as pessoas que serdo atingidas pela decisio. (JP)
JO16. Meu chefe me trata com sinceridade e franqueza. (JI)
JO17. Em minha empresa recebo feedbacks tteis relacionados as decisées que dizem respeito a meu trabalho. (JP)
JO18. Meu chefe me fornece informagoes acerca do modo como estou desempenhando minhas fungées, permitindo-me fazer melhor meu trabalho. (JI)
JO19. Em meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informagées adicionais sobre as decisoes tomadas pelos chefes. (JP)
JO20. Meu chefe fornece justificativas sobre as decisoes que sao relacionadas a meu trabalho. (JI)
SB1. Sinto-me emocionalmente esgotado com meu trabalho. (EE)
SB2. Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho. (EE)
SB3. Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar outro dia de trabalho. (EE)
SB4. Trabalhar o dia todo ¢ realmente motivo de tensio para mim. (EE)
SB5. Sinto-me acabado por causa de meu trabalho. (EE)
SB6. S6 desejo fazer meu trabalho e nio ser incomodado. (EE)
“ SB7. Sou menos interessado em meu trabalho desde que assumi essa fungio. (Desp)
s SB8. Sou menos entusiasmado com meu trabalho. (Desp)
§ SB9. Sou mais descrente sobre a contribui¢io de meu trabalho para algo. (Desp)
SB10. Duvido da importincia de meu trabalho. (Desp)
SB11. Sinto-me entusiasmado quando realizo algo em meu trabalho. (BRP)
SB12. Realizo muitas coisas valiosas em meu trabalho. (BRP)
SB13. Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem em meu trabalho. (BRP)
SB14. Sinto que estou dando uma contribui¢ao efetiva para essa organizagio. (BRP)
SB15. Em minha opinio, sou bom no que fago. (BRP)
SB16. Em meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer que as coisas acontecam. (BRP)
SAT1. Considerando-se todos os aspectos de seu trabalho, escolha uma das respostas que melhor diz quanto vocé gosta de seu trabalho: (0 = Eu
g o odeio; 6 = Eu amo isso)
“3 = | SAT2. Considerando-se todos os aspectos de seu trabalho, escolha uma das respostas que mostra quanto tempo vocé se sente satisfeito com seu
‘_"E "@ trabalho: (0 = nunca; 6 = O tempo todo)
(}i" = | SAT3. Assinale uma das seguintes opgdes para mostrar como vocé pensa ao se comparar com outras pessoas: (0 = Ninguém gosta de seu
trabalho menos do que eu; a 6 = Ninguém gosta de seu trabalho mais do que eu)
g § ITN1. Quantas vezes vocé ja pensou em abandonar seu trabalho em algum momento nos préximos seis meses?
‘% g ITN2. Como vocé se sente sobre a seguinte declaragao: “Eu pretendo sair de meu emprego nos préximos seis meses”?
L:; § ITN3. Como vocé se sente sobre a seguinte declaragao: “Eu vou procurar ativamente um novo emprego nos préximos seis meses”?
™ = | ITN4. Como vocé classificaria suas chances de ainda trabalhar para sua organizago atual daqui a seis meses? (R)
E - COAL. Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira a esta organizagio.
g g COA2. Realmente sinto os problemas da organiza¢iao como se fossem meus.
‘EE; g é COA3. Nio sinto, em mim, um forte senso de integracao com esta organizagio. (R)
g- Sn ““-'; COA4. Nio me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacio. (R)
E 5 COAS5. Nio me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagio. (R)
COAG. Esta organizacao tem um imenso significado pessoal para mim.

Legenda: (R) = questao reversa; (JO) = justica organizacional; (JD) = justica distributiva; (JP) = justiga processual; (JI) = justica interacional; (SB) = sindrome de
burnout; (EE) = exaustdo emocional; (DEP) = despersonalizagio; (BRP) = baixa realizaio pessoal; SAT = satisfagdo no trabalho; ITN = intengoes de turnover;
COA = comprometimento organizacional afetivo.
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