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RESUMO

O desempenho de um individuo é proporcional a recompensa e a valorizagcdo que este
obterd com 0 mesmo. O desempenho pode ser movido por varios fatores, contudo verifica-
se que, também, os objetivos sdo parte fundamental para a motivacdo e satisfacdo do
individuo nas organizacGes. Se na sua condi¢do o individuo se encontra motivado e
satisfeito, entdo a probabilidade de ter intencdo de saida e atingir um estado de exaustdo
emocional, ser4 menor.

Quando o individuo se torna cinico sobre o seu valor e cético a cerca das suas capacidades
profissionais, fruto das relacfes internas interpessoais e organizacionais, entdo esta sob a
presenca da sindrome de burnout, caracterizada pela despersonalizacdo e descrenca de si
mesmo, como ser humano, mas principalmente como profissional. Inevitavelmente, a
presenca destas caracteristicas, impostas pela sindrome, provocam uma influéncia negativa
no trabalhador, sentida através da reducdo da sua realizacdo pessoal e todos os fendbmenos
inerentes a uma exaustdo emocional.

Face a questdo de investigacdo deste estudo: identificar de que forma a motivacdo, a
satisfacdo, a intencdo de saida e o burnout influenciam o desempenho percebido no
profissional de auditoria, foi realizada uma investigacdo de cariz quantitativo, descritivo,
correlacional e transversal, através da aplicacdo de um questionario a 222 profissionais de
auditoria, constituido por trés partes, a primeira destinada a avaliacdo do burnout e aos
fatores de motivacdo, satisfacdo, intencdo de saida e desempenho individual, a segunda
respeitante a caracterizacdo pessoal do inquirido e, por fim, a terceira que apresenta a
caracterizagdo profissional do individuo.

Com a analise dos resultados da amostra em estudo pode concluir-se que os profissionais
que responderam a este questionario ndo percecionam que o seu desempenho individual
seja influenciado pelo burnout ou mesmo por uma intencdo de saida, é apenas
positivamente influenciado pela satisfagdo laboral. Existirdo outros fatores a influenciar o
desempenho individual percebido destes profissionais, contudo os selecionados para este
estudo revelaram ndo ser suficientes para o apuramento de conclusdes relevantes. Por outro
lado, os resultados permitiram perceber que a satisfacdo laboral é, em média, alta e que é
influenciada negativamente pela intencao de saida e pelo burnout.

Por fim, tal como era expectavel pela literatura consultada, foi possivel averiguar que o
burnout e a intengdo de saida apresentam uma ligac&o positiva. Assim sendo, este trabalho
conseguiu promover contributos tedricos para o estudo da arte, pois parece, a data, ser um
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dos poucos trabalhos que relaciona o burnout, a satisfacdo laboral, a intengdo de saida e o
desempenho dos profissionais, portugueses, de auditoria. Por outro lado, traz inputs
importantes para a gestdo de pessoas das empresas de auditoria, ao conseguir identificar
quais os fatores que influenciam a satisfacdo laboral dos seus funcionarios e, por

consequéncia, o seu desempenho.

Palavras-chave: Burnout, satisfacdo laboral, turnover intention, desempenho individual e

profissionais de auditoria.
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ABSTRACT

An individual's performance is all the greater, the greater the reward and appreciation they
will get from it.

The objectives are a fundamental part for the motivation and satisfaction of the individual
in organizations. If in his condition, the individual is motivated and satisfied, then the
probability of turnover intention and emotional exhaustion, will be lower.

When the individual becomes cynical about his value and skeptical about his professional
abilities, result of internal interpersonal and organizational relationships, then it is on the
presence of Burnout syndrome. Characterized by depersonalization and disbelief of
oneself, as a human being, but mainly as a professional. Inevitably, the presence of these
characteristics, imposed by the syndrome, provoke a negative influence on the worker, felt
through the reduction of his personal fulfillment and all the phenomena inherent to an
emotional exhaustion.

In view of the objectives proposed in our study, in particular the main one, to identify how
the motivation, satisfaction, turnover intention and burnout influence the perceived
performance in the audit professional, we carried out an investigation of quantitative,
descriptive, correlational and transversal nature, through the application of a questionnaire
to 222 auditors, consisting of three parts, the first aimed at the evaluation of burnout and
the factors of motivation, satisfaction, turnover intention and individual performance, the
second concerning the personal characterization of the respondent’s and, finally, the third
that presents the professional characterization.

With the evaluation of the sample under study, we conclude that the professionals who
answered this questionnaire do not notice that their individual performance is influenced
by burnout or even by turnover intention, it is only positively influenced by job
satisfaction. There will be other factors influencing the perceived individual performance
of these professionals, but they will not be these. On the other hand, we found that job
satisfaction is, on average, high and that it is negatively influenced by the turnover
intention and burnout..

Finally, as expected by the literature reviewed, we found that burnout and the turnover
intention a positive connection.

Thus, this work managed to promote theoretical contributions to the state of art, as it
seems, at the time, to be one of the few works that relates burnout, job satisfaction,
turnover intention and performance of Portuguese audit professionals. On the other hand, it
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brings important inputs for people management of auditing firms, by being able to identify
which factors influence the job satisfaction of its employees and, consequently, their

performance.

Key-words: Burnout, job satisfaction, turnover intention, individual performance, audit

professionals.



LISTA DE ABERVIATURAS

BUR - Burnout

Cl — Cinismo

DP — Desempenho percebido

EE — Exaustdo emocional

ET — Eficécia no trabalho

MBI — Maslach Burnout Inventory

OROC - Ordem dos Revisores Oficiais de Conta
ROC — Revisor Oficial de Conta

SA - Satisfacdo

SROC — Sociedade de Revisores Oficiais de Conta

TI - Intencéo de saida (proveniente da expressdo inglesa turnover intention)

VI



INDICE

INTRODUGAD ..ottt sttt n sttt 1
CAPITULO L oottt 4
ENQUADRAMENTO TEORICO........ciiiieiircesiieeisteee st ess et tes st enes s ses st 4
1.1 REVISAO DE LITERATURA ..ottt sttt ettt sttt 5
L1 L BUIMOUL....cciiiiiiiiiee e bbb bbb 5
1.1.2 Turnover Intention (INtencao de Saida) ..........cccevveveiiieiieie e 7
L.1.3 MOTIVAGED ...ttt b bbbttt bbbt 8
1.1.4 SatiSfagao 1aboral ..........c.ooiiiiiiiie e 9
1.1.5 DESEMPENNO ...ovviitieiie ettt ettt re e 10
1.1.6 Formulacao das HipOteSes TEOKICAS. .......cccueiueerueieeiierie et 13
CAPITULO 2 .ot 16
METODOLOGIA ...ttt ettt st sbe et e et e e nbeenbeeanes 16
2.1 JUSTIFICACAO DO ESTUDO ... uuttiiiiiiiiii ittt ettt e s e et bae e s s s e s s s sbbbaaan e e e e s e na 17
2.2 QUESTAO DE INVESTIGACAO E OBIETIVOS.....cctieieeiitiire e e cieeeeesstree e e e sitaee e s sntneeeeannneeas 18
2.3 TIPO DE ESTUDO ....veiuiiiiieiiieiti ettt 18
2.4 MODELO CONCETUAL DE INVESTIGAGAO ....cvvveiiiieiiie e ciee e siee e see e site e siae e nnae e snee e 19
2.5 VARIAVEIS ...ttt ettt 20
2.5.1 Variavel DEPeNdENtE ..........c.coiiiiiieie ettt 20
2.5.2 Variavel INdependente. ..........cooiiieiieieeese s 20
2.5.3Variavel de CoNtrol0.........ooiiiiiiiiieee s 20

2.6 POPULAGAO E AMOSTRA . ... ictttttiite e et s seitbbetes e s e s st s sbbbabe s s s e e s s s sabb b b et eeseesssssbbbabeeseesssnins 21
2.7 INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS .......ccviiiiiiiiiiiieciee e 22
2.7.1 Maslach BUrnout INVENTOTY ..........cooiiiiiiiiieiesie e 23

2.7.2 Questdes relacionadas com os fatores de motivacao, satisfacao, intencao de

saida € deSEMPENNO........coviiiiicce e et 25

VII



CAPTTULO 3 oo ettt e et et et e e et e e et e et et e e et e es e e e e ea e s et e et e eseeaeerenr e 28

APRESENTACAO E DISCUSSAQO DOS RESULTADOS.........ccormueeeereereerereiesierieniesienene. 28
3.1 CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA ...ttt eitiee ittt e steeesteesstbes s sabesssstesssbtesssbeessbaessbasesseeaas 29
3.2 ANALISE DO BURNOUT ....oii it 36
3.3 MODELO ESTIMADO ....cciiittiiie ittt e e eetite e e ettt e e e ettt e e e s et e e e e s eabr e e e e eaabeeeessbraeeesansaeeaesannes 39

3.4 RELACAO PERCEBIDA ENTRE AS VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS E PROFISSIONAIS E

OS FATORES. ... tttesteseatesteseasesseseeseasessessasessesseseasessessaseasessessasessessaseasessessaseasessessasessensasensens 42
CONCLUSAO. ...t 44
LIMITACOES E SUGESTOES PARA INVESTIGACAO FUTURA .....cooiiiiieiiieeeitieeenineesneeesneeeaneeas 45
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 46

VIII



INDICE DE ANEXOS

ANEeXo 1: INQUErItO PO QUESLIONAITO .....civiueiiiiiieiiiie e e 60
Anexo 2: Fidelidade da MBI pelo método do coeficiente de Alpha de Cronbach.............. 62

Anexo 3: Fidelidade daa amostra quando relacionada com os fatores de motivacao,

satisfacdo, intencéo de saida e desempenho pelo coeficiente de Alpha de Cronbach......... 64

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Piramide da teoria das necessidades de Maslow ............cccccoevereniienininincnenen, 8
Figura 2. Modelo concetual da INVESTIGAGAOD .........ccevveriirieriiiniiieiee e 19
Figura 3. Modelo estimado da iNVESTIGACAD ........ccccvevveiiiieeie e 39
Figura 4. Loadings do consStruto MOtIVAGCAD .........c.ccverieiieiieeie e 42

INDICE DE TABELAS

Tabela 1. Coeficiente de consisténcia interna da escala MBI ...........cccoeiiiiiiiiniiicnenn, 25
Tabela 2. Escala das intengdes de Saida ..........c.covevueiieiieii i 26
Tabela 3. Escala de deSEMPENNO .........c..ciieiiiiiiice e 27
Tabela 4. Escala de SatiSTAGAO .........ccerveiiiiiiiieieeie e 27
Tabela 5. ESCala de MOTIVAGAD. ........cceiuiiiiiiiiiieiieeie e 27
Tabela 6. Caracterizacdo da amostra de acordo COmM 0 gENErO...........cerevrererieerereereenens 29
Tabela 7. Caracterizacdo da amostra de acordo com a idade .........cccceeveevveieniesieencsiiennnn, 30
Tabela 8. Caracterizacdo da amostra de acordo com 0 estado CiVil ..........cccocevieiiiinnnnn, 30
Tabela 9. Caracterizacdo da amostra de acordo com a existéncia de filhos....................... 30
Tabela 10. Caracterizagdo da amostra de acordo com as habilitacfes literarias................. 31
Tabela 11. Caracterizagdo da amostra de acordo com a fungéo que desempenha.............. 32

Tabela 12. Caracterizagdo da amostra de acordo com o nimero de anos de desempenho da



Tabela 13. Caracterizacdo da amostra de acordo com o vinculo laboral............c..ccccoeveeen. 33

Tabela 14. Caracterizagdo da amostra de acordo com o nimero medio de horas de trabalho

SBIMIANANS .ottt et e e e et e ettt e e e e e e e e e eeeeeee et ee e ——eeeaeeeeeaaee——teeeeeaeaaaa———eaaeeeeaaaa—————.s 33

Tabela 15. Caracterizacdo da amostra de acordo com o ndmero de anos de trabalho na

TNSTITUIGEAD ...ttt bbbttt ettt b e bbbt 34
Tabela 16. Caracterizagdo da amostra de acordo com a laboragdo em horas extra ........... 34
Tabela 17. Caracterizacdo da amostra de acordo com os dias de descanso semanal ......... 35

Tabela 18. Caracterizacdo da amostra de acordo com a pratica de trabalho em equipa..... 35

Tabela 19. Média e desvio padrao das dimensdes do burnout ...........ccccceeveveseireeeveeriennn, 36
Tabela 20. Média e desvio padrdo da MBI ...t 38
Tabela 21. Hipdteses de investigacdo e resultados estatiStiCoS ...........cccoeveveivieiieerieiiennnn, 40



INTRODUCAO

Em pleno século XXI, face aos seus antecedentes, é possivel constatar que existe um
aumento da preocupacdo relacionada com as doengas do foro psicolégico. Fruto do avango
das novas tecnologias e da evolucdo conseguimos observar o surgimento de mais dados
que nos permitem avaliar novas condi¢cdes do ser humano. Condicdes, estas, que ha dois

milénios eram impensaveis (Bastos, 2015).

