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ALMEIDA, R. S. Efeito Da Relacao Lider -Liderado Sobre A Sindrome De Burnout
Justica Organizacional E Desempenho Gerencial, 111 folha. Dissertagdo (Mestrado em
Contabilidade) — Universidade Estadual do Oeste do Parand. Orientador: Prof. Dr. Vinicius
Abilio Martins. Cascavel, 2024.

RESUMO

A pesquisa foi conduzida para testar um modelo tedrico que avalia o efeito da relagdo lider -
liderado sobre a sindrome de burnout justica organizacional e desempenho gerencial. Para
atingir esse objetivo, o estudo adotou uma abordagem descritiva, com uma logica dedutiva e
uma metodologia quantitativa, utilizando dados primarios coletados por meio de um survey. A
analise dos resultados foi realizada com a técnica de Modelagem de Equacdes Estruturais, que
permitiu examinar detalhadamente os elementos envolvidos no fendmeno estudado. A amostra
consistiu em 100 profissionais da area contabil. Investigar o efeito da relagao lider-liderado
sobre as varidveis sindrome de burnout, justica organizacional e desempenho gerencial, pode
trazer contribuicdes importantes em varias areas. Teoricamente, o estudo pode ampliar a
compreensdo das dindmicas psicossociais no ambiente de trabalho e da interagdo entre estresse
ocupacional e percep¢do de equidade. Na pratica, pode oferecer insights para o
desenvolvimento de politicas de recursos humanos que criem um ambiente de trabalho justo e
menos estressante. Socialmente, melhorar o bem-estar dos gerentes pode ter um impacto
positivo na cultura organizacional e na satisfagdo geral dos funcionarios. A originalidade deste
estudo esta na analise de como a interacao entre as variaveis da Sindrome de Burnout ¢ a Justica
Organizacional, Rela¢do Lider-Liderado e Desempenho Gerencial. A relevancia se manifesta
na capacidade de desenvolver estratégias de lideranga que minimizem os impactos negativos
do Burnout e promovam um senso de justi¢a, o que pode levar a uma melhoria no Desempenho
Gerencial. Estudos sugerem que a justica percebida e o suporte da lideranga sao fatores criticos
que podem mitigar os efeitos do Burnout, indicando que a qualidade da Relacao Lider-Liderado
¢ um mediador importante nesse processo.

Palavras-chave: Burnout, Justica Organizacional, Desempenho Gerencial, Lideranga,
Desempenho Gerencial.
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ABSTRACT

The research was conducted to test a theoretical model that evaluates the effect of the leader-
led relationship on burnout syndrome, organizational justice, and managerial performance. To
achieve this objective, the study adopted a descriptive approach, deductive logic, and a
quantitative methodology, using primary data collected through a survey. The analysis of the
results was carried out using the Structural Equation Modeling technique, which allowed us to
examine in detail the elements involved in the phenomenon studied. The sample consisted of
100 accounting professionals. Investigating the effect of the leader-subordinate relationship on
the variables burnout syndrome, organizational justice, and managerial performance can bring
important contributions in several areas. Theoretically, the study can broaden the understanding
of psychosocial dynamics in the workplace and the interaction between occupational stress and
the perception of equity. In practice, it can offer insights for developing human resources
policies that create a fair and less stressful work environment. Socially, improving the well-
being of managers can have a positive impact on organizational culture and overall employee
satisfaction. The originality of this study lies in the analysis of how the interaction between the
variables of the Burnout Syndrome and Organizational Justice, Leader-Subordinate
Relationship, and Managerial Performance is involved. Relevance is manifested in the ability
to develop leadership strategies that minimize the negative impacts of Burnout and promote a
sense of fairness, which can lead to an improvement in Managerial Performance. Studies
suggest that perceived fairness and leadership support are critical factors that can mitigate the
effects of burnout, indicating that the quality of the leader-subordinate relationship is an
important mediator in this process.

Keywords: Burnout, Organizational Justice, Managerial Performance, Leadership, Managerial
Performance.
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1 Introducao

Os profissionais contdbeis executam papéis de relevadncia no mercado
financeiro fornecendo informagdes fundamentais para tomada de decisdao (Pozo-Antunes, et al.,
2018). Sendo assim, 0 equilibrio mental é necessario para o processo decisorio
(Pozo- Anttnes et al., 2018). Devido a relevancia que o contador tem na sociedade € necessario
fornecer um ambiente que garanta a saude do contador.

Molinas-Sanchez, Ariza-Monte, Ortiz-Gomes e Leal-Rodriguez (2019), afirmam que o
bem-estar do contador ¢ relevante para garantir um julgamento profissional equilibrado e
oferecer uma imagem positiva da profissdo, contudo as excessivas cargas de pressdes afetam
de maneira negativa o desempenho de suas funcdes.

O Estresse no ambiente de trabalho ocorre quando as demandas dos trabalhos superam
a suas habilidades, provocando reag¢des negativas no individuo (Paschoal & Tamayo, 2004).
Segundo os autores, os estressores causam também impactos econdmicos, visto que, 0sS
trabalhadores estressados, apresentam diminui¢do no seu desempenho, ocasionando o aumento
dos custos envolvendo problemas de saude, além do aumento no caso de
absenteismo, turnover, problema familiar, alcoolismo, acidentes de trabalho entre outros.

Além da excessiva carga de trabalho, os fatores socioambientais podem influenciar o
surgimento de Estresse laboral (Sert, Elgi, Uslu & Sener, 2014; Santos, Sousa & Rueda,
2015).

Omar (2006) explica que a Justiga Organizacional ¢ a percep¢ao dos empregados em
torno do ambiente de trabalho ser justo ou injusto. A justica organizacional pode ser observada
a partir de trés dimensdes (Assmaret al. 2005). A partirda distribui¢do da
recompensa por meio da Justica Distributiva (Adams, 1963; Adams, 1965). Na Justica
Processual ¢ observado o tratamento justo, a partir dos critérios adotados para a distribui¢ao do
resultado (Thibaut & Walker, 1975; Greenberg & Tyler, 1987). E do relacionamento entre
superiores e subordinado abordada na dimensdo Justica Interacional (Bies & Moag, 1986).
Para Dusterhoff et al. (2014), a percepcdo de justica ndo estd somente ligada no fator
recompensa ¢ processo de determinagdo de recompensa, mas, se trata da forma que o
funcionario e tratado pelo seu superior (Dusterhoff et al., 2014).

Logo, a observagado de inequidade organizacional causa efeitos negativo no ambiente de
trabalho, ficando claro que um ambiente injusto proporciona consequéncia que ira refletir na
saude do empregado (Schuster, Dias & Battistela, 2014). Dentre entres aspectos que refletem

na saude do trabalhador, tem-se a Sindrome de Burnout.
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Segundo Maslach, Jackson, Leiter, Schaufeli e Schwab (1986), sindrome de Burnout ¢
um estado de estresse, psicoldgicos resultante da relagdo social e ambiental. Os principais
sintomas da sindrome de Burnout sdo exaustao emocional, despersonaliza¢do ou cinismo ¢ a
baixa realizacao pessoal (Maslach & Leiter, 1997). Os autores apresentam os sintomas de cada
nivel que abrange Burnout. (i) “exaustdo” envolve o cansaco fisico ou emocional, nem sempre
resultante do relacionamento com outras pessoas; (ii) “despersonalizacdo” consiste no
distanciamento em relacdo as pessoas que recebem seus subsidios (clientes e colegas) e o
distanciamento do trabalho; e (III) “baixa realizacdo pessoal” envolve o sentimento de falta de
realizacdo no trabalho, com baixas expectativas de éxito (Maslach & Leiter, 1997).

A ocorréncia ou auséncia tanto da justica organizacional quanto da sindrome pode
intervir diretamente na motivagdo ¢ no desempenho dos colaboradores. Para Mondy et al.
(2002) as organizacdes buscam sistema de avaliacao eficaz. Desta forma, avaliar desempenho
dos colaboradores ¢ relevante para as organizacdes (Hall & Taylor, 2003).

Para Sotomayor (2007), a avaliagdo de desempenho visa demonstrar também a
percepcao de justica organizacional. Assim, a avaliar o desempenho pode condicionar as
atitudes dos trabalhadores no seu local de trabalho (Sotomayor, 2007). Além, dos fatores
ambientais como sindrome de Burnout e justi¢a organizacionais, a relacdo social exerce um
papel relevante no condicionamento dos colaboradores, entre eles, pode-se mencionar a relagao
de lideranca (Passeto & Mesadri, 2013).

Schermerhorn, Hunt e Osborn (2009) explicam que a relagdo de lideranga ¢ um caso de
influéncia especial, onde se pressupdem que um grupo ou uma pessoa faga que o seu superior
determinar o que precisa ser feito. Com intuito de compreender a relagdo social na dimensao
lideranga no contexto organizacional, o presente estudo utiliza como base a Teoria Lideranca
de Troca Lider — Liderado (Leader Member Exchange -LMX).

Para Bowditch e Buono (1992), “um gerente possui uma relacao diferente com cada
subordinado”. A LMX surgiu a partir da pesquisa realizada
por Dansereau, Caschman e Gaens no ano de 1973, com 261 gerente e supervisores. A hipdtese
do estudo era que na relagdo entre os gerentes e os seus subordinados produziria uma diade de
interacao (Amaral, 2007).

A interacdo que ocorre entre o lider e liderado se apresenta partir de uma diade de
grupo: o “endogrupo” e o “exogrupo” (Amaral, 2007). No endogrupo ha uma relagdo proxima
entre o lider e os liderados. Consequentemente ha uma relacdo informalizada, além que as

tarefas que o lider passa aos seus liderados sdo relevantes. J& no exogrupo se cria um
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relacionamento formalizado de comunicacdo, além de que as tarefas repassadas aos liderados
apresentam reduzida relevancia.

Para Ribeiro (2019), o lider exercer um papel de destaque sobre a sua equipe,
direcionando a equipe a alcangar um objetivo, estimular os membros, motivar, dar um retorno
construtivo, monitorar os resultados da equipe e individualmente de forma transparente. Para
a autora, o lider exerce um papel relevante para determinar qual serd o nivel de Estresse dos
colaboradores (Ribeiro,2019). Estresse esse que poderd evoluir para um estado de
Burnout (Ribeiro, 2019).

Cabe ressaltar que todas as percepgdes negativas por parte do empregado terdo a sua
consequéncia vista no seu baixo desempenho nas atividades. A relagdo do desempenho e a
satisfacdo com ambiente de trabalho € um tema que vem despertando interesse de estudos (Gilli,
Veglio, Gunckel & Taras, 2022). Sendo que os achados apontam quanto satisfeito ¢ o
colaborador, melhor sera o seu desempenho (Gilli et al., 2002).

Quando h4 um melhor desempenho, trazem o sentimento de pertencer as organizagoes,
havendo um maior comprometimento (Gullifor, Petrenko, Chandler, Quade & Rouba, 2023)
diminuindo as consequéncias negativas como a intengdo de rotatividade (Ferreira & Almeida,
2015; Aftab, Bokhari & Ali, 2022), estresse laboral e conflito com a familia (Isa & Indrayati,
2023).

1.2 Problematica do estudo

Sendo as organizagdes sistemas abertos sofrem interferéncia tanto do ambiente interno
e do externo, sofrendo impactos com esses fatores, sendo, um desafio para elas buscarem o
equilibrio para haver a possibilidade de que o ambiente de trabalho se torne positivo e alegre
(Zanelli, 2010; Schaufeli, Dijkstra, & Vazquez, 2013).

Os estudos envolvendo a sindrome de Burnout tratam do efeito em diversas areas como
saude (Lautert, 1997, Ferrari, Franca & Magalhaes, 2012), educacional (Maslach & Jackson,
1981; Martins, Silva & Luz, 2021; Almeida, Moreno, Walter & Silva, 2023), seguranga publica
(Emilia, Extremera, Pecino, & De La Fuente, 2013), sendo analisado em situagdes do cotidiano
como, sobre demanda (Chirico, 2016; Bridgeman, Bridgeman & Barone, 2018), no trabalho
remoto (Bakarich, Marcy & O’Brien, 2022), e situacdes conforme recentemente no estado

pandémico da Covid 19 (Parte & Herrador-Alcaide, 2021).
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No contexto contabil conforme explica na atividade contabil ¢ uma atividade em
constante evolucdo tecnoldgica ao mesmo tempo, ha o atendimento aos seus usuarios (Urich,
2009; Oliveira, Santos & Amorin, 2023). Outra caracteristica atribuida ao profissional contabil
¢ a multifuncionalidade atuando como contador, auditor, consultor etc. (Nogueira & Fari,
2007).

Um dos fatores necessarios a serem considerados ¢ a sazonalidade da atividade, que,
diferentemente de muitas areas, ndo se restringe a um periodo especifico do ano. Na verdade,
essa sazonalidade pode ocorrer em diferentes momentos ao longo do més.

Os estudos internacionais apontam que a falta de equidade observada na organizacao
estimula a manifestacdo do descontentamento com ambiente de trabalho (Dusterhoff et al.,
2014; Sert et al., 2014; Lee & Ji, 2017; Mékeld, Tanskanen & Cieri, 2020).

Embora estudos indiquem que a falta de equidade impulsione o descontentamento dos
funcionarios, a influéncia da liderancga atua como um mediador, canalizando essas percepgdes
de forma que favorece um ambiente mais harmonioso. Assim, o papel da lideranga nao ¢ apenas
de atenuagdo direta, mas de um processo de influéncia indireta que facilita uma visao mais
equilibrada das relagdes organizacionais. A lideranca ¢ um papel com alto grau de influéncia
que o lider tem sobre seus liderados (Ribeiro, 2019). Porém, essa relacdo pode absorver os
efeitos negativos que poderd interferir no desempenho dos membros da equipe (Cavazotte,
Moreno & Hickmann, 2012).

Contudo, pesquisas sobre o efeito da sindrome de Burnout e Justi¢a organizacional sobre
o desempenho gerencial mediada pela relagao lider-liderado juntos aos profissionais contabeis
tem se demonstrado escangas até o exato momento, que demonstra a potencialidade do presente
estudo.

Diante exposto, esta pesquisa apresenta o seguinte problema: Qual o efeito das
dimensdes da Relacdo Lider-Liderado sobre Sindrome de Burnout e da Justica

Organizacional e no Desempenho Gerencial?

1.3 Objetivo da pesquisa

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo geral da pesquisa ¢ analisar o efeito das dimensdes da Relacdo Lider-

Liderado sobre Sindrome de Burnout e da Justiga Organizacional e Desempenho Gerencial.
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1.3.2 Objetivos especificos

a. Identificar o impacto das dimensdes da relacdo lider-liderado sobre Sindrome de
Burnout;
b. Mapear os efeitos da relagdo lider-liderado na justica organizacional;

c. Detectar o impacto dimensdes da relagao lider-liderado sobre desempenho gerencial;

1.4 Delimitacio para o estudo

A delimitacao tedrica deste estudo parte da teoria de lideranca troca lider-liderado. A
teoria busca a compreensdo do relacionamento entre o lider e liderado no contexto
organizacional (Horner, 1997). Inicialmente a teoria apresentou que a relacdo consiste em uma
diade (Dansereau, Caschman & Graen, 1973).

Estudos posteriores criticaram essa limitagao da teoria, visto que, somente investigava
de qual grupo da diade estava a interag@o. O estudo de Liden e Maslyn (1998) apresenta quatro
fatores que pode influenciar essa relagdo entre os subordinados e seus lideres sendo o afeto,
lealdade, contribuigdo e o respeito profissional.

Em uma abordagem pratica, afeto pode ser definido como o sentimento de carinho
presente na relagdo interpessoal, enquanto lealdade é a expressdo do apoio publico.
Contribuicao refere-se ao engajamento individual para atingir objetivos impostos e o respeito
profissional diz respeito ao nivel de dedicagdo para desenvolver atividades que motivem toda a
equipe (Liden & Maslyn 1998). Esses conceitos sao necessarios para a compreensao das
dindmicas de equipe e lideranca, conforme explorado por (Liden & Maslyn 1998).

A A aplicacdo desta teoria como um mediador permite investigar como a interagao entre
o subordinado e seu lider exerce uma influéncia indireta sobre os efeitos negativos da sindrome
de Burnout e da percepcao de injustica organizacional. Essa abordagem destaca que, em vez de
atuar diretamente para atenuar essas condicdes, a relacdo lider-subordinado pode modificar o
impacto desses fatores, promovendo um ambiente organizacional mais positivo.

Este método permite uma analise profunda das dinamicas interpessoais no ambiente de
trabalho e como elas podem influenciar a saude mental dos funcionarios. Além disso, examina
se a qualidade dessa relacdo lider-subordinado tem o potencial de atenuar as consequéncias

adversas associadas ao estresse cronico e a falta de equidade percebida na organizagao.
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Quanto na visdo da sindrome de Burnout, j& se conhecido os seus efeitos negativos nas
organizagdes. Mas como aponta o livro de Schaufeli, Maslach e Marek publicado no ano de
1981, ha necessidade ampliar o estudo da sindrome de Burnout, em relagdo a sua area de
atividade, a sua relacdo com outras teorias e interagdo com outras variaveis (Halbesleben &
Bucley, 2004).

Em pesquisa realizada por Dalcin e Carlotto (2017), apesar do aumento da pesquisa aos
longos dos anos, ainda ¢ um campo escasso de pesquisa. Sugerindo também a ampliacao de
estudos envolvendo as variaveis sociodemografica como formacao, renda e idade (Dalcin &
Carlotto, 2017).

O estudo foi conduzido para seguir as recomendacdes de autores anteriores, focando em
profissionais que interagem diretamente com o publico, como policiais, professores e
trabalhadores da saude. Diferentemente, os contabilistas geralmente prestam servigos ao
publico indiretamente. No entanto, existem variaveis adicionais que influenciam essa dindmica
e o estudo buscou entender como esses fatores afetam o desempenho dos profissionais de
contabilidade selecionados para a pesquisa.

A justica organizacional estd ligada ao quanto que os colaboradores consideram a
organizac¢do justa (Omar, 2006). A justica pode ser percebida a partir de trés 6ticas: primeira se
arecompensa que lhe esta sendo distribuida ¢ justa em relag@o aos seus esforcos e ao dos outros
através da justica distributiva: ja a justica procedimental também conhecida como processual
tem a sua abordagem de estudo no estdgio anterior a distribuicdo que € a construcao dos
requisitos de distribuicdo e a justica interacional constitui seu objeto de estudo na relagao
social dos membros da organizagdo entre os lideres e seus liderados (Caetano & Vala, 1999).

Como se pode observar, uma lideranga positiva e um ambiente de trabalho justo geram
efeitos benéficos para os colaboradores. No entanto, quando a lideranca se torna abusiva € o
ambiente ¢ percebido como injusto, esses fatores podem ter um impacto devastador, similar aos
efeitos da sindrome de Burnout. Diante disso, torna-se essencial que a empresa avalie o
desempenho dos colaboradores, identificando sinais de desgaste e promovendo agdes para
reduzir esses impactos, visto que, o impacto sera observado no resultado da organizagao. Sendo
o desempenho gerencial uma escala que possivel analisar qual o desempenho de cada
colaboradores e relagdo ao seu gerente ou até mesmo em relagdo a empresa (Dani, Zonatto &

Diehl, 2017).
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1.5 Justificativa e contribuicoes do estudo

O bem-estar dos profissionais contabeis pode resultar em seu bom desempenho quanto
na qualidade da informagao gerada por este profissional (Molinas-Sachez et al., 2019). Sendo
a funcdo da gestdo garantir esse ambiente favorecedor, mas, nem sempre ¢ possivel e caso
ocorra, o gestor precisa estar de prontiddo para buscar a melhor de extinguir essa ameaga ou
amenizar o seu efeito (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

As pesquisas realizadas até o exato momento nas bases de artigos, Emerald, Scientific
Periodicals Electronic Library, Science Direct, Scopus e Web of Science, apontam estudos que
investigam a sindrome de Burnout e a Justiga organizacional em relacdo aos seus efeitos direto
no desempenho gerencial e ainda o efeito mediado relagdo lider-liderado ndo se demonstraram
explorando no contexto brasileiro no ambiente contabil.

A contribui¢do teodrica do estudo ¢ ampliacdo do conhecimento sobre os fatores que
afetam a satide mental e o bem-estar dos funcionarios, bem como as estratégias para prevenir e
reduzir o Burnout. O estudo também pode oferecer subsidios para as organizagdes
implementarem politicas e praticas de gestdo que promovam a justica organizacional e a
qualidade da relagdo lider-liderado, visando aumentar a satisfacdo, a motivacdo ¢ a
produtividade dos funcionarios. Além disso, o estudo pode contribuir para o desenvolvimento
de modelos tedéricos que integrem os conceitos de Burnout, justica organizacional e
desempenho gerencial, considerando as variaveis individuais e contextuais envolvidas.

No campo da contribuigdo pratica, na linha da contabilidade gerencial, ¢ a ampliagao do
conhecimento acerca do desempenho dos profissionais contabeis, nas atividades de seu dia a
dia. Assim, estimular o processo de mensuragdo do desempenho gerencial, para auxiliar na
melhoria da promog¢ao do bem-estar profissional.

Quanto a contribuicdo de natureza social, a pesquisa deslumbra-se em observar
individuos que atuam nos niveis operacionais, na sua percep¢ao entorno do seu ambiente de
trabalho e interagdo com seus gestores. Nesse contexto, o traco cognitivo positivo de como a
justica organizacional e a relagcdo entre o lider e liderado e o efeito negativo da sindrome de
Burnout, no desempenho para realizar a suas atividades. Além disso, para organizacdes a
compreensdo de variaveis comportamental, e promocdo de politicas preventiva do estresse

organizacional, equidade organizacional e visualizar a relevancia da influéncia das liderangas.



22

1.6  Estrutura da dissertacio

O estudo ¢ estruturado em cinco capitulos. Sendo a introdugdo o primeiro, abordado a
contextualizacdo do problema de pesquisa, os objetivos gerais e especificos, delimitagdo do
estudo, justificativa e contribuicdo do estudo. No segundo capitulo aborda-se a sustentagdo
tedricas que dao base para o desenvolvimento do estudo.

Logo em seguida ¢ descrito os procedimentos metodologicos quanto a caracterizagao da
pesquisa, procedimento de coleta e analise de dados. No quarto capitulo, ¢ apresentado a andlise
e as discussoes dos resultados, e, para finalizar, no ultimo capitulo apresenta as consideragdes
finais, abordando e relembrando os principais pontos apresentados na andlise. Para haver um

melhor entendimento, a figura 1 apresenta os capitulos e suas divisoes.
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2 Referencial Teorico

Neste capitulo ¢ apresentado conceitos que envolve o problema de pesquisa para
fornecimento de base ao estudo. Inicialmente, busca-se discutir os topicos relativos relagao lider
e liderado, Sindrome de Burnout, Justica Organizacional ¢ Desempenho Gerencial. E para o
fechamento busca-se compreender como as variaveis se relacionam a partir da apresentacao da

hipotese do estudo.

2.1 Relacao Gerente-Subordinado

O capital humano ¢ o relevante patriménio de uma organizagao, sendo essencial que as
pessoas interajam com a organizagdo para o seu desenvolvimento (Sa & Lermoine, 1998).
Assim, ¢ papel do lider intermediar este relacionamento (Botelho & Krom, 2010).

Apesar da diversidade sobre o conceito de lideranga, ha dois elos em comum entre os
conceitos de lideranca, sendo o relacionamento (Botelho & Krom, 2010) e influéncia (Botelho
& Krom, 2010; Robbins, Judge & Sobral, 2010). A lideranga surge a partir de duas maneiras,
sendo a primeira no processo formalizado, ou seja, a partir de um cargo de gestao ou a segunda,
de forma nao sancionada, que ¢ pratica de lideranca fora do contexto da estrutura organizacional
(Robbins et al., 2010). Os estudos em torno do tema lideranca vem despertando curiosidade dos
pesquisadores desde a década de 1930 (Bowditch & Buono, 1992).