Hoje, face ao elevado nimero de informacdo disponivel e a facilidade com que sem sair de
casa somos servidos, 0 mercado de trabalho tornou-se mais desafiante, existe mais oferta
para a toda a procura existente, assim podemos caracterizar o mercado atual como exigente
e competitivo. Contudo, as mudangas relacionadas com fatores socioeconémicos ocorrem
com uma rapidez que exige alteracdes de comportamento, adaptabilidade e flexibilidade

por parte dos trabalhadores.

Conseguir suportar uma organizacdo e manté-la competitiva no mercado atual é crucial
para que o lugar conquistado seja seguro tanto para esta como para os seus trabalhadores. A
gestdo dos recursos humanos é a area que mais se transforma com tanta mudanga no

mercado. Inovacdo é palavra de ordem!

Face ao exposto, as organizacdes tém demonstrado uma maior preocupacdo no que
concerne a repercussao do trabalho sobre o trabalhador, estudando, ainda, os efeitos que
esta relagcdo lhe implica. O desequilibrio na satde do profissional provoca consequéncias
na qualidade dos seus servicos, o que afeta os lucros da organizacdo, tendo em conta que
aumentam 0s custos provenientes do absentismo, baixas médicas, substituicGes de
trabalhadores, novos processos de recrutamento e selecdo ou investimento em formacao.
Séo estas consequéncias que tém feito sentir a necessidade de investigagdo e investimento

na qualidade da vida de trabalhador, tal como nos refere Benevides-Pereira (2002).

Como um dos riscos psicossociais resultantes do trabalho, encontramos o burnout, uma
sindrome que ganhou protagonismo no mundo laboral face a sua explicitagdo das
consequéncias do impacto das atividades laborais no trabalhador (Benevides-Pereira,
2002).



Caracterizado por Maslach e Jackson (1981) como um cansaco emocional que conduz a
perda de motivacdo e satisfacdo profissional que se transforma em sentimentos de
inadequacdo e fracasso. Maslach e Jackson (1981), classificam o burnout em trés
subescalas: exaustdo emocional, descrenca e falta de eficacia no trabalho. As subescalas
supramencionadas estdo correlacionas e manifestam o burnout pelas suas trés dimensoes.
Um individuo em burnout tem intengdo de saida e apresenta falhas no que respeita ao nivel

do seu desempenho individual, estd desmotivado e ndo satisfeito com a organizacao.

Maslach (1993), refere que as exigéncias constantes do trabalho, da familia e da vida
pessoal consomem a energia e o entusiamo destes profissionais. Estes, encontram-se
emocional e fisicamente exaustos, face as exigéncias econémicas e psicolégicas a que séo

sujeitos todos os dias.

Assim sendo, no desenvolvimento deste estudo, é proposta a analise ao burnout nos
profissionais de auditoria, bem como a percecdo da relacdo que este apresenta com 0s
fatores de motivacdo, satisfacdo, intencdo de saida e desempenho individual.

O publico escolhido para o estudo foram os profissionais de auditoria que desempenham
funcBes em Portugal. O instrumento de recolha de informacao foi enviado a todos os ROC
e SROC que constam na lista disponivel no site oficial da OROC, para que os resultados
fossem fidedignos.

Cré-se que com o desenvolvimento deste estudo sera possivel fazer a diferenca nas
organizacgdes. Perceciona-se que seja vantajoso, pois o burnout influencia negativamente o
desempenho individual dos trabalhadores e, por consequéncia, o funcionamento
organizacional. O resultado possibilitara o conhecimento do trabalhador, mas também a
sua percecdo em relacdo a organizacdo onde pertence. Na existéncia de niveis positivos
para a sindrome de burnout espera-se conseguir sensibilizar os responsaveis por estes
profissionais de forma a proporcionar o avango de estratégias de prevencdo que promovam
a motivacéo, a satisfacdo e o desempenho do colaborador. Estando motivado e satisfeito a
conquista dos objetivos serd tanto melhor para o seu bem-estar individual como

profissional.

No que diz respeito a estrutura, o presente trabalho encontra-se dividido em quatro partes

distintas, o enquadramento tedrico, a metodologia, a analise de resultados e as conclusdes.



No enquadramento teorico, apresenta-se a revisao de literatura sobre os temas motivacao,
satisfagcdo, intencdo de saida, burnout e desempenho. Nesta revisdo é feita referéncia a
definicdo de conceitos e as dimensdes que 0S mesmos apresentam, bem como as inter-

relacGes ja identificadas pela literatura.

J& na metodologia, apresentam-se as varias etapas do estudo empirico. Iniciando com a
andlise aos aspetos metodoldgicos, onde sao referidas as hipoteses de estudo e os objetivos,
seguindo-se a caracterizacdo da amostra, bem como, a recolha de dados efetuada.
Culminando com a apresentacao e discussdo dos resultados obtidos, em particular, os que

se revelaram significativos.

Por Gltimo, sdo apresentadas as conclusdes dando destaque aos resultados obtidos.



CAPITULO 1

ENQUADRAMENTO TEORICO

Sumario:

1.1 Revisdo de Literatura
1.1.1 Burnout
1.1.2 Turnover Intention (Intencdo de saida)
1.1.3 Motivacdo
1.1.4 Satisfacédo laboral
1.1.5 Desempenho

1.2 Formulacdo das HipoOteses de Estudo




1.1 Revisao de Literatura
1.1.1 Burnout

No contexto atual da sociedade, tem-se tornado comum as queixas referentes ao cansago e
esgotamento global dos individuos, independentemente das suas areas de laboracdo e das
suas ligacBes as restantes vertentes das suas vidas. Sao estas queixas que descrevem a
sindrome de burnout e surgem como resultado da exposic¢do crénica ao stress laboral que
apresenta uma influéncia negativa ndo sé na saude mental do individuo, mas também na
sua satisfacdo laboral. A sindrome de burnout caracteriza-se pelo estado de exaustdo e
esgotamento de recursos (Buunk et al., 2007; Kohan & Mazmanian, 2003; Hawkins,
2001).

O burnout surge como um fendémeno psicolégico que tem a sua origem nos Estados
Unidos. E afirmado por um estudo cientifico, na década de setenta, por Freudenberg (1974,
citado por Pinto et al., 2008) e por Maslach (1976, citado por Pinto et al., 2008).
Freudenberger considerou 0 burnout como uma representacdo das sensagdes de perda de
motivacao, reducdo do empenho e esvaziamento emocional gradual (Freudenberger, 1974;
Schaufeli et al., 2009)

No seu sentido lato, burnout, deriva da expressao inglesa “burn out” que traduzida a letra
diz “queimar até a exaustdo”. Em contexto profissional, o seu sentido remete para O
esgotamento de recursos necessarios que permitem o correto desenvolvimento das fungdes
do individuo (Schaufeli et al., 2009).

O burnout é assim caracterizado como um fendmeno humano com repercussdes ao nivel
dos aspetos biolégicos, psiquicos e sociais. Integra trés dimensdes, a exaustdo emocional, a
despersonalizacdo e a realizacdo pessoal. Estas trés dimensdes apresentam-se como uma
diminuicdo acentuada e sequencial que afeta negativamente o individuo (Maslach et al.,
1981).

E possivel definir exaustdo emocional como a perda das reservas emocionais do individuo,
despersonalizagdo como a combinagdo negativa de exposicdo ao stress intenso e aos
pensamentos e ansiedades relacionados com a vida profissional e a realizacdo pessoal
como a descrenca resultante de uma tendéncia que avalia negativamente o seu rendimento
(Maslach, 1993).



A manifestagdo mais evidente de que um individuo se encontra com esta sindrome é a
exaustdo emocional (EE) (Maslach et al., 1981; Maslach et al., 2001). A despersonalizacéo
surge de seguida como 0 processo que revela um desapego afetivo do individuo as suas
atividades, passando de uma perspetiva positiva e preocupada para negativa e negligente
(Maslach, 1982). Se o individuo se encontra em estado de exaustdo e despersonalizado de
si proprio, surge, entdo, a diminuicdo da sua realizacdo pessoal. A sindrome de burnout é
um reflexo de uma exposicdo continua a sentimentos de inadequacdo em relacdo ao

trabalho € a falta de recursos para o realizar (Ferreira & Lucca, 2015).

Christina Maslach cria, em 1981, a escala de avaliacdo de burnout, a Maslach Burnout
Inventory — (MBI). E uma escala de avaliagio que solicita ao individuo que responda
perante 7 possibilidades a frequéncia com que manifesta os sentimentos descritos em cada
frase (Maslach et al., 1996). Este é o inventario mais utilizado mundialmente em pesquisas

para a avaliacdo de burnout (Pereira, 2002).

Inicialmente a sindrome de burnout era avaliada em profissionais que mantinham o
contacto e o cuidado com o outro, tais como os profissionais de saude. Ndo obstante, a
escala foi estendida ao corpo docente, dada a natureza da sua profissdo, 0 comunicar com o
outro. Dez anos ap0s a publicacdo do MBI, é divulgada uma nova versdo que se adapta a
todo e qualquer tipo de profissional (Maslach et al., 1996).

Existem, no entanto, outros instrumentos de avaliacdo da sindrome de burnout, contudo,
tém demonstrado algum tipo de dificuldade perante divergéncias tedricas e culturais. Séo
exemplos BM — Burnout Measure (Pines & Aronson, 1998), CBI — Copenhage Burnout
Inventory (Kristensen et al., 2005) e CBPR - Cuestinario Burnout del Profesorado

Revisado (Jiménez et al., 2002).

Para obtencdo de resposta na averiguacdo deste estudo a MBI utilizada foi a dos
trabalhadores em geral, dado que ainda ndo foi desenvolvida nenhuma especifica para o
tema que é apresentado (Schaufeli et al., 2002). Foram substituidos os conceitos de
despersonalizacdo e realizagdo, por cinismo e eficiéncia, respetivamente, dada a conotagéo
psicopatoldgica. No entanto, “cinismo” ndo compreende a complexidade da dimensdo da
escala de despersonalizagdo (Jiménez, 2007). Por este facto, desumanizacdo tem sido o

vocabulo utilizado para fazer referéncia a escala (Benevides-Pereira, 2012).



1.1.2 Turnover Intention (Intencdo de Saida)

Para as organizacdes é de extrema importancia reter os bons profissionais, s6 assim
conseguem fazer frente a competitividade existente no mercado de trabalho (Gomes, et al.,
2010).

O turnover é um dos maiores problemas das organiza¢des que tém uma preocupagdo com a
formagdo dos seus colaboradores, promovem e investem as mesmas em funcdo das
necessidades, das funcdes e do negdcio (Van Dick et al., 2004). Com a intencédo de saida de
um colaborador, ndo s6 sera necessario investir em novas formacgfes, mas também
aumentardo os custos relacionados com recrutamento, selecdo e todas as praticas

relacionadas com os recursos humanos.

Torres (2010) refere-se a intencdo de turnover como a vontade dos trabalhadores
abandonarem as organizacGes onde trabalham, influenciada por fatores intrinsecos e
extrinsecos (Herzberg, 1966), sendo um antecedente da decisdo efetiva de saida. Esta,
assenta numa reacgéo interna a algo negativo que afeta o trabalhador dentro da organizagéo
onde se encontra, e que integra elementos ndo s6 psicoldgicos e cognitivos, mas também

comportamentais, que antecedem a saida (Takase, 2010).