Para Robbins et al., (2010) as teorias de lideranca se baseiam em trés fatores, as
caracteristicas de um bom e mau lider explicadas nas teorias de tracos. As teorias
comportamentais se preocupam em compreender qual os comportamentos que os bons € maus
lideres adotam, por ultimo, tende-se as teorias contingenciais que sugerem que as interacdes
dos lideres sobre seus liderados irdo influenciar o desempenho e a eficacia dos subordinados
(Robbins et al., 2010).

Dentre as teorias contingenciais, se destaca a Teoria Liga¢do Diades Vertical (Vertical
Dyad Linkage Theory — VDL) também conhecida como Teoria Troca Lider-Liderado (The
Leadership-Member Exchange — LMX) (Horner, 1997).

Segundo Pereira (2016), para melhor compreensdo da LMX ¢ necessario diferenciar os
dois principais individuos: Lider e o Liderado. Segundo o autor, lider ¢ a pessoa influente e
promove o bem-estar ¢ o engajamento dos funcionarios (Pereira, 2016). Por sua vez, os

liderados sdo as pessoas que acatam o que lhe foram determinados pelo lider (Pereira, 2016).
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O que difere a LMX das teorias tradicionais ¢ que ela ndo compreenderd as
caracteristicas de um lider, mas a interagdo entre os dois elementos (lider e liderado) (Gerstner
& Day, 1997), expondo uma dinamica inovadora em comparagdo com as teorias de lideranca
ja desenvolvida (Niemeyer, 2013).

Para Linden e Graen (1980), a LMX admite que o lider ndo tem apenas um tinico estilo
de lideranca com todos seus liderados nas organizacdes. A relagdo entre o gerente e 0s
subordinados sao diferentes, recebendo do supervisor um tratamento diferenciado conforme o
seu grau de relacionamento (Dansereau, Caschman & Graen, 1973). Assim, a relagdo entre lider

e liderado se divide em dois grupos: endogrupo e exogrupo. Conforme apresentado na tabela 1.

Tabela 1
Relacio entre Lider-Liderado a Partir da LMX

Complexidade da  Grau de relacionamento com

Grupo atividade realizada lider Caracteristica
Endogrupo Alta Informal na maioria das -As atividades vao além-funcdes
vezes contratuais;

- Assumem atividades criticas para
sucesso da organizagio;
— Recebe uma maior atengdo do
lider.

Exogrupo Baixa Formalizada - Realizam as atividades rotineiras;

- Recebe uma atencdo formalizada.
Nota. Adaptado de “Instrumentality theory and equity theory as complementary approaches in predicting the
relationship of leadership and turnover among managers” de F. Dansereau, J. Caschman e G. Graen. 1973,
Organizational behavior and human performance, 10.

Havendo uma limitacdo nos estudos que abordam a LMX, visto que os instrumentos se
preocupam apenas em analisar a ocorréncia ou nao da diade de relacionamento, e como ja
apontados em estudos empiricos, que a relagdo ¢ construida de constructos multidimensional e
ele necessita ser medidos (Cortes et al., 2019).

Liden e Maslyn (1998) podem ser explicados com base em duas abordagens teoricas: a
teoria dos papéis e a teoria da troca social.. Na abordagem da teoria dos papéis, os superiores
testam se subordinados a partir de lhe dando varias atribui¢des conforme os subordinados vao
executando e terminando a suas tarefas, demonstra ser confidvel (Liden & Maslyn, 1998).
Quanto a abordagem da teoria das trocas sociais, compreendera de o subordinado ir4 enfatizar
arealizagdo da atividade ou a interagdo social (Liden & Maslyn, 1998). Apos essas constatagdes
€ com suporte empiricos, os autores Liden e Maslyn (1998) define quatro dimensdes que pode

explicar a relacdo entre os lider e liderado, conforme apresentado na tabela 3.
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Tabela 2
Dimensdes da Relacio Lider-Liderado conforme Liden e Maslyn

Dimensao Definicao

O sentimento de carinho que os integrantes da dupla nutrem um pelo outro baseado
principalmente na atragdo interpessoal, em vez de interesses profissionais ou
Afeto funcionais. Esse sentimento pode se expressar na vontade e/ou na realizagdo de uma
relagdo que tenha aspectos e resultados satisfatorios pessoalmente (por exemplo, uma
amizade).
Uma forma de demonstrar apoio publico ao outro integrante da diade LMX ¢
expressar concordancia com seus objetivos e sua personalidade. A lealdade implica

Lealdade . N . , .
em um compromisso com o individuo que se mantém estavel em diferentes contextos
e situagoes.
Avaliagdo do grau de engajamento de cada integrante da diade nas acdes voltadas
para os resultados compartilhados (explicitos ou implicitos) do grupo. Um aspecto
R relevante na andlise do engajamento ¢ o nivel de iniciativa e proatividade do
Contribuicao

subordinado em assumir desafios e realizar atividades que superam as expectativas
do cargo e/ou do contrato de trabalho; e, por outro lado, o quanto o lider facilita e
estimula esse tipo de acdo.

Analise do nivel de participagdo de cada membro da dupla nas atividades que
contribuem para os objetivos comuns (explicitos ou implicitos) do grupo. Um fator
relevante na avaliagdo da participagdo ¢ o grau de autonomia e antecipagdo do
subordinado em enfrentar desafios e executar tarefas que ultrapassam as exigéncias
do cargo e/ou do contrato de trabalho; e, por outro lado, o quanto o lider apoia ¢
incentiva esse tipo de atitude.

Fonte: Adaptado de “Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment through Scale

Development” de R. C. Liden e J. M. Maslyn, 1998, Journal of Management. 24.

Respeito Profissional

O estudo de Hirvi, Laulainen, Junttila e Lammintakanen (2022) analisou a natureza da
LMX no ambiente organizacional da area da saude. Uma particularidade dessa atividade ¢ que
nao um lider fixo, ora ¢ médico chefe, outro momento o enfermeiro chefe (Hirvi et al., 2022).
Sendo que a relacdo lider-liderado se mostrou um influenciado pela cultura organizacional,
além de, ser dindmica em momento uma relacao proxima e outros formalizados, conforme a
complexidade da atividade (Hirvi et al., 2022).

Buscar compreender o que os colaboradores necessitam bem sendo um fator relevante
de compreensdo dos profissionais dos recursos humanos (Bae, 2022). C Conclui-se que o
suporte organizacional influencia diretamente o grau de engajamento dos colaboradores de
comprometimento dos colaboradores ¢ a forma que o lider trata seu liderado ¢ um fator de
relevancia (Bae, 2022). Sendo que o estudo teve como objetivo compreender as formas de
relacdo construindo dos colaboradores na atividade hoteleira (Bae, 2022).

Apesar em diversa atividade a relacdo entre o lider e o subordinado ser um fator
relevante dentro contexto organizacional, verificou que este relacionamento ndo apresentou
significancia no contexto da hospitalidade (Bae, 2022). Sendo que explicativa desse fendmeno
que na sua grande maioria das vezes os colaboradores ndo tém contato direto com seus

superiores (Bae, 2022).
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2.2 Sindrome de Burnout

A defini¢cdo de Burnout ¢ “estar queimando”, este significado esta atrelado ao desgaste
causado pare realizag¢do de atividades que demandam excessiva carga de energia, ocasionado
pela decepgao na atividade laboral que acarreta a sensagdo de exaustdo (Freudenberger, 1974).
A popularizacao do termo Burnout foi ocorreu pelo romance de 1961 escrito pelo autor Greene
chamado Burn-Out Case (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Os primeiros estudos ocorreram
na década de 1970 nos Estados Unidos da América, juntos aos profissionais da area da saude
com objetivo de explicar o desgaste entre estes profissionais (Freudenberger, 1974). Apos,
surgiram a sistematizagdo dos estudos por meio de pesquisas empiricas a partir da década de
1980 (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Os estudos recentes sobre a Sindrome de Burnout tém expandido suas investigagdes
para além dos profissionais da satde, abrangendo outras areas. Entre os campos de pesquisa
destacam-se estudos realizados juntos aos discentes (Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova &
Bakker, 2002; Martinez & Pinto, 2005; Carlotto & Camara, 2006; Costa, Santos, Santos, Melo
& Andrade, 2012), docentes (Maslach, Jackson, Leiter, Schaufeli, & Schwab, 1986; Carlotto
& Camara, 2004; Carlotto & Palazzo, 2006; Rodriguez, Hinojosa & Ramirez, 2014) e
profissionais em gerais (Maslach et al.,, 1986; Francis, Louden & Rutledge, 2004;
Emilia, Extremera, Pecino & De La Fuente, 2013).

Burnout ¢ um estado de estresse laboral tridimensional (Martinez & Pinto, 2005). As
trés subdimensodes visam a medi¢cdo em torno da exaustdo, da despersonalizacdo e da realizacao
pessoal (Maslach & Jackson, 1981). “A medida que os seus recursos emocionais se esgotam,
os trabalhadores sentem que ja nao sdo capazes de se doar ao nivel” (Malasch e Jackson, 1981
p.2). A sua manifestacdo ¢ gradativa, com desenvolvimento continuo (Franca, 1987 apud
Carlotto, 2002).

A exaustio ¢é o sentimento de esgotamento fisico e cansaco (Silva & Vieira, 2015). E a
dimensao comum e frequente (Maslach et al., 2001). Shiron (1989) argumenta que devido alto
grau de esgotamento tornaria as outras dimensdes eventual e dispensavel. Mas a exaustdo nao
pode ser vista com um unico elemento para diagnosticar Burnout, visto que, se a exaustao fosse
observada fora do contexto da Sindrome, poderia ser apenas vista como um fendomeno
(Maslach, 2011). A exaustdo ndo ¢ apenas uma sensa¢ao, pelo contrario, ela faz com que o

individuo se afaste do trabalho (Maslach, 2011).
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Segundo Maslach (2011, p.406) “Nos servicos humanos, as demandas emocionais do
trabalho podem esgotar a capacidade de um prestador de servigo de se envolver e responder as
necessidades dos destinatarios do servico”. A despersonalizacdo esté ligada a essa auséncia de
empatia ao atender as pessoas destinataria dos seus servicos (Maslach, Jackson, Leiter, 1997).
A manifestacdo da despersonalizagdo estd ligada a exaustdo emocional (Guimaraes, 2014).

A terceira dimensao da Sindrome de Burnout esta ligado a sua autocritica ser severas as
vezes, € faz com que ocorra uma baixa realizacao pessoal (Guimaraes, 2014). A baixa
realizagdo pessoal traz consequéncia a queda no seu sentimento de beneficio sobre o seu esfor¢o
(Maslach et al., 1997).

A profissao contdbil esta entre as mais estressantes desde a década de 1980, com estudos
ja relatando os impactos da Sindrome de Burnout para esses profissionais (Fogarty, Singh,
Rhoads & Moore, 2000). Observa-se que o ambiente de trabalho tem exigido cada vez mais dos
funciondrios, tornando essencial compreender como eles reagem a essa pressao (Teuchmann,
Totterdell & Parker, 1999).

Esse fendmeno ¢ relevante para as organizagdes, ao poder afetar negativamente o seu
desempenho, uma vez que esté associado a diminui¢do da produtividade e do comprometimento
dos profissionais (Fogarty & Kalbers, 2006). Trazendo outras consequéncias ndo somente o
baixo desempenho, ha evidéncia de absenteismo (Fogarty & Kalbers, 2006; Gurthrie & Jones
2012; Bernd & Beuren, 2017), inten¢do de mudanca de emprego (Fogarty & Kalbers, 2006;
Gurthrie & Jones 2012; Bernd & Beuren, 2017; Bakarich, Marcy & O’Brine, 2022), conflito
com colegas (Bernd & Beuren, 2017) e problema de satide (Cordes & Dougherty,1993).

Teuchmann, Totterdell e Parker (1999) quiseram compreender como que os contadores
irdo portar-se com a pressao do tempo e alta de demanda de atividade e qual serd a sua
consequéncia sobre a dimensao da exaustao emocional. Segundo os proprios autores, os estudos
ndo conseguem mensurar o fator tempo com a exaustao emocional, mas, € claro que o alto nivel
de demanda traga como consequéncia alto indice de Burnout (Teuchmann, Totterdell & Parker,
1999).

Algumas atividades profissionais acabam tendo sazonalidade em seus servigos. Como
exemplo tende-se vendedores na época do Natal. Todavia, as demandas dos contadores tendem
a manter uma regularidade sendo continuo, seguindo uma ordem de servigo além dos prazos ja
fixados mensalmente para encerrar o processo contabil (Teuchmann, Totterdell & Parker,
1999). O nao cumprimento pode causar grande um efeito negativo at¢ mesmo para outros

contadores ou usuarios das informagdes (Teuchmann, Totterdell & Parker, 1999).
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De acordo com Fogarty e Kalbers (2006), o Burnout ¢ um tema que vem ganhando
destaque nas pesquisas, mas ainda hd uma lacuna na relagdo com as praticas contabeis. Quando
os contadores percebem o estado de esgotamento, tende a responsabilizar a organizagao por
este estado, ja que os profissionais tratam os outro de maneira indiferente e o seu trabalho nao
traz o sentimento realizado, logo se retiram da organizacao (Fogarty & Kalbers, 2006).

Quando Gurthrie e Jones (2012) realizaram o estudo, objetivaram captar como cada
dimensdo da Sindrome de Burnout abala os homens e as mulheres. Os homens e a mulheres
sofrem de maneira equilibrada, mas observou que os homens tém os maiores niveis de
despersonalizagdo quanto mulheres de baixa realizacdo pessoal (Gurthrie & Jones, 2012). E
dependendo da hierarquia e setor o impacto sdo sentidos de maneira diferente (Gurthrie &
Jones, 2012).

A alta carga de trabalho, como evidenciado em outros estudos, ¢ um fator relevante na
ocorréncia da Sindrome de Burnout e na intengao de rotatividade (Bakarich, Marcy & O’Brien,
2022). As empresas comecaram adotar flexibilizagdo de horéario e regime de trabalho de
maneira voluntaria, mas com o cenario que ocorreu durante a pandemia COVID-19, fez com
que a atividade remota se torna obrigatdria (Bakarich, Marcy & O’Brien, 2022). Visto isso, o
estudo visou investigar como a atividade remota impactou nas dimensdes da Sindrome de
Burnout, sendo relatado que houve um aumento dos sintomas da sindrome, sobrecarga e

inten¢do de rotatividade (Bakarich, Marcy & O’Brien, 2022).

2.2.1 Sindrome de Burnout e desempenho gerencial

Para buscar uma melhor compressao da sindrome de Burnout e seu efeito no
desempenho gerencial, efetuou busca de artigos sobre o tema nas bases Emerald, Science
Direct, Scopus, Scientific Eletronic Library e Web of Sceince. Utilizou as palavras-chave no
primeiro eixo de pesquisa “Burnout” or “Burnout syndrome” or "Emotional exhaustion" or
"exhaustion" or "cynicism" e no segundo eixos de pesquisa utilizou as seguintes palavras

“managerial performance” or “managerial” or performance”.
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Autores Titulo

Objetivo

Metodologia

Silva, Nunes, Santana, A sindrome de Burnout em profissionais da
Reis, Machado Neto & Rede de Atencdo Primaria a Sauade de
Lima (2015). Aracaju, Brasil.

O objetivo do artigo ¢ abordar a Sindrome de
Burnout em profissionais da rede de atengdo
primaria & saude em Aracaju, Brasil, avaliando a
prevaléncia da sindrome e fatores associados em
profissionais de nivel superior. Além disso, o artigo
sugere a importancia de medidas preventivas e
interventivas para garantir um ambiente de trabalho
melhor e destaca a necessidade de cuidar da saude
mental desses profissionais, especialmente na
Atenc¢do Primaria a Saude.

O estudo utilizou um questionario individual
estruturado adaptado de Costa et al. para
coletar informacdes sobre caracteristicas
sociodemograficas e de saude dos profissionais
da rede de atengdo primaria a saude em
Aracaju, Brasil. A analise dos dados incluiu a
avaliagdo das dimensdes de exaustdo
emocional, despersonalizacdo ¢ eficacia
profissional, utilizando escalas validadas. A
coleta de dados foi realizada ap6s a assinatura
do termo de consentimento livre e informado, e
a andlise estatistica foi realizada para
identificar fatores associados a Sindrome de
Burnout.

Schlup, Beck & Zonatto Efeitos mediadores do capital psicoldgico e da

(2021). sindrome de Burnout na relagdo entre
participacdo orcamentaria e desempenho
gerencial.

O objetivo do artigo ¢ discutir e analisar os efeitos
da participagdo or¢amentaria no desempenho
gerencial, considerando o papel mediador do capital
psicolégico e da sindrome de Burnout. Além disso,
a pesquisa busca contribuir para o entendimento das
organizagcdes e gestores sobre a influéncia da
participacdo or¢amentaria nas cognigdes € no
desempenho dos individuos no trabalho,
recomendando a aplicacdio da metodologia em
outros contextos ¢ a realizacdo de estudos
qualitativos  para  aprofundar os  efeitos
comportamentais no contexto orcamentario das
organizacdes.

O artigo utilizou uma abordagem quantitativa,
realizando uma pesquisa descritiva de
levantamento com coleta de dados por meio de
survey. A coleta de dados foi realizada de
forma ética, garantindo o anonimato dos
participantes ¢ a liberdade de interromper ou
desistir da pesquisa a qualquer momento. A
analise dos dados foi feita por meio da
Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE) no
software estatistico AMOS® 19.0, além de
uma analise complementar por meio de
regressdo linear. As escalas utilizadas
incluiram medidas de participag@o
or¢amentaria, capital psicologico, sindrome de
Burnout e desempenho gerencial.

Sindrome de Burnout: como minimizar os
impactos nos resultados da organizagdo com a
gestdo de pessoas?

Silva, Martins, Matos,
Evangelista & Ferreira
(2023).

O objetivo do artigo ¢ discutir os impactos negativos
da Sindrome de Burnout nas empresas e destacar a
importancia da gestdo de pessoas na promog¢do da

O artigo utilizou uma metodologia baseada em
um levantamento bibliografico em referéncias
teoricas de livros e artigos cientificos, com
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qualidade de vida no trabalho para evitar a sindrome.
Além disso, o artigo apresenta estratégias para
minimizar a ocorréncia da sindrome, como a
identificagdo de indicadores de qualidade de vida no
trabalho, intervengdes individuais e  apoio
psicologico.

abordagem  descritiva Nao  foram
mencionadas taticas especificas para coleta e
analise de dados, nem foram citadas escalas
especificas utilizadas. A metodologia parece
ter se concentrado na revisdo da literatura
existente sobre a Sindrome de Burnout e suas
relagdes com a gestdo de pessoas e qualidade
de vida no trabalho.

Wright & Cropanzano Emotional Exhaustion as a Predictor of Job

(1998).

Performance and Voluntary Turnover.

O objetivo do estudo foi examinar a relagdo entre
exaustdo emocional e satisfacdo no trabalho,
rotatividade e desempenho no trabalho, utilizando o
modelo de conservagdo de recursos como estrutura
tedrica. Além disso, o estudo detalhado sobre o papel
das disposi¢des afetivas em relagdo a exaustdo
emocional.

Contou com a participagdo de 52 assistentes
sociais de uma grande cidade na costa oeste dos
Estados Unidos. A coleta de dados foi feita por
meio de um questiondrio que incluiu medidas
de afetividade, exaustdo emocional, satisfacdo
no trabalho, desempenho no trabalho e
rotatividade. Além disso, a satisfagdio no
trabalho foi avaliada por meio de cinco itens
que utilizaram uma escala de 5 pontos,
enquanto o desempenho do trabalho foi
avaliado por meio de uma uUnica avaliagdo
global feita pelo superior imediato de cada
participante. A rotatividade foi definida como a
saida voluntaria da organizacdo e foi
confirmada por meio de conversas
independentes com o pessoal administrativo e
0s proprios funcionarios.

Wright & Boneti (1997).

The contribution of Burnout to work

performance

O objetivo do artigo ¢ discutir a relacdo entre o
esgotamento profissional (Burnout) e o desempenho
no trabalho, utilizando as trés dimensdes do Burnout
de Maslach: exaustdo emocional, despersonalizagao
e realizagdo pessoal diminuida. O estudo busca
investigar como o esgotamento emocional afeta o
desempenho no trabalho e discutir as implicagdes
tedricas e praticas dessas relagdes, além de apontar a
necessidade de futuras pesquisas sobre o tema..

O estudo utilizou uma abordagem longitudinal,
coletando dados em dois periodos (T1 e T2) . A
coleta de dados foi realizada por meio de
questionarios respondidos pelos funcionarios
da organizagdo, ¢ a analise dos dados foi feita
por meio de uma analise de regressao
hierarquica Para medir o esgotamento
emocional, foi utilizada a escala de exaustio
emocional de Maslach, que ¢ uma das
dimensdes do Burnout..

Unguren
(2020).

&  Arsian  The effect of role ambiguity and role conflict

on job performance in the hotel industry: the
mediating effect of job satisfaction

O objetivo do estudo foi explorar o efeito da
ambiguidade de papéis e do conflito de papéis no
desempenho no trabalho na industria hoteleira, com

O estudo incluiu 534 formuldrios de
questionarios e utilizou uma escala de
ambiguidade de papéis e conflito de papéis
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foco no efeito mediador da satisfacdo no trabalho. O
estudo também buscou destacar a importancia de
abordar os fatores de estresse relacionados ao papel
no setor hoteleiro para melhorar o desempenho no
trabalho.

desenvolvida por Rizzo et al. (1970) para medir
as  percepgoes dos  funciondrios. A
confiabilidade da escala foi comprovada por
pesquisas anteriores. A satisfagdo no trabalho
foi medida usando a subescala de satisfagdo no
trabalho do Questionario de Avaliagdo
Organizacional de Michigan, e o desempenho
no trabalho foi avaliado usando itens de um
estudo anteriores.

Santos Tome & Van der
Vaart (2020)

Work pressure, emotional demands and work
performance among information technology
professionals in South Africa: The role of
exhaustion and depersonalisation.

O objetivo do estudo foi investigar as relagdes entre
pressio no trabalho, demandas emocionais,
exaustdo, despersonalizagdo, desempenho da tarefa
e comportamento de trabalho contraproducente entre
profissionais de TI na Africa do Sul..

O estudo utilizou uma técnica de modelo de
equagodes estruturais (MEE) e confirmatéria
(AFC) para testar a validade dos instrumentos
¢ identificar o melhor modelo de medicdo. O
questiondrio utilizado incluiu o Questionario
de Desempenho no Trabalho Individual IWPQ
1.0) para medir o desempenho da tarefa e o
Comportamento de Trabalho
Contraproducente (CWB), bem como o
Inventario Geral de Burnout de Maslach (MBI)
para medir exaustdo e despersonalizagdo. Além
disso, o Questionario de Demanda-Recursos
(JDRQ) foi utilizado para medir a pressdo no
trabalho e as demandas emocionai.
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O desempenho no trabalho depende da clareza e da harmonia das suas fungdes, bem
como da sua satisfagdo com o trabalho, o estudo apresenta evidéncias empiricas dessas relagdes
no contexto dos negocios de alojamento, ampliando a literatura existente sobre os fatores de
estresse de papel (Unguren & Arslan, 2020). O estudo também destaca a relevancia da
satisfacao no trabalho como um fator que pode melhorar o desempenho no trabalho no setor
hoteleiro (Unguren & Arslan, 2020). Assim, os gestores devem buscar formas de aumentar a
satisfacdo no trabalho dos seus funcionarios, bem como de reduzir a ambiguidade e o conflito
nas fun¢des (Unguren & Arslan, 2020).

Os principais do estudo de Santos Tome e Van der Vaart (2020). achados do estudo
incluem a confirmagao de uma relagdo significativa entre pressao no trabalho e exaustdo, bem
como a identificagdo de uma relacdo negativa entre exaustdo e desempenho da tarefa, embora
ndo tenha sido significativa, além disso, o estudo rejeitou a hipotese de uma relagdo positiva
entre demandas emocionais e comportamento de trabalho contraproducente. Também foi
constatado que a relacdo entre pressao no trabalho e despersonalizacao nao foi significativa e
por fim, o estudo destacou a importancia de compreender o impacto das demandas de trabalho
e do esgotamento emocional no desempenho individual dos profissionais de TI na Africa do
Sul (Dos Santos Tome, & Van der Vaart, 2020).