Ligados a personalidade e a fatores intrinsecos, a inteligéncia emocional, o envolvimento
no trabalho (Lee & Woo, 2015), a estabilidade emocional (Zimmerman, 2008), e do
esgotamento emocional (YYanchus et al., 2017; Zhang & Feng, 2011) sdo vistos como bons
antecessores da intencdo de saida. Quando as emocOes sentidas ndo sdo consonantes com
as expressadas da-se a dissonancia emocional. Esta pode originar uma insatisfagdo no
trabalho e a consequente intengdo de o deixar (Abraham, 1999). S&o fatores cruciais na
intencdo de saida o stress, o bem-estar fisico e psicolégico em contexto profissional e a

satisfacdo laboral (Freire et al., 2013).

A intencdo de saida esta diretamente relacionada com a motivacdo e satisfacdo do
trabalhador. Perante as evidéncias € possivel concluir que a eficiéncia, a produtividade e 0s
lucros também apresentam um decréscimo acentuado (Zagladi et al., 2015).



1.1.3 Motivacéao

O estado de motivagdo implica que o individuo se sinta movido a realizar algo. Se existe
vontade e energia para a realizacdo de uma acdo, entdo o individuo estd motivado.
Contrariamente, quando ndo ha vontade nem energia, 0 estado é de desmotivacdo (Ryan e
Deci, 2000). Por outro lado, em 1993, Sims, Fineman, e Gabriel definiam motivacdo como

os fatores que influenciam o comportamento do individuo.

A motivacdo € uma das matérias mais utilizada em ciéncias humanas, dada a sua natureza
abstrata e a sua capacidade passivel de diversas abordagens. Originalmente deriva da
palavra movere, que significa mover, dando-nos, por isso, a ideia de mudanca de espaco, de
passagem. Pode interpretar-se como sendo a juncdo das necessidades do individuo,
satisfeitas pela sua conduta e atitudes no seu contexto laboral. Maslow defende que a

motivacao do ser humano se reflete nas suas necessidades (Ferreira et al., 2010).

Para ilustrar a sua crenca, Maslow, desenhou uma pirdmide onde representa as
necessidades como hierdrquicas, ou seja, na sua interpretacdo, quanto mais satisfeitas
forem as necessidades fisioldgicas, aquelas que sdo a base da piramide, mais facilmente
sera possivel satisfazer todas as restantes até chegar ao topo, as necessidades de auto

realizacdo (Ferreira et al., 2010).

Necessidades de autorrealizacdo

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de segurancga

Necessidades fisiologicas

Figura 1. Pirdmide da Teoria das Necessidades de Maslow

Fonte: Adaptado de Mitchell (1982)



Ja em 2002, Robbins (citado por Ferreira et al., 2010) vem explicar que a piramide pode
estar divida em dois niveis, de acordo com a natureza dos fatores de necessidade e
satisfacdo. S&o considerados fatores e necessidades de motivacdo extrinseca as
representadas na base da piramide, como as fisioldgicas, as de seguranca, as sociais e as de
estima. O mesmo autor avalia como necessidade intrinseca o topo da pirdmide, a

autorrealizagéo.

Quando aplicada ao contexto laboral, Maslow cré que “[qJuanto mais saudaveis nds somos
emocionalmente, mais importantes se tornam as necessidades de preenchimento criativo no
trabalho. Ao mesmo tempo, menos nds toleramos a violagdo de nossas necessidades para

tal preenchimento.” (Bueno 2002, pp. 5-7).

Dentro das vérias definicdes impostas por diversos autores, no decorrer dos anos, 0 seu
conceito vem a convergir para um impulso interno que desencadeia os individuos a
alcancar um objetivo através da realizacdo de uma acdo. Trata-se de um impulso individual
que surge bastante diferente de individuo para individuo, dado que os valores, as atitudes e
as expectativas sao muito proprias. A motivacdo ndo surge como involuntaria, trata-se de
uma questdo intencional, o individuo motiva-se consoante as suas necessidades (Ryan e
Deci, 2000).

1.1.4 Satisfacao laboral

Agapito e Cardoso de Sousa (2010), definem a satisfacdo laboral como um valor moral do
individuo que é expresso na sua atitude. Afirmam que esta atitude assenta na diferenca
entre a quantidade de recompensas que o individuo recebe e a quantidade que este acredita

merecer.

Para Agapito e Cardoso de Sousa (2010) a satisfacdo laboral deveria fazer parte dos
objetivos de uma organizacdo. Tal como referem, é importante que o colaborador tenha

qualidade de vida, quer a nivel monetario, quer a nivel do crescimento pessoal.



De acordo com os estudos efetuados por Herzberg et al. (1957, citado por Agapito e
Cardoso de Sousa, 2010) fatores como o sexo e as habilitacfes literarias (Santos, 2006) ndo
sé&o motivadores de comportamentos como o turnover, o absentismo ou o stress. Embora se
trate de varidveis socio demogréaficas, quando relacionadas com a satisfacdo néo
desencadeiam intencbes comportamentais negativas, como as supracitadas.
Contrariamente, fatores como a idade e a seguranca laboral, podem efetivamente

condicionar a satisfacdo do colaborador na organizagéo.

A estabilidade emocional é o primeiro passo para o0 bom desempenho, pelo que a angustia e

a ansiedade influenciam negativamente o desempenho (Sonnentag, 2002).

1.1.5 Desempenho

O desempenho organizacional €, nos dias de hoje, uma das matérias de estudo com maior
abundancia literéria, apresenta uma dinamica de producdo que se faz acompanhar pelas
multiplas e distintas perspetivas (Boselie et al., 2001).

E dominio relevante para a gestdo de recursos humanos o estudo do desempenho, assim
como as suas dimensdes, sejam elas de caracter individual como as competéncias,

habilidades e afetos, ou psicossociais, interpessoais ou situacionais (Bendassolli, 2012).

No decorrer dos ultimos anos, as transformacfes tecnolégicas, organizacionais, culturais,
sociais e econdmicas, assumiram uma velocidade de tal ordem que se fez sentir em grande
escala ao nivel comportamental e cultural dos colaboradores. A realidade passou a ser bem
mais ambigua e competitiva (Collins e Clark, 2003). Foi primordial, para as organizacdes,
estabelecer e expandir métodos que conseguissem envolver os colaboradores com o0s

objetivos organizacionais (Cunha et al., 2008).

A integracdo de um individuo numa equipa de trabalho, onde existem mais ideias e
relagOes interpessoais, pode ser apontada como causa para os elevados desempenhos, de
competitividade e de qualidade (Dimas et al., 2016). Diferentes perspetivas, conhecimentos
e atitudes proporcionam as organizacfes respostas mais rapidas e mais inovadoras. Em
situagbes mais controversas, as equipas de trabalho mais dindmicas e complexas

conseguem garantir resultados e respostas mais fiaveis (Salas et al., 2009).
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Importa agora explicitar que o desempenho ndo € estanque, é divergente em diversos
fatores, uma vez que estes estdo relacionados com o caracter e a forma de desempenho das
tarefas do colaborador, mas nédo s, estdo representados, ainda, na sua forma de atuacéo

perante os problemas que enfrenta (Bochoff, & Arnolds, 1995, citados por Klang, 2012).

Ainda que o mérito pelo esfor¢co do colaborador ndo deva ser descartado, Chiavenato
(1993), indica que o desempenho é desenvolvido com base no sistema de recompensas
propiciado pela organizacdo. Desta forma, é fundamental o dialogo constante entre
colaboradores e os seus chefes hierarquicos superiores, por forma a estabelecer metas de
desempenho e prestar acompanhamento nos progressos e obtencbes de resultados. S6
assim, é possivel que o colaborador compreenda o seu papel e execute as suas funcbes por
forma a cumprir os objetivos da empresa. Collins e Clark (2003) e Cunha et al. (2008),
consideram o desempenho como um processo de evolugdo continua no que respeita a

mediacéo, identificagédo e desenvolvimento dos colaboradores.

O desempenho individual, de acordo com Cesério et al. (2011), é influenciado pelas
praticas de gestdo de recursos humanos. Ja Jabbour et al. (2012) afirmam que o principal
objetivo destes € efetivamente contribuir para o desempenho da organizacdo. Beah e Loo
(2013) referem, ainda, que com a aplicacdo de melhores praticas de recursos humanos a
organizacdo conseguird obter mais vantagens. Wood e Menezes (1998) defendem que as
suas praticas intensificam os resultados da mesma, através da execuc¢do de condi¢cBes com
vista ao envolvimento e realizacdo dos colaboradores com o intuito de atingir os objetivos

organizacionais.

O desempenho individual caracteriza-se por ser complexo e multifacetado. De acordo com
Sonnetang e Freses (2002) podemos relaciona-lo com o alcance de resultados. A realizacao
de acdes com vista a obtencdo de um objetivo pode ser avaliada em termos de adequacéo,
eficiéncia e eficacia (Abbad, 1999).

Para Moreira (2000), o desempenho compreende todas as tarefas que séo atribuidas a um
individuo no seu posto de trabalho, bem como os resultados esperados dessas tarefas, a que
chama “padrdes de desempenho”. De acordo com Oliveira (2006), o desempenho esta
dependente de fatores organizacionais e pessoais. Estes Ultimos repartiu-os em fisicos
(sexo, idade, robustez, etc.) e psicologicos (valores, crencas emocOes, atitudes e

motivacoes).
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Cré-se, no contexto do desempenho individual, que os resultados do individuo possam ser
explicados pelo seu comportamento (Caetano, 2008). Fundamenta-se na utilizacdo das
conhecimentos, experiéncias e capacidades com a intencao de realizar tarefas laborais com
eficacia e eficiéncia (Qudah, Osman & Quadah, 2014).

Atualmente, existe uma mudanca acelerada, ambigua e competitiva no mercado que
origina um processo de transformagdes muito rapido a nivel tecnoldgico, organizacional,
cultural e socioecondmico, que provoca alteracbes comportamentais e culturais nos
individuos (Collins & Clark, 2003). Existe, por tanto, uma necessidade, por parte das
organizagdes, de manter os colaboradores focados nos objetivos organizacionais (Cunha et
al., 2008). As relagdes interpessoais e 0 apoio social dos colegas estdo altamente

relacionados com o desempenho individual (Chiaburu & Harrison, 2008).

12



1.1.6 Formulacdo das Hipoteses Teoricas

Apos apresentacdo do estudo tedrico, segue-se a apresentacdo das hipdteses tedricas que
resultam da revisdo de literatura. E através destas hipoteses que o estudo retine condicBes

para apresentar o seu modelo concetual bem como todo o estudo empirico que dele advem.

Schaufeli et al., (2009) vém afirmar que o burnout é o ponto méximo de um distdrbio
relacionado com o stress. Sendo responsavel por um conjunto de consequéncias fisicas,
psicoldgicas e mentais que desencadeiam sequelas no ambiente social e profissional
(Silveira et al., 2016). Tal como referido anteriormente a intencdo de saida é um dos
problemas mais estudados, atualmente, devido aos elevados custos que acarreta para as
organizacGes. De acordo com Carlotto (2012), o burnout esta vinculado a intencdo de saida
como uma das consequéncias mais devastadoras em termos econdmico-financeiros numa

organizacao.

Ducharme et al., (2008) defendem nas suas investigacdes que a exaustdo emocional é

considerada uma alavanca da intencdo de saida.

No mesmo sentido, Khan e Batool, (2018) referem que existe uma correlacdo positiva
entre a intencdo de saida e a exaustdo emocional, quando se interpretam as relacdes entre a

rotatividade e as dimensdes do burnout.

Em concordancia com os autores mencionados anteriormente, também O’Connor, Neff &
Pitman (2018) defendem que no decurso dos anos o burnout tem demonstrado uma relacao
positiva com a intencdo de saida. Os principais fatores desta intencdo sdo intensificados

pela presenca desta sindrome.

Pelos factos apresentados, assume-se como primeira hipétese deste estudo: Burnout tem

influéncia positiva sobre a intencédo de saida dos profissionais.

De acordo com o estudo efetuado por Mar6co et al. (2016) “Individuos com burnout,

geralmente apresentam uma reducéo do desempenho profissional [...]” (p. 26)

Dejours (1992, citado por Trigo et al., 2007) afirmava que o trabalho nem sempre
possibilita realizagdo profissional. Pode, contrariamente, levar a problemas como a

insatisfacdo e em casos extremos levar a exaustao.
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O’Connor, Neff & Pitman (2018) apontam como causas do burnout fatores como a
insatisfacdo, baixos niveis de compromisso organizacional e quantidade de trabalho

excessivo que resultam em consequéncias como o absentismo e a intencdo de saida.

Dadas as afirmacdes, apresentam-se as segunda e terceira hipoteses do estudo: Burnout
apresenta influéncia negativa sobre o desempenho individual e sobre a satisfacédo dos

profissionais.

Estudos realizados desde o século XX defendem que a intencdo de saida ou rotatividade é
antecipada apenas pela intengcdo de desistir, influenciada pela insatisfacdo sentida pelo
profissional (Mobley et al., 1978).

Gomes et al. (2010) demonstrou que quando os individuos estdo satisfeitos no seu contexto

profissional, as suas intencdes de saida diminuem.

Apelando a relagdo da satisfacdo laboral com a intencdo de saida, define-se a quarta
hipdtese de estudo: A satisfacdo laboral dos profissionais tem influéncia negativa

sobre a sua intencdo de saida.

A satisfacdo no trabalho é um dos antecedentes mais estudados e efetivos do desempenho

(Petty et al., 1984), pelo que estdo positivamente relacionados.

Para Qudah, Osman e Quadah (2014), um individuo deve manter-se satisfeito e focado na
obtencdo dos objetivos e metas delineadas pela organizagdo. E imprescindivel o
desempenho organizacional e individual bem como a satisfacdo para obtencdo dos

mesmaos.

Sonnentang e Frese, 2002 referem que o desempenho € deveras relevante para o individuo,
dado que ao realizar as tarefas, que lhe sdo propostas, e ao transmitir um desempenho
positivo, este se sente mais feliz e realizado. Contrariamente, se o desempenho for fraco

pode causar insatisfacdo no individuo e leva-lo a sentimentos de frustracéo.

Posto isto, define-se a quinta hipoOtese deste estudo: A satisfacdo laboral apresenta

influencia positiva sobre o desempenho individual.
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O burnout desempenha uma relacdo negativa com a performance, explicada pela possivel
diminuicdo da concentracdo, que, € tdo necessaria para a realizacdo das tarefas (Bakker &
Costa, 2014).

Dado os factos apresentados, propde-se a sexta hipoOtese de estudo desta investigacao:

Burnout reduz a motivagao dos profissionais.

Em 1982, Mitchell, simplifica as varias definicbes de motivacdo como “processos
psicolégicos que causam a excitacdo, direcdo e persisténcia das atividades voluntarias que

séo orientadas para objetivos” (p.81).

Ja em 2009, Fonseca defende que a motivacdo “[é] uma condi¢do necesséria a satisfacdo

no trabalho e ao desempenho” (p.8).

Mitchell (1982), Gagné e Deci (2005), e Islam e Islam (2008), procuram explicar que
existe uma relacdo entre a motivacdo e as diversas variaveis organizacionais.
Demonstraram que a motivacdo desencadeia comportamentos que promovem 0 aumento
da eficacia organizacional e individual, tais como: o envolvimento com o trabalho, o

compromisso e o desempenho.

Robbins, (2005) vem relacionar a motivagdo com o desempenho individual, referindo que
para maximizar a primeira, “as pessoas precisam perceber que os esforcos que elas
realizam conduzem a uma avaliacdo de desempenho favoravel e que essa avaliacdo vai

resultar em recompensas as quais elas valorizam.” (p. 41).

Sendo a motivacdo um conceito abstrato e ndo mensuravel, uma vez que ndo se pode
quantificar nem observar de forma direta, apresenta-se o estudo da sétima hipdtese:

Profissionais mais motivados tém melhor desempenho.

A intencdo de saida pode dar-se devido a um Unico acontecimento apenas, que pode estar

relacionado com o trabalho ou com um acontecimento pessoal (Morrell, 2005).

Por fim, apds a exposicdo dos factos, a oitava e Gltima hipotese desta investigacao:
Intengdo de saida influencia negativamente o desempenho individual percebido pelos

profissionais.

15



CAPITULO 2

METODOLOGIA

Sumario:

2.1 Justificagdo do Estudo
2.2 Questdo de Investigacdo e Objetivos
2.3 Tipo de Estudo
2.4 Modelo Conceptual da Investigacao
2.5 Variaveis
2.5.1 Variavel Dependente
2.5.2 Variavel Independente
2.5.3 Variavel de Controlo
2.6 Populacdo e Amostra
2.7 Instrumento de Recolha de Dados
2.7.1 Maslach Inventory Burnout

2.7.2 Questdes relacionadas com os fatores de motivacéo, satisfacao,

intencdo de saida e desempenho




O enquadramento metodolégico prevé a apresentacdo dos factos e procedimentos
utilizados no decorrer da investigagdo. O seu principal objetivo é permitir que o
investigador se mantenha na linha correta segundo a natureza da sua investigacdo (Fortin,
2009).

Fortin (2009), defende que a metodologia € um conjunto de técnicas e conjuntos que
permitem o desenvolvimento de uma investigacdo cientifica, retrata, ainda, que a
metodologia se refere a todos os métodos e técnicas apresentadas no quadro da

investigacao.

Da mesma forma, Gil (2008) descreve o método como sendo um caminho que nos leva a
um determinado fim adotando um conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos, para

a obtencdo do conhecimento.

De seguida apresentamos 0 nosso caminho, enumerando cada etapa do mesmo, desde a
justificacdo do estudo, a questdo da investigacdo, os objetivos da mesma, o tipo de estudo
por no6s escolhido, o modelo conceptual, as varidveis, a populagdo e a amostra e, por

ultimo, os instrumentos.

2.1 Justificacdo do Estudo

Atualmente, o mercado de trabalho apresenta-se como dindmico, feroz e extremamente
competitivo. E fundamental as organizagdes manterem os seus profissionais de elite com
elevado desempenho para que possam manter-se na linha da competicdo exigida. N&do
obstante, no decorrer das Ultimas décadas presencidmos que as alteracdes sentidas ao nivel
da globalizacdo e do contexto econdmico financeiro obrigaram as organizacdes a
reformular as suas politicas, para se conseguirem adaptar as exigéncias impostas pelo
mercado (Kemp, 2013; Leka & Jain, 2010; Luthans, et al., 2007).

No desenvolvimento deste estudo pretende-se perceber se no contexto organizacional que
escolnemos, o da auditoria, os profissionais se mantém motivados, satisfeitos e

empenhados no desempenho das suas fungoes.
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2.2 Questdo de Investigacdo e Objetivos

Para que um trabalho de investigacdo seja desenvolvido € necessario que exista um
fundamento ou um problema. Na opinido de Fortin (2006), uma questdo de investigacéo
apresenta uma esséncia interrogativa, precisa e definida por categorias, onde devem ser
estabelecidos os conceitos chave, a populacdo e a amostra, de forma a preconizar uma

investigacdo empirica.

Apelando ao enquadramento tedrico da presente investigacdo, apresenta-se de seguida a

questdo de investigagao:

Serdo os fatores motivacdo, satisfacdo, intencdo de saida e burnout, nos profissionais de

auditoria, influenciadores do seu desempenho?
Como objetivos deste estudo enumeram-se 0s seguintes:

a. Caracterizar a amostra através da analise das variaveis sociodemograficas e

profissionais.

b. Definir qual o fator que mais influéncia apresenta sobre o desempenho do

profissional.

c. Identificar como € que a satisfacdo no trabalho é influenciada por fatores como a

intengdo de saida ou o burnout.

d. Caracterizar a amostra inquirida ao nivel da sua satisfacdo e desempenho

percebido.

2.3 Tipo de Estudo

Com o0 objetivo de estudar, com métodos estatisticos, a relacdo entre as varidveis em
estudo, nesta investigacdo e de acordo com a tese defendida pelos autores Polit e Hunger
(1995), optdmos pela sua vertente quantitativa, dado que, consistira na atribuicdo de

valores numéricos as observacdes efetuadas.

Atendendo aos objetivos definidos e as caracteristicas que concernem ao mesmo,
apresenta-se um estudo descritivo e correlacional, com vista a explorar a relagéo entre a
motivacao, satisfagdo, intencdo de saida e burnout com o desempenho do profissional de

auditoria e, seguidamente, verificar e analisar as relagdes existentes entre as variaveis.
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2.4 Modelo Concetual de Investigacao

De

seguida, apresenta-se, na figura 2, o modelo concetual utilizado para o estudo das

hipéteses mencionadas. A sua finalidade é encontrar a relacdo entre o desempenho

individual dos profissionais de auditoria e os fatores como a motivacdo, a satisfacdo, a

intencdo de saida e o burnout. Bem como, perceber de que forma o seu desempenho

individual é influenciado.

Satisfacao

Desempenho Individual

Burnout

Percebido

Motivacéo

H1

Intencgédo de Saida

Figura 2. Modelo concetual da investigacdo

Legenda:

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

H6:

H7:

H8:

Burnout tem influéncia positiva sobre a intencdo de saida dos profissionais;

Burnout apresenta influéncia negativa no desempenho individual;

Burnout tem influéncia negativa sobre a satisfacdo dos profissionais;

A satisfacdo laboral dos profissionais tem uma influéncia negativa sobre a intencéo de saida;
A satisfacdo laboral apresenta influéncia positiva sobre o desempenho individual percebido;
Burnout reduz a motivagéo dos profissionais;

Profissionais mais motivados tém melhor desempenho individual;

Intencéo de saida influencia negativamente o desempenho individual percebido pelos profissionais.
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2.5 Variaveis

As hipoteses sdo constructos fundamentais das variaveis. Estas Gltimas sdo definidas por
Fortin (2009, p. 376) como ‘“caracteristicas de pessoas, de objetos ou de situacdes

estudadas numa investigacéo, a que se pode atribuir diversos valores”.

2.5.1 Variavel Dependente

A variavel dependente € aquela que varia, aparece ou desaparecer consoante 0 estudo
efetuado pelo investigador e a sua relagdo com a variavel independente (Marconi &
Lakatos, 2006). Ou seja, esta é a variavel que é totalmente influenciada pelo efeito da

variavel independente.

Definiu-se como varidvel dependente, deste estudo, o desempenho individual.

2.5.2 Variavel Independente

Contrariamente a variavel independente é descrita por Fortin (2009) como aquela que é

manipulada pelo investigador em prol dos efeitos que produz na variavel dependente.
Definiu-se, assim, as seguintes variaveis independentes:

e O burnout;

e Alintencdo de saida;

e A motivacgdo;

e Asatisfacdo.

2.5.3 Variavel de Controlo

A variavel de controlo, ndo é integrante das supramencionadas, contudo apresenta um
indicador muito importante para o estudo, dado que a sua existéncia tem efeito sobre os

resultados, quer seja de forma positiva quer seja de forma negativa.

Expdem-se, agora, as variaveis de controlo:
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e Variaveis sociodemograficas: idade, género, estado civil, nimero de filhos e

habilitacdes literarias.

e \Varidveis profissionais: fungdo desempenhada, nimero de anos de desempenho da
funcdo, nimero de anos de trabalho na instituicdo, vinculo laboral e nimero de

horas de trabalho semanais.

Para caracterizacdo da amostra, conforme supra identificado, foi constituido um
questionario para recolha de dados sociodemograficos e profissionais, composto pelas
variaveis: idade, sexo, estado civil, habilitacbes académicas, existéncia de filhos, funcéo
que desempenha, numero de anos de desempenho da fun¢do, nimero de anos de trabalho
na instituicdo, tipo de vinculo laboral, nimero médio de horas semanais de trabalho

praticadas, horas extras e os dias de descanso mensal.

Todas as questdes foram redigidas por forma a que fosse garantida a confidencialidade e o

anonimato dos inquiridos.

O aparecimento das varidveis sociodemograficas e profissionais no final do questionario
advém da crenca de que o0s inquiridos estariam mais predispostos a respondé-las,
compreendendo a sua importancia para o estudo como um todo e aceitando-as melhor apés

as questdes relacionadas com o burnout estarem concluidas.

Cada questdo era de carater obrigatério, uma condicdo necesséria para a conclusdo e

submissdo do questionario.

2.6 Populacdo e Amostra

De acordo com Fortin (2009), um conjunto de pessoas que apresentam caracteristicas
comuns quando comparadas com 0s mesmos elementos, constituem uma populacdo. Da

mesma forma, define amostra como uma parte que € retirada de um todo, a populacéo.