Os principais achados do estudo incluem a confirmagdo de que a exaustdo emocional
estd associada ao desempenho no trabalho e a rotatividade, mesmo apods controlar os efeitos da
afetividade positiva e negativa (Wright & Cropanzano, 1998). Além disso, os resultados
demonstraram que a exaustao emocional foi um preditor significativo tanto do desempenho no
trabalho quanto da rotatividade voluntéaria dos funcionarios, mesmo apos controlar os efeitos
da afetividade positiva e negativa (Wright & Cropanzano, 1998). O estudo também ressaltou a
importancia de compreender a exaustdo emocional a partir de novas perspectivas tedricas, como
o modelo de conservagdo de recursos, para melhor compreender seus efeitos e desenvolver
intervengoes eficazes (Wright & Cropanzano, 1998).

A Sindrome de Burnout afeta negativamente as empresas, prejudicando o clima
organizacional, a eficiéncia e os gastos (Silva, Martins, Matos, Evangelista & Ferreira, 2023).
Para promover a qualidade de vida no trabalho e prevenir essa sindrome, a gestdo de pessoas
tem um papel essencial, algumas estratégias para reduzir os sintomas da Sindrome de Burnout

sdo: fazer um diagnodstico dos indicadores de qualidade de vida no trabalho, oferecer
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acompanhamento individual e suporte psicologico (Silva, Martins, Matos, Evangelista &
Ferreira, 2023). A gestdo de pessoas pode prevenir o impacto da sindrome na organizacao,
criando um ambiente de trabalho favoravel aos colaboradores, com beneficios como
gratificacdo, participacdo nas decisdes, reconhecimento, crescimento profissional e ajuda
psicologica a alta carga de estresse, as exigéncias competitivas e as responsabilidades
significativas no contexto do trabalho sdo fatores que contribuem para a Sindrome de Burnout
(Silva, Martins, Matos, Evangelista & Ferreira, 2023).

A participagao dos gestores na elaboracdo do orcamento pode aumentar seu bem-estar
psicoldgico, reduzir o estresse ocupacional e contribuir para seu desempenho gerencial,
independentemente da posi¢do hierarquica que ocupam (Schlup, Beck & Zonatto, 2021). No
entanto, nem todas as organizagdes praticam essa forma de gestdo orcamentaria, e alguns
gestores se avaliam como menos eficientes do que seus pares, o que evidencia a necessidade de
analisar os fatores que medeiam a relagdo entre participacdo orcamentdria e desempenho
gerencial (Schlup, Beck & Zonatto, 2021). Sugere-se que futuras pesquisas explorem outros
cenarios, avaliem os efeitos da participagdo € do bem-estar psicologico em atitudes e
comportamentos, incluam outras varidveis comportamentais, ¢ realizem estudos qualitativos
para aprofundar os aspectos comportamentais no processo or¢amentario das organizagdes
(Schlup, Beck & Zonatto, 2021). Esses resultados sdo importantes para entender como a
participagdo orgamentaria afeta o desempenho gerencial e como variaveis como o bem-estar
psicoldgico e o estresse ocupacional interferem nessa relagao (Schlup, Beck & Zonatto, 2021).

Uma dimensdao do esgotamento profissional, a exaustdo emocional, mostrou-se
negativamente associada ao desempenho no trabalho posterior (Wright & Boneti, 1997). As
outras dimensdes, despersonalizagdo e realizagdo pessoal reduzida, ndo apresentaram relagao
com o desempenho no trabalho posterior os resultados reforgam a importancia de estudos
longitudinais para entender melhor a relagao entre esgotamento profissional e desempenho no
trabalho (Wright & Boneti, 1997). Esses achados estdo conforme a literatura existente sobre o
assunto e ajudam a compreender como o esgotamento profissional afeta o desempenho no
trabalho (Wright & Boneti, 1997).

Os profissionais que participaram do estudo relataram fatores como sobrecarga de
trabalho, estresse emocional, insatisfagdo e pouca interacdo entre os colegas como possiveis
causas da Sindrome de Burnout (Silva, Nunes, Santana, Reis, Machado Neto & Lima, 2015).
Os resultados mostraram que a maioria dos profissionais tinha niveis médios e altos de exaustao

emocional e despersonalizacao, e niveis baixos e médios de realizag¢ao profissional (Silva et al.,
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2015). O estudo ressaltou a necessidade de agdes preventivas e interventivas para melhorar o
ambiente de trabalho e preservar a saide mental desses profissionais (Silva et al., 2015).

A exaustao emocional contribui para a diminui¢do do desempenho no trabalho, pois
gera um estado de esgotamento que dificulta a capacidade do trabalhador em lidar com as
demandas emocionais e cognitivas do ambiente laboral. Isso pode levar a erros, falta de
concentragdo e dificuldade em manter a produtividade, afetando qualidade do trabalho realizado
(Schlup, Beck & Zonatto, 2021; Silva, Martins, Matos, Evangelista & Ferreira, 2023).

Para diminuir esses efeitos, as estratégias de enfrentamento ativo podem ser inovadoras,
como uma realizagdo de praticas de gestdo que promovam o controle do trabalho e fornecam
aos funcionarios recursos para o desempenho de suas fungdes (Silva et al., 2015). Além disso,
a melhoria do clima organizacional, a ado¢do de pausas esporadicas durante a jornada, ¢ a boa
governanga dos conflitos decorrentes dos posicionamentos diferenciados intra e interequipes
sdo medidas preventivas e interventivas que podem ajudar a minimizar os efeitos da exaustao

emocional no trabalho (Silva et al., 2015).

2.3 Justica Organizacional

A justica tem sido centro de discussdo desde a antiguidade (Almeida & Silva, 2006).
Aristoteles considera a “justica” como a primazia da moralidade (Hamilton, 2018). Com o
passar do tempo, a psicologia social e organizacional vem buscando compreender a importancia
da justica no contexto organizacional e como os atores percebem estes comportamentos
(Caetano & Vala, 1999). Surgindo assim a Justica Organizacional.

O conceito de Justiga Organizacional se refere a percepcao que os empregados tém sobre
0 que ¢ justo ou injusto nas organizagdes que a pertencem (Omar, 2006, p. 208), surgindo os
primeiros estudos sobre justica organizacionais na década de 1960 (Caetano & Vala, 1999).
Justica organizacional ¢ uma estrutura basica composta por trés eixos, Justi¢a Distributiva,
Justica Procedimental e Justica Relacional ou Interacional, que podem ser investigadas

separadamente ou em conjunto (Omar, 2006).

Tabela 4

Justica Organizacional e Suas Dimensdes.

Dimensao Autores Objeto de estudo

Distributiva Homan (1961); Adams (1963);Foco no resultado alcangado advindo
Adams (1965) das contribui¢oes dos individuos nas organizagoes.

Procedimental Thibaut ¢ Walker (1975) A compreensdo  seconcentra  nas  taticas

adotada pelas organizagdes na distribuicao
das recompensas.
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Relacional ou Konovsky e Cropanzano (1991) Investiga o impacto da intera¢do entres a justiga
interacional distributiva e procedimental, sobre o comportamento
dos integrantes das entidades.

Fonte de “Efeitos da justica organizacional percebida sobre a satisfagdo no trabalho e as op¢cdes comportamentais”
de A. Caetano e J. Vala, 1999, psicologia.

Os estudos envolvendo os modelos para medir a justica organizacional trabalham
normalmente o modelo bidimensional (Justica Distributiva e Justica Procedimental) ou
tridimensional (Justica Distributiva, Justica Procedimental e Justi¢a Interacional) (Saulo &
Rego, 2003). Porém, ha estudos que utilizam do modelo tetradimensional. O modelo
tetradimensional ¢ composto pela dimensdo distributiva, processual ou procedimental, social
ou interpessoal e informacional (Saulo & Rego, 2003).

Na justica interpessoal o ponto-chave ¢ forma que o superior trata o seu
subordinado (Saulo & Rego, 2003). Quando o tratamento ocorre de maneira justa, a aceitagao
da decis@o ¢ melhor e soar de positiva (Saulo & Rego, 2003). Ja na informacional o objeto de
estudo ¢ a maneira que o decisor justifica a sua decisdo, se tornando relevante que os superiores
expliquem de maneira adequada, loégica e sincera(Saulo & Rego, 2003). “Os
estudos sugerem que as explicacdes abrandam as reagdes negativas dos individuos
as percepgdes de injustica ou resultado desforraveis” (Saulo & Rego, 2003, p 9).

O presente estudo ira utilizar o constructo do modelo tridimensional. Saulo ¢ Rego
(2003) explica que o modelo com constructo distributiva, procedimental e interacional objetiva

explicar melhor a relagdo do lider e liderado.

2.3.1 Justica distributiva

A justiga distributiva hd duas abordagens sendo a unidimensional e multidimensional
(Assmar et al., 2005). A unidimensional ¢ retratada com base na teoria da equidade (Assmar et
al., 2005). Para Adams (1965), o conceito de Justica Distributiva ja vem sido discutido no
periodo de Aristoteles em que compreende que as recompensas sdo proporcionais ao esforco
dos individuos.

Adams (1963) argumenta que a compreensdo da desigualdade ¢ uma preocupagdo de
diversas areas, mas na psicologia ainda ¢ um campo pouco explorado “Vem se preocupando
em demonstrar o papel crucial que os valores, crengas e sentimentos sobre o que sdo justos ou
injusto tem sobre as agdes humanas” (Assmar et al., 2005 p. 443).

A teoria da equidade foca na compreensao de justiga de um individuo associado a um

relacionamento (Adams, 1963; Adams, 1965; Huseman, Hatfield & Miles, 1987). Adams
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(1963) explica que o processo de desigualdade surge quando em um processo de troca em que
pelo menos um individuo sente que a troca foi desigual, ou seja, se sente injusti¢ado. A equidade
¢ ponto comum entres duas ou situagoes desiguais (Aristoteles, 2006).

A ocorréncia de desigualdade surge quando ha uma distancia muito grande entre o
esforco e o resultado obtido, ou seja, reacdo dos empregados sobre as suas remuneragdes
(Adams, 1963). Para Assmar et al. (2005 p. 444), “a teoria da equidade “postula que uma dada
distribuicao de resultado ¢ percebida como justa se a razdo entre Inputs (investimentos e
contribuicao) e outcomes (resultado) ¢ igual a razdo entre investimentos e o resultado de outro
com quem a pessoa se compara’”.

Adams (1965) em seu estudo adverte a observacdo da inequidade surgem-se tensoes.
“A tensao € proporcional a magnitude da desigualdade presente, em segundo lugar, a tensao
criada na pessoa ird motiva-lo a elimina-lo ou reduzi-la, a for¢ca” (Adams, 1965, p. 283).
Todavia, a tensdo aflorada motivara os individuos a buscarem a equidade, sendo proporcional
a motivacao em relacdo a tensdo observada.

Ja abordagem multidimensional da justica organizacional surge para condenar a visao
simples de que uma unica forma de eliminar a inequidade percebida ¢ mediante reparacao da
equidade (Assmaret al.,, 2005). Para Deutsch (1985),avisdo dateoria daequidade
estava baseada no foco econdmico, mas os fatores sociais também podem designar essa
relacdo, visto haver dada simetria entre a relagdo social.

Até recentemente, a literatura de pesquisa da psicologia que lidava com justi¢a era
amplamente dominada pela teoria da equidade. Esse foco era natural em uma sociedade
no qual os valores economicos tendem a permear todos os aspectos da vida social. No
entretanto, ¢ uma perspectiva limitante, uma vez que ¢ obvio que questdes de justi¢a
podem surgir a partir de relagdes sociais ndo econdmicas (por exemplo, entre pais e
filhos) e podem ser decididas em termos de valores que ndo estdo relacionados as razdes
de insumo-produtos (Deutsch, 1985, p. 31).

Segundo Leventhal (1980), a teoria da equidade ou justica distributiva apresentam
falhas. Sendo empregado apenas da concepc¢ao unidimensional, ocorre a preocupagdo em torno

da apenas recompensa e exagero na relagdo social.