Descrever a populacdo e a amostra num estudo permite fornecer uma ideia mais precisa
sobre a generalizacao dos resultados. Os critérios de sele¢do sé@o mais precisos quanto mais

caracterizada for a populacdo e a defini¢do dos sujeitos (Fortin, 2009).
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A amostra do presente foi escolhida de forma intencional com recurso a Ordem dos
Revisores Oficiais de Contas, para obtencdo de respostas com uma fonte fidedigna.
Constituida por 222, dos cerca de 2000, auditores, revisores oficiais de contas, estagiarios e

socios, de norte a sul do pais.

A selecdo da amostra foi realizada através de amostragem nédo probabilistica intencional,
tendo em consideracdo 0s seguintes critérios: todos os individuos inquiridos estéo
registados na OROC, os individuos responderam de forma andnima e voluntaria ao
questionario, nenhuma das questdes era relacionada com etnia, politica, orientacdo ou
religido.

Ressalva-se que a populacdo estd definida pelos registos expressos na Ordem dos
Revisores Oficiais de Contas, contudo, nem todos os profissionais credenciados estdo a

exercer fungdes. Para calculos estatisticos utilizaremos o valor disponibilizado.

2.7 Instrumento de Recolha de Dados

Existem vérios instrumentos de recolha de dados que podem ser aplicados no
desenvolvimento de uma investigacdo cientifica. Nao obstante, é o investigador que
escolhe o tipo de instrumento mais adequado aos objetivos e necessidades do estudo, a

questdo de investigacao e as hipoteses formuladas (Fortin, 2009).

Técnicas como a entrevista e 0 questionario, s&o mencionadas por Fortin (2009), como
métodos de obtencdo de informacdes, de modo direto, sobre as ideias, comportamento,

expectativas, sentimentos e atitudes dos inquiridos.

Assim, selecionando como método de recolha de dados, qualquer um que se baseia nas
respostas do inquirido, é necessario considerar que estas traduzem os objetivos do estudo
com as variaveis mensuraveis do mesmo, e auxilia a organizacdo dos dados, uma vez que

as informacdes pretendidas pelo investigador sao efetuadas rigorosamente (Fortin, 2009).
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Por forma a dar vida a presente investigagdo e com base nos pressupostos supra
mencionados, escolhemos a utilizacdo de um instrumento composto por trés partes, a
primeira constituida pela MBI dos trabalhadores em geral e pelas questes relacionadas
com os fatores de motivacao, satisfacdo, intencdo de saida e desempenho, a segunda parte
referente a caracterizacdo pessoal dos inquiridos, mantendo o0 anonimato e a
confidencialidade dos dados e a ultima referente a caracterizagdo profissional dos

inquiridos.

De forma a ter o auxilio da OROC na distribuicdo dos questionarios, o instrumento de
recolha foi inicialmente apresentado a Ordem e s ap6s validagdo com intengdo positiva

foi submetido a populacéo.

2.7.1 Maslach Burnout Inventory

De forma a avaliar o burnout na amostra, recorreu-se a escala MBI referente a
trabalhadores gerais de Schaufeli et al. (2009). Esta MBI é um instrumento de recolha de
dados constituida por 16 itens relativos a sentimentos relacionados com o trabalho. Para
dar resposta a cada item existe uma frequéncia que pretende averiguar em que medida
ocorre cada sentimento e como pode variar numa escala de Likert de 7 pontos, de 0 a 6
onde: 0 (nunca), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez por més ou menos), 3 (algumas

vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por semana) e 6 (todos os dias).

Os 16 itens correspondem a escala total que se subdivide em trés subescalas, que sdo:
exaustdo emocional, descrenca / cinismo e eficacia profissional / eficacia no trabalho. Os
itens constituintes da subescala de exaustdo emocional sdo seis e descrevem sentimentos de
sobrecarga emocional e de desgaste emocional provocados pelo trabalho. Os quatro itens
da subescala de descrenca / cinismo descrevem uma atitude descrente e desmotivada do
profissional. A subescala de eficacia profissional / eficacia no trabalho, com seis itens,

corresponde aos sentimentos de sucesso e realizagao no trabalho.

A MBI ndo produz uma medida unica de burnout (Maslach et. al., 1996). Maslach et. al.
(1996), afirmam que a sindrome de burnout consiste numa variavel continua, onde 0s
valores resultantes se podem enquadrar entre baixos, médios ou altos de acordo com 0s
sentimentos exprimidos pelos inquiridos. Torna-se imprescindivel analisar a relagdo
existente entre as subescalas do burnout, ainda assim, os resultados de cada uma devem ser

considerados de forma isolada e ndo agrupadas num unico valor ou fator global.
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No que respeita aos valores resultantes das respostas dos inquiridos, a MBI diz o seguinte:

e Se os valores nas subescalas de exaustdo emocional e de descrenca sdo baixos e na
subescala de eficacia no trabalho séo altos, significa que existe um baixo nivel de

burnout.

e Se o0s valores nas subescalas apresentarem valores médios, entdo, também, o nivel

de burnout o sera.

e Se os valores das subescalas de exaustdo emocional e descrenca sdo altos e a
subescala de eficacia no trabalho é baixa, entdo o inquirido encontra-se em burnout,

pois o seu nivel € elevado.

Posto isto, quanto maior for a pontuacdo obtida nas subescalas de exaustdo emocional e de
descrenca e quanto menor for a pontuacdo obtida na subescala de eficécia no trabalho,

maior sera o nivel de burnout no profissional (Maslach et. al., 1996).

Fazendo referéncia as qualidades métricas da MBI, na sua versdo original, esta apresenta
uma boa consisténcia interna nas suas trés subescalas, dado que o valo do coeficiente Alfa
de Cronbach obtido foi de 0,90 para dimensdo da subescala de exaustdo emocional, 0,79
para a subescala de descrenca e 0,71 para a subescala de eficacia no trabalho. A subescala
de exaustdo emocional aparece como a que apresenta maior consisténcia interna (Maslach
et. al., 1996).

Com o objetivo de verificar a existéncia de alteragdes ao nivel da consisténcia interna entre
os itens da MBI, procede-se a analise da fidelidade da mesma, recorrendo ao método de
calculo do coeficiente Alpha de Cronbach, para avaliagdo do burnout. Através deste
método foi possivel definir uma consisténcia interna aceitavel, considerando o valor obtido

de aproximadamente 0,76 (anexo 2).

Na tabela 1, expGem-se os valores de Alpha de Cronbach, para cada uma das subescalas e

procede-se a comparacao da mesma com o estudo original.
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Alpha de Cronbach

Subescala Maslach, Jackson & Leiter Nosso
(1996) estudo
Exaustdo emocional 0,90 0,89
Descrenga / Cinismo 0,79 0,83
Eficacia profissional / Eficacia no 0,71 0,86
trabalho

Tabela 1. Coeficiente de consisténcia interna da escala MBI

Na comparagéo supramencionada verifica-se que os coeficientes de fidelidade obtidos

relativamente a exaustdo emocional sdo muito semelhantes.

2.7.2 Questdes relacionadas com os fatores de motivacéo,

satisfacdo, intencdo de saida e desempenho

Para o estudo destas questdes utilizaram-se escalas relacionadas com os sentimentos do
individuo perante fatores intrinsecos e extrinsecos, ndo sO na sua vida pessoal e

profissional, mas também em rela¢éo aos sentimentos nutridos para com a empresa.

No que respeita a intencdo de saida, estas questbes estdo diretamente relacionadas com
fatores intrinsecos e direcionados a empresa, perguntas como “com que frequéncia pensa

em deixar de trabalhar nesta empresa?”.

No que concerne ao desempenho, as questbes apresentadas eram direcionadas a fatores
intrinsecos e extrinsecos visando a comparacdo face aos valores médios da profissdo. Sao
exemplos questdes como “Face ao que cré ser o desempenho médio na profissdo como se
considera ao nivel da execucédo de tarefas?” ou “Face ao que cré ser o desempenho médio
na profissdo como avalia no global o seu trabalho?”, para resposta a estas questdes foi
elaborada uma escala de 5 pardmetros onde 1 representa “Muito abaixo da média” e 5

“Muito acima da média”.

Por fim, nas questdes relacionadas com a motivacdo e a satisfacdo, também foram
aplicadas escalas de nivel para as respostas obtidas, em concordancia com as anteriormente
mencionadas. Nestas escalas estavam compreendidas as respostas entre “Discordo e
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concordo plenamente” e “de modo nenhum e frequentemente, se ndo sempre”, para as
questdes de satisfacdo e motivacdo respetivamente. Nestes fatores as questfes sdo de

ordem intrinseca visando a esfera pessoal do individuo.

Com o objetivo de verificar a existéncia de alteracdes ao nivel da consisténcia interna nas
questBes relacionadas com a motivacdo, satisfacdo, intencdo de saida e desempenho,
procede-se & andlise da fidelidade da mesma, recorrendo ao método de calculo do
coeficiente Alpha de Cronbach. Através deste método é possivel definir uma consisténcia

interna aceitavel, considerando o valor obtido de aproximadamente 0,86 (anexo 3).

Intencéo de saida

Questéao Fator em analise

Com que frequéncia pensa em deixar de trabalhar nesta 3 ]
Intencdo de saida
empresa?

Qual a sua vontade de procurar outro emprego? Intencdo de saida
Qual o horizonte temporal em que tenciona deixar de

Intencdo de saida
trabalhar nesta empresa?

Tabela 2. Escala das intengdes de saida

Fonte: Bozeman & Perrewé (2001)

Desempenho
Questéao Fator em andlise
Face ao que considera ser o desempenho médio na profissdo como se avalia:
Conhecimento dos procedimentos técnicos para realizar as
Desempenho
suas tarefas.
Dominio dos aspetos técnicos do trabalho que realiza. Desempenho
Realizacgéo das suas tarefas sem erros. Desempenho
Rapidez na execucéo de tarefas. Desempenho
Qualidade do servigo que executa. Desempenho
Interacdo com os outros colaboradores. Desempenho
Relacdo com os clientes. Desempenho
Dedicacéo ao trabalho nesta organizacao. Desempenho
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Globalmente, como avalia o seu trabalho?

Tabela 3. Escala de desempenho

Fonte: Camara, et al. (2005)

Satisfacao

Desempenho

Questao

Sinto-me muito contente por ter escolhido esta empresa para

trabalhar.

Para mim este é o melhor local possivel para trabalhar.
Interessa-me realmente o destino desta empresa.

Digo aos meus amigos que esta empresa é um excelente
local para trabalhar.

Tudo considerado, estou satisfeito(a) com o meu trabalho.

Tabela 4. Escala de satisfacéo

Fonte: Meyer & Allen (1997)

Motivacao

Fator em analise
Satisfacéo

Satisfacéo

Satisfacédo
Satisfacdo

Satisfacédo

Questéao
Hoje em dia, sinto-me motivado para trabalhar o0 maximo
que puder.

Eu sé faco este trabalho para ser pago no final do més.

Eu faco este trabalho pela estabilidade que me proporciona.

Tabela 5. Escala de motivacao

Fonte: Weiner (1989)

Fator em analise
Motivacao

Motivacao

Motivacao
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CAPITULO 3

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Sumario:

3.1 Caracterizacdo da Amostra
3.2 Analise do Burnout
3.3 Modelo Estimado

3.4 Relacdo percebida entre as variaveis sociodemograficas e profissionais

e os fatores
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Com a analise e discussdo de dados pretende-se apresentar a estatistica descritiva com a
caracterizagdo dos inquiridos e das variaveis avaliadas. Seguidamente, apresenta-se a
analise ao modelo de investigacdo com o calculo dos coeficientes das relagdes diretas e das

relacGes totais entre variaveis, de acordo com as hipGteses supramencionadas.

3.1 Caracterizacdo da Amostra
Num universo com cerca de 2.000 individuos, conseguimos obter 222 respostas validadas
ao questionario sendo a amostra deste estudo constituida por 222 inquiridos.

Através da tabela 2, verifica-se que 149 inquiridos sdo do sexo masculino, constituindo
cerca de 67% da amostra, sendo os restantes 73 inquiridos do sexo feminino,

correspondente a cerca de 33% da amostra em estudo.

Género n %

Masculino | 149 67
Feminino | 73 33

Total 222 100

Tabela 6. Caracteriza¢do da amostra de acordo com o género

Os resultados apresentados de seguida, dizem respeito a idade e permitem verificar que a
amostra apresenta uma média de idades de cerca de 49 anos, que apresenta um intervalo
entre os 22 anos e 0s 78 anos, sendo a mediana de cerca de 48 anos e a moda de 44 anos,
com um desvio padrdo de aproximadamente 13,39.

Idade
N 222
Média 49
Mediana 48
Moda 44
Desvio Padréo | 13,39
Minimo 22
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Méaximo 78

Tabela 7. Caracterizaco da amostra de acordo com a idade

No que refere as caracteristicas da amostra quanto ao estado civil, verifica-se que o estado
casado(a) apresenta a maior percentagem com 70,72%, seguindo-se 0 solteiro(a),
divorciado(a) ou separado(a) judicialmente com uma percentagem de 18,92%, com valores
menos significativos na amostra em estudo encontram-se os estados unido(a) de facto com

9%, separado(a) de facto com 0,9% e, por fim, o vidvo(a) com 0,5%.

Estado civil n %

Casado(a) 157 70,72

Solteiro(a), divorciado(a) ou separado(a) judicialmente | 42 18,92

Unido(a) de facto 20 9
Separado(a) de facto 2 0,9
Viuvo(a) 1 0,5
Total 222 100

Tabela 8. Caracterizacdo da amostra de acordo com o estado civil

No que respeita a existéncia de filhos, observa-se que a maior parte dos inquiridos tem

filhos, resultando numa percentagem de 81,98%.

Existéncia de filhos n %

Sim 182 81,98
Né&o 40 18,02
Total 222 100

Tabela 9. Caracterizacdo da amostra de acordo com a existéncia de filhos

De seguida, como demonstra a tabela 6, procede-se a analise da amostra tendo em conta as
habilitacdes literarias. Verifica-se que a maior percentagem se situa nos inquiridos
licenciados, sendo de 47,30%, contrariamente encontram-se com uma percentagem menor

os inquiridos com doutoramento e outra habilitacdo literaria, com 0,9%.
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HabilitacGes literarias n %

12° ano 3 135

Licenciatura 105 47,30

Pds-graduacéo 63 28,38

Mestrado 47 21,17
Doutoramento 2 0,9
Outra habilitacdo literaria | 2 0,9
Total 222 100

Tabela 10. Caracterizacao da amostra de acordo com as habilitacdes literarias

Quanto a funcdo desempenhada, ou seja, a categoria profissional, a amostra encontra-se
bastante diversificada. Verifica-se que a funcdo com maior frequéncia é a de ROC com
26,58%, seguindo-se a de sécio, com 18,92%, ainda que com menos peso, seguem as
categorias de manager e auditor sénior com 8,56% e 7,66%, respetivamente, culminando

com as funcBes de coordenador e auditor junior, com uma percentagem de 0,45%.

Funcdo que desempenha n %

Administrador 7 3,15
Auditor(a) financeiro(a) | 38 17,12

Auditor(a) interno(a) 4 1,8

Auditor(a) junior 1 045
Auditor(a) sénior 17 7,66
CEO 2 0,9
Chefe de equipa 2 0,9
Coordenador 1 045
Diretor 4 1,8

Estagiario(a) profissional | 2 0,9
Manager 19 8,56

Partner 18 8,11
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Presidente 2 0,9

ROC 59 26,58

Sécio(a) 42 18,92
Técnico(a) de auditoria 4 1,8

Total 222 100

Tabela 11. Caracterizacdo da amostra de acordo com a funcdo que desempenha

Por sua vez, relativamente aos anos de desempenho da funcdo, através da tabela 8,
verifica-se que a média é de 18 anos, sendo a mediana de 19 e a moda de 20 anos. O desvio
padrdo € de 11,58, 0 nUmero minimo é inferior a um ano, sendo apenas alguns meses e 0

ndmero maximo é de 48 anos.

Numero de anos de desempenho da funcéo

N 222
Média 18
Mediana 19
Moda 20
Desvio padréao 11,58
Minimo 0
Maximo 48

Tabela 12. Caracterizacao da amostra de acordo com o nimero de anos de desempenho da funcéo

Os resultados referentes ao vinculo laboral dos inquiridos, tabela 9, permitem verificar que
a maioria dos inquiridos tem um contrato de trabalho individual sem termo (efetivo)
(84,23%), seguindo-se o contrato de trabalho individual a termo certo (9,01%), o contrato
de trabalho individual a termo incerto (5,86%), dos 222 inquiridos, somente 2 se

encontram em estagio (0,9%).

Vinculo laboral n %

Contrato de trabalho individual a termo certo 20 9,01
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Contrato de trabalho individual a termo incerto 13 5,86
Contrato de trabalho individual sem termo (efetivo) | 187 84,23
Estagio 2 0,9

Total 222 100

Tabela 13. Caracterizagéo da amostra de acordo com o vinculo laboral

Relativamente ao numero médio de horas semanais de trabalho praticadas, verifica-se que
32,88% da nossa amostra, 73 inquiridos, se encontram na pratica de 40 horas. Ainda assim,
a tabela 10, apresenta os dados sobre esta caracterizacdo, indicando que em média, 0s
inquiridos, trabalham cerca de 47 horas semanais. Observa-se, ainda, uma mediana de 45
horas, uma moda de 40 horas, um intervalo entre 24 horas (valor minimo) e as 80 horas

(valor méaximo) e, por fim, um desvio padréo igual a 9,25.

Numero médio de horas de trabalho semanais praticadas

N 222
Média 47
Mediana 45
Moda 40

Desvio padréo 9,25
Minimo 24
Maximo 80

Tabela 14. Caracterizagdo da amostra de acordo com o nimero médio de horas de trabalho semanais

praticadas

De seguida, apresenta-se a caracterizacgdo relativamente a antiguidade, em termos de anos.
Verifica-se que a média € de cerca de 15 anos, sendo a mediana de 12 anos e a moda de 20
anos. O desvio padrdo é de 10,62, o0 nimero minimo é inferior a um ano, contando apenas

com alguns meses, sendo o valor maximo de 48 anos.
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NUmero de anos de trabalho na instituicédo

N
Média
Mediana
Moda
Desvio padrédo

Minimo

Maximo

Tabela 15. Caracterizagao da amostra de acordo com o nimero de anos de trabalho na instituicdo

222
15
12
20

10,62
0
48

Importa, agora, observar a caracterizacdo da amostra tendo em conta a laboragdo em

horério extra (tabela 12), os dias de descanso mensal (tabela 13) e o trabalho em equipa

(tabela 14). Resumidamente verifica-se que a maioria dos inquiridos efetua horas extra

(78,82%), trabalha em equipa (90,99%) e apresenta certa de 8 dias de descanso mensal

(59,01%). Os restantes inquiridos ndo efetuam horas extra, ndo trabalham em equipa e

dividem-se entre 0s que descansam menos de 8 dias durante o0 més (37,83%) e 0s que

contrariamente descansam, mensalmente, mais

Horas extra

de 8 dias (3,15%).

n %

Sim
Nao

Total

175 78,83
47 21,17

222 100

Tabela 16. Caracterizacdo da amostra de acordo com a laborac@o em horas extra

Dias de descanso mensal n %

Menos de 8 dias
8 dias

Mais de 8 dias

84 37,84
131 59,01
7 315
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Total

222 100

Tabela 17. Caracterizacdo da amostra de acordo com o0s dias de descanso semanal

Trabalho em equipa

Sim
Nao

Total

Tabela 18. Caracterizacao da amostra de acordo com a prética de trabalho em equipa

n %
202 90,99
20 9,01
222 100
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3.2 Analise do burnout

A tabela 15 indica os valores referentes ao estudo da MBI nas suas trés subescalas.

Subescala N Media Desvio padréo
Exaustdo emocional ‘ 222 1,60 1,60
Descrenca / Cinismo ‘ 222 0,88 1,28
Eficacia profissional / Eficécia no trabalho ‘ 222 5,13 1,22

Tabela 19. Média e desvio padréo das dimens6es do burnout

De acordo com Maslach et al. (1996), os resultados mais elevados nas dimensdes de EE e
CI refletem maiores valores de burnout, contrariamente, resultados mais altos na subescala
de ET representam um menor valor de burnout. Maslach et al. (1996), fundamentam estas
afirmacdes com a sua classificacdo tripartida, onde numa categoria mais baixa estdo os
individuos que ocupam o terco inferior da distribui¢do e por sua vez numa categoria alta

estardo os individuos que ocupam o tergo superior.

Através da andlise da tabela 15 pode constatar-se que, no que respeita a variavel eficacia
profissional, constatada pelo inverso quando comparada com as restantes, os profissionais
de auditoria se encontram satisfeitos profissionalmente (média: 5,13 e desvio padrdo:
1,22). No que respeita aos valores correspondentes ao desvio padréo verificamos que é na
exaustdo emocional que existe maior dispersdo. Quanto a descrenca, esta subescala,

apresenta um baixo nivel para a dimenséao estudada.

Estatisticas de itens

Minimo Maximo Meédia Desvio N
padrao
Exaustéo emocional
1. O meu trabalho deixa-me 0 6 2,21 1,59 222
emocionalmente exausto(a).
2. Sinto sempre que atingi o meu limite 0 6 2,27 1,66 222
no final de um dia de trabalho.
3. Quando acordo de manhd sinto-me 0 6 1,26 1,35 222

desmotivado(a) para mais um dia de

36



trabalho.

4. Entrar no escritorio e desenvolver as
minhas tarefas deixa-me tenso(a).

5. Pensar que amanha sera outro dia de
trabalno  deixa-me  completamente
esgotado(a).

6. Quando estou no meu trabalho sé
desejo estar sossegado(a) e ndo ser
chateado(a).

Descrenca / Cinismo

1. Ao inicio eu era muito motivado(a) e
empenhado(a) mas agora venho a
desinteressar-me pelo meu trabalho.

2. N&o sinto entusiamo com 0 meu
trabalho.

3. Cada vez mais sinto que 0 meu
trabalho é indtil e dispensével.

4. Tenho bastantes davidas sobre o

significado do meu trabalho.

Eficacia profissional / Eficacia no trabalho

1. Consigo encontrar e resolver, de forma
eficaz, os problemas que resultam do
meu trabalho.

2. Acredito que, de uma forma positiva,
consigo executar todas as minhas tarefas.
3. Sinto que sou um bom(boa)
profissional.

4. Sinto-me satisfeito(a) e motivado(a)
quando alcanco os objetivos que me sdo
propostos.

5. Durante a minha vida profissional
sinto que estou a desenvolver

conhecimentos Uteis e interessantes.

1,11

0,91

1,81

1,11

1,06

0,73

0,63

4,93

5,21

5,34

5,40

5,17

1,37

1,29

1,73

1,38

1,32

1,20

1,12

1,41

1,17

1,01

1,06

1,19

222

222

222

222

222

222

222

222

222

222

222

222
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6. Sinto que consigo acompanhar 0s 0 6 4,76 1,32 222
desenvolvimentos  préatico-tedricos da

minha profisséo.

Tabela 20. Média e desvio padrédo da MBI

Com a andlise da tabela 16 € possivel concluir que entre as subescalas de EE e Cl, os
valores médios mais elevados se encontram na EE, sendo eles o item 1 “O meu trabalho
deixa-me emocionalmente exausto(a).”, o item 2 “Sinto sempre que atingi 0 meu limite no
final de um dia de trabalho.” e o item “Quando estou no meu trabalho sé desejo estar

sossegado(a) e ndo ser chateado(a).”.

Maslach et al. (2001), defendem que esta (EE) é a dimensdo central do burnout e onde se
torna mais evidente a sua manifestacdo, contudo ndo € por si sé suficiente para comprovar
a sua existéncia. Sete anos depois, Maslach et al. (2008), vém esclarecer que a exaustao é a
primeira reacdo ao stress provocado pelas exigéncias do trabalho originando sentimento de
sobrecarga e de escassez de recursos fisicos e emocionais. Como consequéncias desta
exaustdo, os mesmos autores apontam para o distanciamento emocional de si mesmo como

individuo e como profissional.

Embora ndo exista um valor médio significativamente relevante no que respeita a esta
subescala, de exaustdo emocional, é importante que sejam implementadas medidas a fim
de prevenir a incidéncia desta sindrome nos profissionais de auditoria. No entanto, neste
estudo, verifica-se que os inquiridos apresentam, em média, valores inferiores a 3,1, ou

seja, ndo temos profissionais que possam ser considerados em burnout.

No que concerne a subescala de descrenca, verificamos que os valores médios sdo baixos e
pouco significativos, sendo o item 4 “Tenho bastantes duvidas sobre o significado do meu
trabalho.” o que regista o valor médio menos significativo. Pode averiguar-se que 0s

profissionais de auditoria ndo sofrem de descrenga em contexto profissional.