Trés grandes problemas com a teoria da equidade sdo considerados. O primeiro
problema ¢ que a teoria da equidade emprega uma concep¢ao unidimensional e nao
multidimensional equidade. A teoria conceitua a justiga percebida apenas em termos de
um principio de mérito. O segundo problema ¢ que a teoria da equidade considera
apenas a distribui¢do final da recompensa. Os procedimentos que geram essa
distribuicdo ndo sdo examinados. O foco ¢ a distribuicdo justa. Problemas de
procedimento justo sdo ignorados. O terceiro problema ¢ que a teoria da equidade tende
a exagerar a importancia da equidade nas relagdes sociais. A preocupacdo com a justica
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¢ apenas uma for¢a motivacional que influencia a percepgdo e o comportamento social,
e muitas vezes pode ser uma forga fraca do que outras (Laventhal, 1980, p.28).

Laventhal (1980) explica que a percepcao de justica ¢ baseada em varias regras vindo
ao contrario, o que emprega a teoria. O estudo refor¢a a necessidade de a justica distributiva ter
um conceito multidimensional, visto que a percep¢ao de um individuo ndo pode partir da regra
da necessidade, mas da regra da necessidade ou igualdade (Laventhal, 1980). A regra da
necessidade admite quanto maior for a necessidade da pessoa deve ser distribuicdo; ja na regra
da igualdade apresenta que todas receberao de maneira uniforme independente da necessidade

ou contribui¢cdo (Laventhal, 1980).

2.3.2 Justica procedimental

Segundo Greenberg e Tyler (1987), o estudo baseado na justica distributiva na década
de 60 tinha o foco na distribui¢do de recompensa. A equidade no intercambio social ¢ um
conceito referido a relagdo entre o que as pessoas recebem e o que elas contribuem em uma
situacdo. Algumas teorias, como a de Homans (1961) sobre a justica distributiva e a de Adams
(1965) sobre a iniquidade, enfatizam a importancia do equilibrio entre esses dois fatores. Por
1ss0, as pesquisas baseadas nessas teorias tendem a se concentrar nas questoes de distribui¢cdo
(Greenber & Tyler, 1987).

As investigacdes realizadas pelos pesquisadores da década de 1970 apresentam que a
distribuicdo da remuneracdo nao era unico elemento que preocupava os empregados
das organizacdes (Sotomayor, 2007). Com a identificacdo da justi¢ca processual, esta “aborda
as percepgoes de justica aos procedimentos organizacionais” (Beuren, Eggert & Santos, 2020,
p.114).

A teorizagdo sobre justica processual deve-se originalmente a Thibaut e Walker (1975),
que, influenciado pela tradigdo pesquisa em procedimento legais, desenvolveram um programa
de investigacao sistematica com objetivo de comparar as reagdes das pessoas aos procedimentos
de resolugdes de conflitos (Assmar et al., 2005), preocupados ndo apenas com a distribui¢cao do
lucro (Greenberg & Tyler, 1987).

A partir do estudo de Thibaut e Walker, houve o surgimento da justiga processual cujo
objetivo ¢ medir a equidade a partir do meio usado para sua distribuicao (Greenberg & Tyler,
1987). Os estudos no contexto organizacional visam analisar a justica processual em um
contexto especifico, a qual ¢ a relacdo destes controles com a avaliagdo de desempenho

(Greenberg & Tyler, 1987). Os resultados das pesquisas realizadas pelos autores apontaram que
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as pessoas ndo estdo meramente preocupadas com os resultados distribuidos, visto que os

critérios adotados foram justos (Assmar et al., 2005).

2.3.3 Justica interacional

O estudo sobre justica interacional, foi apresentada inicialmente por Bies e Moag na
década de 1980 (Assmar et al., 2005; Sotomayor, 2007). Essa dimensao trata-se da relagao
social dos decisores e de quem sofre a acdo da decisao (Assmar et al., 2005). A concepgao de
justica procedimental ¢ distinta interacional (Assmar et al., 2005).

Para Assmar et al (2005), a justica interacional estuda fatores que influenciam a relacao
social entre o decisor e o individuo que recebe a decisdo. “A justica interacional deve ser vista
como uma dimensdo distinta da justica dos procedimentos, uma vez que ela representa a
implementa¢do dos procedimentos, envolvendo, portanto, a justica dos critérios de
comunica¢do, enquanto a justica processual trata da qualidade estrutural dos processos de
decisdo” (Assmar, Ferreira & Saulo, 2004, p.46).

A distingao dos conceitos de justica processual e interacional vem sendo um ponto-
chave de discussdo entre os estudiosos do tema justiga organizacional (Cropanzano, Prehar &
Chen, 2002). “Recentemente, varios pesquisadores propuseram que a justica processual e
interacional possa ser distinguida uma da outra usando ateoriada troca
social” (Cropanzano et al., 2002, p. 324). Cropanzano et al. (2002) explicam na justica
processual a relagdo estudada ocorre entre o individuo e o empregador; na justi¢a interacional
a relagdo explicada ¢ a ocorrida entre o individuo e o seu supervisor. Essa dimensdo da Justica
Organizacional apresenta uma alta ligacdo com a LMX (Cropanzano et al., 2002). Rego
(2000) investiga o modo como superior justifica ao subordinado a aplicagao da justiga.

A rotatividade de pessoal ¢ um desafio significativo para as empresas, especialmente no
setor de contabilidade, onde a falta de prote¢do de profissionais pode afetar a qualidade dos
servigos prestados George e Wallio (2016). A geragdo Millennial, composta por individuos
nascidos entre os anos 1981 e 1996, possui caracteristicas e expectativas Unicas em relacao ao
trabalho, o que pode influenciar suas intengdes de permanecer em uma organizagao (George &
Wallio, 2016)

A justica distributiva e a justiga processual tiveram uma relagdo significativa e negativa

com as intengdes de rotatividade dos funcionérios da geragdo Millennial na induastria de
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contabilidade publica (George & Wallio, 2016). Isso significa que quando os funcionarios
percebem que as recompensas e beneficios sdo distribuidos justamente e que os processos €
procedimentos organizacionais sao justos, eles tém menor probabilidade de ter intencdes de
deixar a organizagao (George & Wallio, 2016).

A justiga processual teve um impacto significativo nas inten¢des de rotatividade do que
a justica distributiva (George & Wallio, 2016). Isso sugere que como 0s processos €
procedimentos sao tratados na organizagao tem um papel relevante na retencdo dos funcionarios
do que na distribui¢ao de recompensas e beneficios.

Os pesquisadores Seifert, Sweeney, Joireman e Thornton (2010) conduziram um
experimento com 447 auditores internos e contadores de gestdo e descobriu que niveis altos de
justica processual, justica distributiva e justi¢a interacional aumentaram a probabilidade de
denuncia. O estudo também constatou que as contadoras percebiam uma maior probabilidade
de denuncia de fraudes nas demonstragdes financeiras por parte dos funcionarios (Seifert,
Sweeney, Joireman & Thornton, 2010). O estudo conclui que a incorporagao dos principios de
justica organizacional nas politicas e procedimentos de dentncia pode impactar positivamente
a divulgacao interna de fraudes nas demonstragdes financeiras (Seifert, Sweeney, Joireman &
Thornton, 2010).

O objetivo da pesquisa de Bernd e Beuren (2020) era buscar entender como a percep¢ao
de justica organizacional influencia as atitudes e comportamentos dos auditores € como o
Burnout pode mediar essa relagdao. Além disso, o artigo também destacara a importancia da
justica organizacional na influéncia do bem-estar psicologico dos individuos e em seus
comportamentos positivos ou negativos no ambiente de trabalho (Bernd & Beuren, 2020).

Os principais resultados encontrados neste estudo foram que niveis altos de justiga
processual, distributiva e interacional aumentaram a probabilidade de dentncia de fraudes nas
demonstragdes financeiras por parte dos contadores (Bernd & Beuren, 2020). Isso sugere que
quando os contadores percebem que os procedimentos e resultados de denuncia sdo justos, eles
sdo propensos a relatar irregularidades internamente (Bernd & Beuren, 2020). Além disso, o
estudo constatou que as contadoras percebiam uma maior probabilidade de denuncia de fraudes
nas demonstragdes financeiras por parte dos funcionarios (Bernd & Beuren, 2020). Esses
resultados sdo relevantes para as atividades didrias dos profissionais contabeis, ao destacarem
a importancia de promover um ambiente organizacional justo e transparente, que incentive a
denuncia de irregularidades e contribua para a integridade das demonstracdes financeiras

(Bernd & Beuren, 2020).
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Parker e Kohlmeyer (2005) se concentra na percep¢ao de equidade das decisdes
relacionadas a salarios e promogdes e como essa equidade afeta as intengdes de rotatividade.
O estudo destaca a importancia da justi¢a organizacional nas empresas de contabilidade e seu
impacto na rotatividade de funcionarios (Parker & Kohlmeyer, 2005).

Os principais resultados encontrados no artigo foram os seguintes. Percep¢do de
injustiga processual estd negativamente relacionada a satisfagdo no trabalho e ao
comprometimento organizacional (Parker & Kohlmeyer, 2005). Isso pode afetar suas atividades
diarias, levando a uma menor motivacao e desempenho no trabalho (Parker & Kohlmeyer,
2005). O comprometimento organizacional estd negativamente relacionado as intengdes de
rotatividade (Parker & Kohlmeyer, 2005). Isso significa que as percepcdes dos funcionarios
entorno do ambiente profissional, sobre a justica organizacional na sua dimensdo processual,
tendem a afetar de maneira positiva ou negativa a sua intencdo de permanéncia, ou nao na
organizacdo (Parker & Kohlmeyer, 2005). Esses resultados sugerem que a percep¢ao de
discriminacgao, a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional tém um impacto
significativo nas atividades diarias dos profissionais. A percepcao de discriminagdo pode afetar
negativamente a motivacdo e o desempenho, enquanto a satisfacdo no trabalho e o
comprometimento organizacional podem influenciar positivamente o engajamento e a
estabilidade no trabalho (Parker & Kohlmeyer, 2005). Portanto, ¢ relevante que as organizagdes
promovam um ambiente de trabalho justo e equitativo, a fim de melhorar a satisfacdo e o
comprometimento dos profissionais e, consequentemente, suas atividades diarias (Parker &

Kohlmeyer, 2005).

2.3.4 Justica organizacional e desempenho gerencial

Com objetivo de compreender o efeito da justiga organizacional no desempenho
gerencial, realizou um levantamento junto as principais base de estudos Emerald, Science
Direct, Scopus, Scientific Eletronic Library e Web of Science. Usando como critério de escolha
as palavras-chave “Organizational Justice” or “Procedural Justice” or “Interational Justice” no
primeiro eixo de pesquisa, no segundo eixo utilizou o termo “Managerial performance". Apos
a leitura do titulo, objetivo e do texto completo dos estudos, foram selecionados sete artigos

conforme apresentado na tabela 5.
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Tabela 5

Estudo sobre justica organizacional e seus efeitos no desempenho gerencial
Autores Titulo Objetivo Metodologia
Bellavance, Landry e Schiehll ~ Procedural justice in managerial O objetivo do artigo ¢ examinar como a Os instrumentos de medi¢do foram validados
(2013) performance evaluation: Effects of subjetividade na avaliacdo de desempenho por pré-testes e entrevistas com especialistas

afeta as percepcOes gerenciais de justiga
processual, com foco no uso e peso de medidas
subjetivas de desempenho, flexibilidade na
ponderagdo de multiplas medidas de
desempenho, e os efeitos de interacdo da
qualidade do relacionamento superior-gerente
e oportunidade de voz.

subjectivity, relationship quality, and
voice opportunity

em contabilidade gerencial e recursos
humanos. A amostra final foi de 317 gerentes
de empresas canadenses que responderam a
um questionario sobre varidveis como justi¢a
processual, medidas subjetivas de
desempenho, flexibilidade na ponderagdo de
multiplas medidas, qualidade do
relacionamento superior-gerente e
oportunidade de manifestagdo. Os dados foram
analisados por regressdo e analise de interagdo.
O estudo tem limitagdes como possiveis vieses
na amostra e na identificacio das
organizacdes.