Ressalvando que a subescala de eficacia no trabalho apresenta uma avaliacdo inversa
quando comparada com as restantes verificamos que todos os valores médios séo altos,

manifestando a ndo existéncia desta sindrome na amostra estudada.

Por fim, pode concluir-se que ndo existe burnout nos profissionais de auditoria incluidos

nesta amostra, constituida por 222 inquiridos.
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3.3 Modelo Estimado

Antes da analise ao modelo estimado proposto para este estudo, importa confirmar a
validade e fiabilidade das variaveis. A sua validade € convergente se a sua variancia
extraida média for igual ou superior a 0,5 e se a fiabilidade composta ndo se apresentar
inferior a 0,7, tal como mencionado pelos autores Hair et al. (2017).

Em relacdo as variaveis, pela observacdo do modelo presente na figura 3 pode concluir-se

que tém validade convergente.

29929
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EE2

EE3

EE4

EE5 88

EE614 .,
Sy

CcH

Cl2
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TI3| [TI2

Figura 3. Modelo estimado da investigacéo
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Coeficiente

o y Standard
Hipdteses Relacéo de T p-value Resultado
y Error
Regresséo

H1 BUR > TI 0,388 0,048 0,293 <0,05 Comprovada
H2 BUR > DP (0,013) 0,050 (0,006) N&o comprovada
H3 BUR > SA (0,613) 0,043 (0,334) <0,05 Comprovada
H4 SA>TI (0,601) 0,090 (0,834) <0,05 Comprovada
H5 SA > DP 0,385 0,124 0,299 <0,01 Comprovada
H8 Tl > DP 0,065 0,113 0,037 N&o comprovada

Tabela 21. Hipdteses de investigacao e resultados estatisticos

Recorrendo a anélise do modelo estimado do estudo para confirmacdo das hipoteses acima
enumeradas, verifica-se que a primeira hipotese, “Burnout tem influéncia positiva sobre
a intencao de saida dos profissionais.”, € comprovada, o burnout tem influéncia positiva
sobre a intencdo de saida dos profissionais de auditoria (p=0,293; p<0,05). Confirmando
resultados de estudos, como por exemplo Herda e Lavelle (2012), que estudaram uma
amostra de 204 auditores americanos e que encontraram igualmente uma relacdo positiva

entre estes 2 constructos.

No que respeita a segunda e oitava hipoteses, “burnout apresenta influéncia negativa no
desempenho individual e a inten¢do de saida influéncia negativamente o desempenho
individual percebido”, respetivamente, pode concluir-se que pela sua ndo comprovacao, o
desempenho individual percebido nos profissionais de auditoria ndo € afetado pelas duas

variaveis do estudo.

A terceira hipdtese de estudo é comprovada com os seguintes elementos p=(0,334) e
p<0,05, verificando-se que o “burnout tem influéncia negativa sobre a satisfacdo dos
profissionais de auditoria”. Demonstrando, tal como no estudo efetuado por Utami e
Nahartyo (2013), aplicado a 200 auditores de empresas entre Yogyakarta, Semarang,

Jakarta e Palembang, onde a evidéncia da relacdo era positiva.
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Seguidamente percebe-se que a “satisfacdo laboral dos profissionais de auditoria tem
uma influéncia negativa sobre a sua intencao de saida”, p=(0,834); p<0,05). Tal como
era referido pelo autor Omar (2007), no seu estudo efetuado, sobre a relacdo entre a

satisfacdo, o stress e a intencéo de saida dos auditores, em 120 auditores de Melaka.

Por fim, comprova-se a hipétese cinco (0,299; p<0,01), “a satisfacdo laboral apresenta
influéncia positiva sobre o desempenho individual percebido”. Esta hipdtese é
comprovada para um indice de confiabilidade menor (1%). Este resultado reforca
conclusdes apresentadas por Yustina e Valerina (2018) que estudaram a influéncia da EE na

satisfacdo laboral e no desempenho de 151 auditores indonésios.

Verifica-se, desta forma, que nem a intencdo de saida, nem o burnout sdo percecionados
pelos inquiridos como antecessores do seu desempenho. Ao contrario de estudos como por
exemplo, Yustina e Valerina (2018), ou de Barker et al. (2004), que apontaram esses fatores

como influenciadores do desempenho individual.

Podem apontar-se motivos possiveis para tal resultado, contudo, apenas um novo estudo
poderia confirmar as suposi¢fes. Pode supor-se que se tratando de um grupo altamente
masculino, existam outros fatores mais importantes do que o burnout para explicar o seu
desempenho. Pode igualmente afirmar-se que, tal como a escala de motivacdo escolhida
ndo funcionou neste grupo, talvez existam outras escalas de desempenho que revelassem
melhores resultados do que a utilizada. Contudo, sdo apenas suposi¢cdes na tentativa de

explicacdo dos resultados apurados pelo modelo estimado.

Relativamente ao construto motivacdo, foi uma opc¢do metodoldgica, retira-lo do modelo
de medida, uma vez que a sua introducdo criava problemas com os restantes construtos,
influenciando as hipdteses propostas para o modelo final. Os loadings do construto
motivacao (Figura 4) apresentam resultados negativos e acima de 1, demonstrando a pouca

fiabilidade e validade das variaveis desta escala.

41



MOTIVACAO }— M2
M3
|

Figura 4. Loadings do constructo motivacéo

Fonte: Elaboracéo Propria

Em suma, pode concluir-se que os profissionais de auditoria ndo apresentam influéncia da
sindrome de burnout, contudo as caracteristicas desta ultima apresentam influéncias nos

fatores enumerados no presente estudo.

3.4 Relacdo percebida entre as variaveis sociodemograficas e

profissionais e os fatores

Com o desenvolvimento do estudo empirico é possivel perceber que 41% das mulheres
inquiridas sdo casadas, tém filhos, trabalham entre 40 e 50 horas semanais e folgam, na sua
maioria, 8 dias por més. As suas relacbes com a empresa estdo vincadas por um contrato
sem termo e um numero médio de 14 anos de trabalho nas instituicbes. No que concerne a
investigacdo, as mulheres apresentam bastante seguranca no seu trabalho demonstrando
valores elevados nas questfes relacionadas com EF na MBI e valores mais baixos nas
restantes subescalas. Ainda que denotem algum cansaco proveniente da execucao das suas

funcdes, estas mulheres ndo se encontram em burnout.

O numero de anos de laboracdo na instituicdo, mostra-se mais elevado que o numero
médio de anos da pratica da mesma, cerca de 17 anos, o que permite perceber que, entre as
mulheres, existe uma boa relacdo entre a empresa e as suas atividades, dada a discrepancia
pouco significativa de apenas 3 anos. Ressalva-se que no que respeita as questdes “Para
mim este € o melhor lugar possivel para trabalhar” e “Interessa-me verdadeiramente o
futuro desta empresa”, as respostas dadas estdo dividas entre o “concordo plenamente” e 0

“concordo parcialmente”.
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No que refere a formacdo destas mulheres, verifica-se que a maioria € licenciada e que
apesar de existirem niveis de qualificacdo académica superiores, a licenciatura nédo

apresenta uma condicionante para a ascensao a cargos de chefia e lideranca.

Por outro lado, reduzindo a nossa amostra aos resultados masculinos, verifica-se que existe
maior diversidade entre as respostas, facto explicado pela maior dimensdo de respostas

dadas face ao sexo feminino.

Ainda que em concordancia com as mulheres no que respeita aos horarios e dias de
descanso, os homens apresentam valores médios semelhantes entre 0 nimero de anos de

laboracdo na empresa e 0 nimero de anos de profissao, cerca de 15 anos.

Em relacdo aos fatores da MBI e embora se apresentem mais diversificados, também é
possivel concluir que os profissionais masculinos se encontram satisfeitos e sem a presenca
da sindrome. Tal e qual como no sexo masculino, revelam algum cansaco fruto do

desempenho da sua profisséo.

Comparativamente as mulheres, os homens revelam-se melhor qualificados, apresentando

niveis de habilitacdo superiores a licenciaturas, tais como pos graduacdes e doutoramentos.

Ndo obstante, revelam niveis menos razoaveis de ligacdo a empresa, apresentando

respostas como “ndo concordo, nem discordo” nas questdes supramencionadas.

Ainda que com significancia bastante relativa, é possivel perceber que, em média, um ano
mais de laboracdo na empresa, pode mexer com o0s aspetos que lhe sdo diretos, fruto,
talvez, das restruturacGes anuais que as empresas praticam. Enquanto o sexo feminino se

revela mais fidelizado, o sexo masculino ndo mantém a mesma relacgéo.
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CONCLUSAO

Face aos resultados obtidos, é possivel concluir que os objetivos estabelecidos foram
atingidos. Dos fatores motivagdo, satisfacdo, intengdo de saida e burnout, é percetivel que,
na amostra em estudo, € a satisfacdo laboral que mais influéncia apresenta sobre o
desempenho individual percebido dos profissionais de auditoria. Foi possivel perceber que
a amostra é sensivel aos fatores de satisfagdo, intencdo de saida e burnout, mas que quanto
ao seu desempenho e & sua motivagdo, as variaveis ndo apresentam valores materiais
relevantes, ndo contribuindo para o estudo desenvolvido. Provavelmente outras escalas

destes constructos poderiam conduzir a melhores resultados.

Entre outras constatacfes, foi obtida uma caracterizagdo da amostra segundo 0s seus
fatores sociodemograficos e profissionais.

Verifica-se que existe uma relacdo desproporcional entre os fatores intencdo de saida e
burnout e a satisfacdo do profissional, sendo que quanto mais satisfeito este se sentir,
menor ser4d a sua vontade de sair da empresa e menor sera a sua relacdo com as

caracteristicas presentes na sindrome de burnout.

No que respeita aos constructos de satisfacdo e desempenho, verifica-se que 0s
profissionais inquiridos se encontram satisfeitos, mas que o seu desempenho néo é alvo de

fatores como a motivacdo, a intencéo de saida ou o burnout.

Salienta-se, o facto de se ter comprovado com este estudo que os profissionais de auditoria

ndo se encontram sob a presenca de burnout e apresentam uma elevada satisfacéo laboral.

Com a caracterizacdo da amostra é possivel perceber que os profissionais de auditoria se
sentem realizados profissionalmente, se mantém satisfeitos e estidveis nas suas

organizagOes, ndo manifestando intencdes de saida.

Os resultados obtidos tém uma relevancia significativa, uma vez que estados emocionais
negativos condicionam o desempenho do individuo, da equipa e, por consequéncia, da

empresa, implicando baixas na produtividade e nos resultados da empresa.
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Isto conduz-nos as implicacBes deste tipo de estudos. Primeiramente, em termos teoricos,
supre uma lacuna no que diz respeito ao estudo deste tipo de variaveis em auditores
portugueses. Convém salientar que mesmo em termos internacionais, € numa pesquisa
realizada® numa das principais bases de dados de revistas internacionais (Web of Science),
foram 5 o numero de artigos publicados que estudaram satisfacdo laboral, intencdo de
saida, burnout e desempenho nos profissionais de auditoria, 0 que revela a pertinéncia

deste tipo de trabalho de investigacéo.

LimitacOes e sugestdes para investigacao futura

A principal limitacdo deste esta centrada na dimensdo da amostra, constituida por 222
individuos de um universo com cerca de 2.000, cerca de 10%. Ressalva-se a questdo
mencionada anteriormente, pelo que o valor calculado se baseia no total da populacédo
mencionada pela OROC sem prejuizo dos profissionais que ja ndo exercem funces.

A escala de motivacdo utilizada ndo resultou para a amostra e para o modelo de
investigacao, talvez pela ndo adequacéo ao tipo de profissionais, o que nos impossibilitou a
conclusdo das hipoteses respeitantes a mesma. Para além disso, talvez tenha existido
também algum problema com a escala utilizada para o desempenho, ou talvez apenas por
se tratar de uma amostra “desequilibrada” uma vez que € maioritariamente constituida por
profissionais masculinos. Para esta caracterizacdo existam, talvez, outros fatores com um

maior poder explicativo do desempenho percebido.

Em termos de investigacdo futura, e na tentativa de colmatar as limitagdes descritas,
propbe-se 0 aumento da dimensdo da amostra, face ao valor real da populacao, a utilizagao
de uma outra escala de motivacdo, bem como a insercdo de outras variaveis capazes de
explicar em que medida o desempenho do profissional de auditoria pode ser afetado.
Sugere-se ainda a realizacdo de um estudo qualitativo com recurso a entrevistas de forma a
identificar quais serdo os fatores que contribuem para um melhor desempenho dos

profissionais de auditoria portugueses.

1 Realizada em novembro de 2020
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ANEXOS

Anexo 1: Inquérito por questionario

INSTITUTO POLITECNICO DE LISBOA

INSTITUTO SUPERIOR DE CONTABILIDADE E
ADMINISTRACAO DE LISBOA

ISCAL

O presente questionario enquadra-se numa investigacio denominada: Motivacio,
satisfacio, intencio de turnover e Burnout dos profissionais de auditoria: influéncia
percebida no seu desempenho. realizada no ambito da dissertagio de mestrado em

Auditoria. lecionado no Instituto Superior de Contabilidade ¢ Administragdo de Lisboa.

O questionario ¢ anénimo ¢ foi elaborado de forma intuitiva, estd dividido em trés partes.

Demora cerca de 5 minutos a concluir. Nao existem respostas certas ou erradas.

Este questiondrio ndo deve ser assinado, nem deve ser revelada identidade em nenhuma

circunstincia para que se possa garantir o anonimato.
Agradeco, desde ja. toda a disponibilidade e colaboragdo.

Rute Ferreira da Costa

Parte I — Maslach Burnout Inventory

Leia cada afirmacdo atentamente e assinale a forma como se sente em relacdo ao seu

emprego.

MASLACH BURNOUT INVENTORY

Algumas vezes
por ano

Uma vez por
més ou menos
Algumas vezes
por més

Uma vez por
Algumas vezes
por semana
Todos os dias
Pontuagio

Nunca
sermana

Exaustio Emocional (EE)

1 O meu  trabalho  deixa-me
emocionalmente exausto(a).

2. Sinto sempre que atingi o meu limite no 0 1
final de um dia de trabalho.

[
7%}
o
Ln
(=%

3. Quando acordo de manh3 sinto-me
desmotivado(a) para mais um dia de 0 1
trabalho.

(=)
%)
.
L
(=21

4. Entrar no escritério e desenvolver as 0 1
minhas tarefas deixa-me tenso(a).

[
7%}
o
Ln
(=%

5. Pensar que amanhd serd outro dia de
trabalho deixa-me completamente 0 1
esgotado(a).

(=)
%)
.
L
(=21
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6. Quando estou no meu trabalho 56 desejo 0 1
estar sossegado(a) e ndo ser chateado(a).

(%]
("%
e
L
(=3

Descrenca / Cinismo (CT)

1. Ao inicio eu era mmito motivado(a) e
empenhado{a) mas agora venho a 0 1
desinteressar-me pelo meu trabalho.

(%]
("%
e
L
(=3

(%]
("%
e
L
(=3

2. Nio sinto enfusiamo com o meu trabalho. 0 1

3. Cada vez mais sinto que o meu trabalho & 0 1
inntil e dispensavel.

(%]
("%
e
L
(=3

4 Tenho bastantes dovidas sobre o
significado do meu trabalho.

Eficicia Profissional / Eficicia no Trabalho (ET)

1. Consigo encontrar e resolver, de forma
eficaz, os problemas que resultam do meu 0 1
trabalho.

[
)
e
n
(=

2. Acredito que, de uma forma positiva, 0 1
consigo executar todas as minhas tarefas.

(%]
("%
e
L
(=3

(%]
("%
e
L
(=3

3. Sinto que sou um bom(boa) profissional. 0 1

4 Sinto-me safisfeito(a) e motivado(a)
quando alcanco os objetivos cque me sdo 0 1
propostos.

(3]
)
ES
L
(=)

5. Durante a minha vida profissional sinto
que estou a desenvolver conhecimentos Gteis 0 1
e interessantes.

(%]
("%
e
L
(=3

6. Sinto que consigo acompanhar os ~
desenvolvimentos pratico-tedricos da minha 0 1 2 3 4 5 6
profissdo.

Muito Algumas Muito
Raramente Frequentemente
raramente vezes frequentemente

Com que
frequéneia pensa
em deixar de
trabalhar nesta

empresa’
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Nenhuma | Pouca Alguma Muita Maxima

Qual a sua vontade de

procurar outro emprego?

Longo | Médio | Curto | O mais breve
Nunca )
prazo prazo | prazo possivel

Qual o horizonte temporal em
que tenciona deixar de trabalhar

nesta empresa ?

Como avalia o seu desempenho profissional nesta escala, comparativamente aquilo

que pensa que é o desempenho médio na sua profissao?

Muito Muito
Abaixo Na Acima
abaixo acima da
da média | média | da média
da média Média

Conhecimento dos procedimentos
técnicos para realizar as suas

tarefas.

Dominio dos aspetos téenicos do

trabalho que realiza.

Realizacdo das suas tarefas sem

CITOS.

Rapidez na execucio das tarefas.

Qualidade do servico que executa.

Iutcrag:ﬁo COM1 05 OUMros

colaboradores.

Relacdo com os clientes.

Dedicacio ao trabalho nesta

organizacdo.
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Globalmente. como avalia o seu

trabalho?

Indique o quanto concorda/discorda com estas afirmacgdes:

Discordo

Discordo Nem concordo | Concordo | Concordo
plenamente | parcialmente | nem discordo

parcialmente | plenamente
Sinto-me muito

contente por ter

escolhido esta

empresa para
trabalhar.

Para mum este €

o melhor local
possivel para
trabalhar.

Interessa-me

realmente o
destino desta
empresa.

Digo aos meus

amigos que esta
empresa € um
excelente local
para trabalhar.

Tudo

considerado,
estou
satisfeito(a)
Com 0 meu

trabalho.
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Com base na sua sifuacdo atual, use as opcdes para descrever / avaliar o nivel de

concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes:

De modo

nenhum

De vez em

quando

Com bastante

frequéncia

Frequentemente.

se nio sempre

Hoje em dia, sinto-me
motivado para trabalhar o

maximo que puder.

Eu 06 faco este trabalho para

ser pago no final do més.

Eu faco este trabalho pela
estabilidade que me

proporciona.

Parte IT — Dados pessoais

1. Idade: anos

2. Sexo:
a) Feminino |:|
b) Masculino D

3. Estado civil:

a)
b)
)
d)
e)

Casado(a)

Unido(a) de facto

Solteiro(a). divorciado(a) ou separado(a) judicialmente

Viuvo(a)

Separado(a) de facto

4. Habilitacdes académicas:

ooodo
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a) 12%ano

b) Licenciatura
c) Pos-graduacdo
d) Mestrado

g) Outro:

HINEE

n

Tem filhos?
a) Sim. Quantos?

b) Nao

L0

Parte ITI — Dados profissionais

1. Funcdo que desempenha?

2. Numero de anos de desempenho da funcio:

3. Numero de anos de trabalho na instituicdo:

4. Tipo de vinculo laboral:
a) Contrato de trabalho individual a termo certo |:|
b) Contrato de trabalho individual a termo incerto |:|

¢) Contrato de trabalho individual sem termo (Efetivo) |:|

d) Estagio |:|
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5. Numero médio de horas semanais de trabalho praticadas:

6. Faz horas extras semanais?

a) Sim. |:|
b) Nio. []

7. Quantos dias de descanso tem mensalmente?

a) Menos de 8 dias |:|

b) 8dias ]

¢) Mais de 8 dias |:|
Por favor, veja se respondeu a todas as questoes.

Agradego, mais uma vez, a sua disponibilidade e colaboragdo.
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Anexo 2: Fidelidade da MBI pelo método do coeficiente de Alpha

de Cronbach

Estatisticas de fiabilidade

Alpha de Cronbach | 0,7583

Numero de itens 16

Estatisticas de itens

) Desvio
Meédia 3 N
padréo
Exaustdo emocional
1. O meu trabalho deixa-me emocionalmente exausto(a). 2,21 1,59 222
2. Sinto sempre que atingi 0 meu limite no final de um dia
2,27 1,66 222
de trabalho.
3. Quando acordo de manha sinto-me desmotivado(a) para
_ ) 1,26 1,35 222
mais um dia de trabalho.
4. Entrar no escritorio e desenvolver as minhas tarefas
_ 1,11 1,37 222
deixa-me tenso(a).
5. Pensar que amanha sera outro dia de trabalho deixa-me
0,91 1,29 222
completamente esgotado(a).
6. Quando estou no meu trabalho sé desejo estar
1,81 1,73 222
sossegado(a) e ndo ser chateado(a).
Descrenca / Cinismo
1. Ao inicio eu era muito motivado(a) e empenhado(a) mas
_ 1,11 1,38 222
agora venho a desinteressar-me pelo meu trabalho.
2. Nao sinto entusiamo com o meu trabalho. 1,06 1,32 222
3. Cada vez mais sinto que o meu trabalho € indtil e
: , 0,73 1,20 222
dispensavel.
4. Tenho bastantes duvidas sobre o significado do meu 0,63 1,12 222
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trabalho.

Eficacia profissional / Eficacia no trabalho

1. Consigo encontrar e resolver, de forma eficaz, os

4,93 1,41 222
problemas que resultam do meu trabalho.
2. Acredito que, de uma forma positiva, consigo executar
: 521 1,17 222
todas as minhas tarefas.
3. Sinto que sou um bom(boa) profissional. 5,34 1,01 222
4. Sinto-me satisfeito(a) e motivado(a) quando alcango os
I 5,40 1,06 222
objetivos que me sdo propostos.
5. Durante a minha vida profissional sinto que estou a
_ o 5,17 1,19 222
desenvolver conhecimentos Uteis e interessantes.
6. Sinto que consigo acompanhar os desenvolvimentos
4,76 1,32 222

pratico-tedricos da minha profisséao.
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Anexo 3: Fidelidade daa amostra quando relacionada com o0s

fatores de motivacdo, satisfacdo, intencdo de saida e desempenho

pelo coeficiente de Alpha de Cronbach

Estatisticas de fiabilidade

Alpha de Cronbach | 0,8561

Numero de itens 30

Estatisticas de itens

_ Desvio
Média N
padrao

Com que frequéncia pensa em deixar de trabalhar nesta

2,02 1,13 222
empresa?
Qual a sua vontade de procurar outro emprego? 1,89 1,01 222
Qual o horizonte temporal em que tenciona deixar de

2,20 0,98 222
trabalhar nesta empresa?
Conhecimento dos procedimentos técnicos para realizar as

3,83 0,71 222
suas tarefas.
Dominio dos aspetos técnicos do trabalho que realiza. 3,87 0,70 222
Realizacdo das suas tarefas sem erros. 3,68 0,69 222
Rapidez na execucdo das tarefas. 3,61 0,76 222
Qualidade do servigo que executa. 3,93 0,63 222
Interacdo com os outros colaboradores. 3,94 0,74 222
Relacdo com os clientes. 4,00 0,73 222
Dedicacéo ao trabalho nesta organizacao. 4,03 0,65 222
Globalmente, como avalia o seu trabalho? 3,87 0,58 222
Sinto-me muito contente por ter escolhido esta empresa para

4,41 0,78 222
trabalhar.
Para mim este é o melhor local possivel para trabalhar. 4,02 0,94 222
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Interessa-me realmente o destino desta empresa. 4,52 0,77 222
Digo aos meus amigos que esta empresa € um excelente local

para trabalhar. 01 Loz | 222
Tudo considerado, estou satisfeito(a) com o meu trabalho. 4,28 0,82 222
Unido das pessoas que aqui trabalham. 3,92 0,87 222
Coesdo das equipas. 3,90 0,89 222
Solidez das relagdes entre as pessoas. 3,83 0,80 222
Convergéncia entre as pessoas. 3,77 0,82 222
Unido de esforcos. 3,85 0,89 222
Afeicoado(a). 4,04 0,86 222
Comprometido(a). 4,25 0,88 222
Fiel. 4,41 0,81 222
Ligado(a). 4,32 0,75 222
Contente. 3,97 0,87 222
Hoje em dia, sinto-me motivado para trabalhar o maximo que

ouder. 3,13 0,69 222
Eu so faco este trabalho para ser pago no final do més. 1,47 0,80 222
Eu faco este trabalho pela estabilidade que me proporciona. 2,19 1,05 222
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