The Effect of the Comprehensive
Performance Measurement System of
Managerial Performance: Distributive
and Interactional Justice as the
Mediators

O objetivo do artigo € examinar a relagao
entre sistemas abrangentes de medi¢ao de
desempenho e o desempenho gerencial, bem
como os efeitos mediadores da justica
distributiva e interacional

Susiana, Ghozali, Fuad e
Zulaikha (2017)

O estudo utilizou uma abordagem de pesquisa
de levantamento, com dados primarios
coletados por meio de questionarios enviados
para os gerentes de uma empresa de
manufatura na Indonésia . A populagdo do
estudo foi composta por 84 gerentes de
empresas de manufatura em Jacarta . A analise
dos dados foi realizada utilizando a aplicagdo
de Partial Least Square (PLS) . O método de
coleta de dados envolveu o envio de 400
questionarios para 100 empresas, dos quais 84
foram devolvidos e processados para analise .
A andlise dos dados foi realizada utilizando
analise de regressao

Lau e Lim (2002a) O artigo tem como objetivo examinar o
impacto da justica procedimental no

desempenho gerencial e o papel da participagdo

The intervening effects of Participation
on the relationship Between procedural
Jjustice and Managerial performance

A metodologia do estudo envolveu a coleta de
dados por meio de questionarios aplicados a
subordinados em organizacdes de producdo de
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no orcamento nessa relacdo. Ele busca
preencher uma lacuna na literatura
investigando os efeitos indiretos da justiga
procedimental no desempenho e estende
pesquisas anteriores sobre o tema

grande porte. A amostra consistiu em
funciondrios com uma média de 46 anos de
idade, 5,7 anos de experiéncia em suas cargas
e responsaveis por uma média de 112
funcionarios. Os questiondrios incluiram
instrumentos para medir a justi¢a processual e
a participagdo no or¢camento, com altos niveis
de confiabilidade.

A analise dos dados foi realizada por meio de
técnicas de regressdo e andlise de caminho,
garantindo a adequagdo dos modelos
selecionados. A coleta e andlise dos dados
seguiram procedimentos rigorosos para
garantir a validade e confiabilidade dos
resultados

Lau e Lim (2002b)

The effects of procedural justice and
evaluative styles on the relationship
between budgetary participation and
performance

O objetivo do artigo ¢ examinar os efeitos da
participagdo no orgamento e da justica
procedimental na performance gerencial,
especialmente em situagdes de énfase
orgamentaria alta ¢ baixa. O estudo busca
entender como esses fatores interagem e
influenciam a performance gerencial, com foco
na justi¢a procedimental e sua relagdo com a
participagdo no or¢amento

O estudo utilizou um questionario de pesquisa
que foi enviado para 200 chefes de
departamento de 70 empresas de manufatura,
selecionadas aleatoriamente de uma lista
publicada. Apés um acompanhamento, 83
respostas utilizaveis foram obtidas, resultando
em uma taxa de resposta de 454% . O
questionario incluiu instrumentos de medigao
para participagdo no orcamento, justica
procedimental e énfase orcamentaria, com alta
confiabilidade interna. A analise dos dados foi
realizada utilizando andlise estatistica.




44

Os gerentes que percebem o processo de avaliagdo de desempenho como justo tendem
a usar e valorizar as medidas subjetivas de desempenho, assim como a ter flexibilidade na
combinagdo de diferentes medidas de desempenho (Bellavance, Landry & Schiehll, 2013).
Outros fatores que influenciam a percep¢do de justica processual sdo a qualidade do
relacionamento entre o gerente e seu superior e a oportunidade de expressar sua opinido sobre
o processo (Bellavance, Landry & Schiehll, 2013).

A analise dos principios encontrados neste estudo revela uma forte relagdo entre a justica
distributiva e interacional e o desempenho gerencial (Susiana, Ghozali, Fuad & Zulaikha,
2017). A justica distributiva, baseada no principio de que a alocag@o de beneficios e custos deve
ser proporcional a contribuicdo dos membros do grupo, estd associada a percepcao de equidade
na distribuicdo de recompensas e puni¢des (Susiana, Ghozali, Fuad & Zulaikha, 2017). Esta
percepcao de equidade pode influenciar positivamente o desempenho gerencial, uma vez que
os gerentes se sentem reconhecidos e recompensados de forma justa pelo seu esforco e
contribui¢do para a organizagdo (Susiana, Ghozali, Fuad & Zulaikha, 2017).

Por outro lado, a justica interacional, que se baseia na qualidade das interagdes e
procedimentos utilizados na tomada de decisdes, também desempenha um papel crucial no
desempenho gerencial (Susiana, Ghozali, Fuad & Zulaikha, 2017). Quando os gerentes
percebem que sdo tratados de forma justa e respeitosa nas interagdes com seus superiores €
colegas, isso pode aumentar a confianca, a motivagdo € o comprometimento, levando a um
melhor desempenho (Susiana, Ghozali, Fuad & Zulaikha, 2017). .

A pesquisa indica que a percepc¢ao de justica procedimental influencia indiretamente o
desempenho gerencial por meio da participagdo dos subordinados nas decisdes organizacionais
(Lau & Lim, 2002a). A importancia de manter a justi¢a procedimental na organiza¢do leva os
gestores a selecionarem procedimentos que permitam maior participagao dos subordinados, o
que por sua vez melhora o desempenho gerencial (Lau & Lim, 2002a). A promogao da justica
procedimental e da participacdo dos subordinados nas decisdes organizacionais pode ser uma
estratégia eficaz para melhorar o desempenho gerencial e promover um ambiente de trabalho
justo e colaborativo (Lau & Lim, 2002a).

A pesquisa de Lau e Lim (2002b) sugere que a percep¢ao de justica procedimental
influencia a eficacia da participagdo no orcamento na melhoria do desempenho gerencial.
Especificamente, em situacdes de alta énfase orgamentéria, a participacao no or¢amento ¢ eficaz
na melhoria do desempenho gerencial quando a justi¢a procedimental ¢ baixa (Lau & Lim,

2002b). Isso indica que a percepgao de justica procedimental pode modular o impacto da
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participag@o no orcamento no desempenho gerencial, especialmente em contextos de alta énfase
or¢amentaria Lau e Lim (2002b).

Além disso, a pesquisa destaca a importancia de considerar a justica procedimental na
concepcdo e implementagdo de sistemas de controle organizacional Lau e Lim (2002b). A
percepgao de justica procedimental pode influenciar o comportamento e o desempenho dos
subordinados, sugerindo que a criagdo de procedimentos organizacionais justos pode ter um

impacto significativo no desempenho gerencial Lau e Lim (2002b).

2.4 Desempenho Gerencial

Nas organizag¢des surgiu um movimento a partir da década de 1980, de esquematizar
modelos de desempenho que se colabora para alcangar os objetivos de maneira eficaz e eficiente
(Chiesa & Masella, 1996; Cedergren, Wall & Norstrom, 2010). As pesquisas em torno do tema
avaliacdo de desempenho se demonstrou multidisciplinar, sendo estudados nas areas de
sistemas de informagdo, gestdo, sociologia e psicologia (Van Camp & Braet, 2015). Como
resultado, varios modelos de avaliacao de desempenho tém surgido (Van Camp & Braet, 2015).
Mas surgiu a necessidade de haver modelo de avaliacdo de desempenho que mensure de
maneira individual cada colaboradores.

O desempenho no trabalho ¢ um conceito referido ao resultado que o individuo produz
a partir do seu comportamento (Sonnentag, Volme & Spychala, 2008). Quando o empregado
tem um bom desempenho, ele aumenta a produtividade e a eficiéncia da organizacdo (Khan,
Muttakin & Siddiqui, 2013). Além disso, o desempenho no trabalho esta relacionado a
realizagdo das atividades que contribuem direta ou indiretamente para o aspecto técnico da
organizagdo (Motowildo, Borman & Schmit, 1997).

O desempenho de cada pessoa ¢ diferente do desempenho do grupo e da organizagao.
Mas existem pesquisas que mostram que algumas formas de desempenho individual podem
ajudar a alcancar resultados melhores para as equipes e para as empresas (Parker & Turner,
2002). O desempenho ¢ o que a pessoa faz ou deixa de fazer no seu trabalho e que contribui
para os objetivos da organizacdo (Sonnentag, Volme & Spychala, 2008). Esse ¢ um conceito
relevante para entender o comportamento humano nas organizagdes.

Segundo Lam e Schaubroeck (1999), o desempenho organizacional esté ligado a forma
como a organizacdo se preocupa em aprimorar o desempenho dos seus colaboradores. Isso

envolve reconhecer as dificuldades que eles enfrentam no seu trabalho, em vez de ignorar outros
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fatores que fazem parte do contexto em que atuam e que podem influenciar a qualidade do seu

trabalho.

2.5 Desenho da pesquisa e Hipoteses

As dimensdes de Burnout, como exaustdo emocional, despersonalizagdo e baixa
realizagdo pessoal, sdo associadas a diferentes aspectos do desempenho dos colaboradores. A
exaustao emocional tem sido consistentemente relacionada a um desempenho de trabalho baixo
(Halbesleben & Bowler, 2007; Byrne & Hochwarter, 2007). Pesquisas mostram que 0s
colaboradores que experimentam altos niveis de exaustdo emocional tendem a ter menor
produtividade, cometer erros e ter dificuldade em manter o foco e a atengao no trabalho (Byrne
& Hochwarter, 2007).

A despersonalizagdo, que se refere a uma atitude negativa e distanciada em relacdo aos
outros, também pode afetar o desempenho dos colaboradores (Sharma & Dhar, 2015).
Colaboradores com altos niveis de despersonalizacao podem ter dificuldade em estabelecer e
manter relacionamentos de qualidade com colegas de trabalho e clientes, o que pode prejudicar
a colaboracdo e a qualidade do atendimento ao cliente. Por fim, a baixa realiza¢do pessoal, que
se refere a falta de satisfa¢@o e realizacdo no trabalho, também pode ter um impacto negativo
no desempenho dos colaboradores (Halbesleben & Bowler, 2007).

Colaboradores que se sentem insatisfeitos e desmotivados em relagdo ao seu trabalho
podem ter menor comprometimento e engajamento, o que pode afetar negativamente sua
produtividade e qualidade do trabalho (Simmons, Gooty, Nelson & Little, 2009; Hegazy, El-
Deeb, Hamdy & Halim, 2022). Em resumo, as dimensdes de Burnout tém uma relagdo negativa
com o desempenho dos colaboradores, afetando sua produtividade, qualidade do trabalho,
relacionamentos interpessoais e satisfacao no trabalho.

Como apresentado anteriormente a sindrome de Burnout ¢ um estado de estresse,
composta por trés dimensdes, exaustdo emocional marcada pelo cansaco intenso, segunda
dimensdo o cinismo que consiste no sentimento de duvida da capacidade de exercer as
atividades e a baixa realizagdo pessoal que o sentimento de estar infeliz pela atividade exercida.
As pesquisas que a desmotivagdo ¢ uma consequéncia de Burnout, logo que percebida a
sindrome os subordinados ha uma diminui¢do efetiva ao executar as suas atividades, logo,

sendo perceptivel a diminui¢do do seu desempenho
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A sindrome de Burnout, especificamente a exaustdo emocional, tem uma relacio
negativa com o desempenho dos colaboradores (Akbar & Akthar, 2018). A relacdo entre
lider e liderado exerce uma mediagao nessa relagdo, onde a qualidade do relacionamento lider-
membro influencia a exaustdo emocional, que por sua vez afeta o desempenho dos
colaboradores (Akbar & Akthar, 2018). A relacdo entre lider e liderado de baixa qualidade esta
associada a um maior nivel de exaustdo emocional, o que pode levar a um desempenho inferior
(Akbar & Akthar, 2018).

H1- As dimensées da Rela¢ao Lider-Liderado impactam negativamente sobre a
Sindrome de Burnout.

A justica organizacional tem um impacto significativo no desempenho dos funcionarios.
Quando os funcionarios percebem serem tratados justamente pela organizacao, isso leva a uma
série de resultados positivos, como maior satisfagdo no trabalho, maior comprometimento
organizacional e maior desempenho no trabalho (Palaiologos, Papazekos, & Panayotopoulou,
2011; Beuren & Santos, 2012).

Por outro lado, quando os funcionarios percebem uma falta de justica organizacional,
isso pode levar a resultados negativos, como insatisfagcdo no trabalho, comportamento de
cidadania organizacional reduzido e menor comprometimento organizacional. (Beuren &
Santos, 2012). Além disso, a falta de justica organizacional pode afetar a motivacao e os
esforcos dos funciondrios (Palaiologos, Papazekos, & Panayotopoulou, 2011).

As dimensdes da justica organizacional t€ém uma relagdo direta e indireta com o
desempenho dos colaboradores. A justica distributiva, que se refere a percepcao de equidade
na distribuicdo de recompensas, estd positivamente associada ao desempenho no trabalho
(Wang, Liao, Xia & Chang, 2010). Da mesma forma, a justi¢a procedimental, que diz respeito
a percepcao de imparcialidade nos processos de tomada de decisdo, também esta positivamente
relacionada ao desempenho dos colaboradores (Wang, Liao, Xia & Chang, 2010). Além disso,
a justica interacional, que se refere a percep¢ao de tratamento respeitoso e digno por parte dos
lideres, também estd positivamente associada ao desempenho no trabalho (Wang, Liao, Xia &
Chang, 2010).

A relagao entre lider e liderado, que se refere a qualidade da relacdao de troca entre um
colaborador e seu lider, exerce um papel de mediacdo nessa relagdo entre a justica
organizacional e o desempenho dos colaboradores (Shan, Ishaq & Shaheen, 2015). A relacao
entre lider e liderado influencia significativamente tanto a justiga organizacional quanto o

desempenho dos colaboradores (Shan, Ishaq & Shaheen, 2015). A relagdo entre lider e liderado
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promove o engajamento no trabalho e o desempenho no trabalho (Zeb. Abdullah, Othayman &
Ali, 2019). Além disso, a relagdo entre lider e liderado medeia a relacdo positiva entre a justiga
distributiva ¢ o desempenho no trabalho, a relacdo positiva entre a justi¢a procedimental e o
desempenho no trabalho, e a relagdo positiva entre a justica interacional e o desempenho no
trabalho (Zeb. Abdullah, Othayman & Ali, 2019).

Portanto, as dimensdes da justica organizacional t€ém um impacto direto e indireto no
desempenho dos colaboradores, sendo que a relacao entre lider e liderado exerce um papel de
mediacdo nessa relagao, promovendo um maior engajamento e desempenho no trabalho (Wang,
Liao, Xia & Chang, 2010; Shan, Ishaq & Shaheen, 2015; Zeb. Abdullah, Othayman & Ali,
2019).

H2- O relacionamento entre lider-liderado impacta positivamente sobre a justica
organizacional.

A relacdo entre a qualidade da troca lider-membro (LMX) e o desempenho dos
funciondrios tem sido amplamente estudada na literatura organizacional. A relagdo entre lider
liderado ¢ fundamental para entender como as dinamicas sociais no ambiente de trabalho
influenciam o desempenho, a satisfacdo e o comportamento de cidadania organizacional
(Martin et al., 2016). Segundo pesquisa sugere que a confianga e a justi¢a nas avaliacdes de
desempenho sdo elementos cruciais que afetam a qualidade da LMX, resultando em um impacto
direto no desempenho dos funcionérios. Além disso, a qualidade das relagdes entre lideres e
membros pode ser mediada por fatores como o clima organizacional e as caracteristicas das
tarefas, o que refor¢a a importancia de um ambiente de trabalho positivo para maximizar o
desempenho (Martin et al., 2016).

O estudo de Lo et al. (2015) complementa essa discussdo ao explorar como diferentes
estilos de lideranga, incluindo o LMX, afeta o engajamento dos funcionarios e,
consequentemente, o desempenho organizacional. A pesquisa enfatiza que a orientacdo de
mercado e a cultura organizacional também desempenham papéis importantes na eficacia da
lideranca. A combinacdo de um LMX de alta qualidade com uma cultura organizacional forte
pode levar a um aumento no comprometimento dos funcionarios e, por sua vez, a melhores
resultados de desempenho. Essa inter-relagdo sugere que as organizagdes devem focar em
desenvolver lideres que cultivem relagdes de alta qualidade com seus subordinados para

melhorar o desempenho.
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Por fim, o estudo de Asdani et al. (2018) fornece evidéncias empiricas sobre a relagio
positiva entre LMX e desempenho gerencial em um contexto educacional. Os resultados
indicam que um aumento na qualidade do LMX esté4 associado a um aumento significativo no
desempenho dos gerentes, com uma analise de regressao mostrando que cada unidade de
aumento no LMX resulta em um aumento correspondente no desempenho.

H3 - As dimensdes da Rela¢do Lider-Liderado impactam positivamente no

desempenho gerencial.

Sindrome de Burnout ]

Hl

H2

[ Relacéo Lider-liderado L Justica Organizacional }

H3

Desempenho Gerencial ]

Figura 2. Desenho da Pesquisa

Assim, as hipoteses delineadas emergem como um elemento central para orientar a
investigacao, oferecendo uma explicacao possivel para o problema de pesquisa. Fundamentada
em pressupostos tedricos e metodoldgicos, ela estabelece um vinculo entre os objetivos
propostos e os resultados esperados, especificamente como um guia para a analise e
interpretacao dos dados. Dessa forma, sua formulacdo ndo ¢ apenas estrutura o estudo, mas

também garante a coeréncia e a cientificidade do processo investigativo.
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3 Metodologia

Nessa se¢do ¢ apresentado o processo que ajuda responder o problema de pesquisa.
Sendo assim apresentou o procedimento e método desse estudo iniciando por delineamento
metodolégico, amostra e populacio de pesquisa, constructo e instrumento de coleta,

procedimento de coleta de dados e procedimento de analise de dados.

3.1 Delineamento metodolégico

Para haver o alcance do objetivo da pesquisa o presente estudo se caracteriza, como
descritiva, com logica dedutiva, com a abordagem quantitativa mediante utilizagdo de dados
primarios e para alcancar objetivo para coletar os dados utilizou se aplicou survey.

A pesquisas descritivas busca apenas descrever um fendmeno ou situagao (Sampieri,
Collado & Lucio, 2013). A partir dele, pode-se fazer uma pesquisa que tenta encontrar relagdes
entre varidveis (Sampieri, Collado & Lucio, 2013). A pesquisa descritiva ¢ construida para
medir a caracteristica em torno da problematica da pesquisa (Hair et al., 2009). O presente
estudo busca descrever como as variaveis Sindrome de Burnout e Justica Organizacional
influenciam o Desempenho Gerencial e se a relagdo entre lider-liderado aumenta ou diminui a
intensidade dessa influéncia.

Para Sampieri, Collado & Lucio, (2013), a pesquisa quantitativa tem enfoque de testar
e validar uma hipdtese, por meio do uso de ferramenta de medi¢cao (normalmente se utiliza da
estatistica) e por fim apds testa-la € possivel realizar todas a relagdes com os resultados
encontrados junto as perspectivas tedricas. As hipdteses apresentadas foram elaboradas, a
partir de pesquisas realizadas junto a literatura disponivel sobre a temética e testada a utilizando
a inferéncia estatistica.

Segundo Calais (2016), um dos varios métodos que podem ser usados para coletar dados
cientificos quantitativos ¢ a pesquisa de levantamento, também conhecida como survey. Esse
método consiste em aplicar questionarios ou entrevistas a uma amostra representativa da
populagdo de interesse, para descrever caracteristicas, opinides ou comportamentos dos

individuos pesquisados (Calais, 2016).
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3.2 Amostra e populacio de pesquisa

A populagdo ¢ todo o conjunto de elementos que foram analisados, sendo necessario
que exista uma particularidade comum, ja amostra representa uma parte da populagao (Mattos,
Konrath, & Azambuja, 2017). Os autores enfatizam que no momento de definicdo da amostra
¢ necessario, adotar critério que garantas a de representatividade, significancia e que apresenta
a mesma particularidade da amostra (Mattos et al., 2017). “A amostra ¢ definida previamente e
obtida com consideragao de alguns critérios, a fim de que seja significativa (quanto a
composicao) € se mostre representativa, apresentando as mesmas propriedades da populagdo”
(Mattos et al., 2017 p.9). Sendo a populagdo para presente pesquisa foi com profissionais
contabeis, que tenha uma relagdo hierarquica de liderado, visto que foi possivel mensurar a
percepgao sobre os lideres.

A pesquisa € composta por amostragem probabilistica. A amostragem probabilistica
garante que os resultados apurados garantem a representatividade amostral (Guimaraes, 2008).
Optou pela amostragem probabilistica devido que a amostra da pesquisa ¢ infinita, Rodrigues
(2010) explica que a amostra infinita ocorre quando nao se possivel conhecer o nimero de
individuo que compdem amostra devido ao tamanho da populagao.

Com inten¢do de apurar a confiabilidade estatistica do modelo ¢ necessario que se
calcule o tamanho amostral minimo para haver um grau de confianga aceitavel (Faul, Erdfelder,
Lang & Buchner, 2007; Faul, Erdfelder, Buchner & Lang, 2009). A amostra minima foi
calculada com auxilio do software G*Power, conforme critério apresentado por Hair, Hult,
Ringle e Sarstedt (2021) estimagdo a partir dos minimos quadrados parciais (PLS, do inglés
“Partial Least Squares”), considerando o grau de confianga de 95%, com duas varidveis

preditora (Desempenho gerencial, LMX), conforme se apresenta na tabela 6.

Tabela 6
Resultado do tamanho amostra minimo
Cauda Dois
Tamanho do efeito f2 0,15
Dados de entrada a erro probabilistico 0,05
Poténcia (1-f err prob) 0,95
Numero de variaveis Preditoras 2
Pardmetro de ndo centralidade 6 3,6537652
t critico 1,9879342
Dados de saida Desvio padrao 86
Tamanho minimo da amostra 89

Poténcia real 1,9879342
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Conforme pardmetros apresentados na tabela 6, para haver uma significancia estatistica
¢ necessario haver no minimo 89 questiondrios respondidos. Sendo que a pesquisa alcangou um
total de 105 respondentes, desse foram excluidos um total de 5 por englobar os critérios de

exclusao caso haja, restando um total de 100 questiondrio.

3.3 Constructo e instrumento de coleta

O constructo ¢ conhecido como uma unido de conceito e varidveis que foram
representados em um cendrio tedrico. Conforme apresentado por (Martins e Theophilo 2016,
p-32) “Construto possui um significado construido intencionalmente a partir de um determinado
marco teorico, devendo ser definido de tal forma que permita ser delimitado, traduzido em
proposic¢des particulares, observaveis e mensuraveis”. Ja os conceitos sao os eixos da teoria que
representa os pontos que conduziam a pesquisa (Bryman, 2016).

Na tabela 5 ¢ demonstrado o constructo da pesquisa, que buscou responder os objetivos
especificos da pesquisa, apresentando as varidveis relacionado as variaveis da Relacdo Lider-
Membro, Sindrome de Burnout, Justica Organizacional e desempenho gerencial. O questionario
da pesquisa foi dividido em 6 partes, sendo a primeira parte apresentacdo de dados
sociodemograficos, a segunda aborda ao constructo da Relacao entre Lider-Liderado. No que
tange a terceira parte, o questionario apresentou a escala que mensura a variavel Justica
Organizacional. Ja o constructo relacionado a Sindrome de Burnout, foi mensurado na quarta
parte do questiondrio. E para finalizar na quinta parte do questiondrio foi mensurada o

constructo Desempenho Gerencial.
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Variavel Observada (Constructo)

Instrumento de coleta

Variavel Latente (Dimensdes)

Unidade de medida

Autores

Sindrome de Burnout

MBI-GS

Exaustao

Escala Likert formada por 6
questdes em uma escala de
frequéncia de 0-6

Cinismo

Escala Likert formada por 4
questdes em uma escala de
frequéncia de 0-6

Realizagao Pessoal

Escala Likert formada por 6
questdes em uma escala de
frequéncia de 0-6

Schaufeli, Leiter, Maslach &
Jakson (1996)

Justi¢a Organizacional

EPJO

Justica Distributiva

Escala Likert formada por 6
questdes em uma escala de
frequéncia de 0-6

Adams (1965); Mendonga et al

(2003)

Justica Processual

Escala Likert formada por 7
questdes em uma escala de
concordancia de 1-7

Justi¢a Interacional

Escala Likert formada por 7
questdes em uma escala de
concordancia de 1-7

Thibaut ¢ Walker (1975);
Mendonga et al (2003)

Desempenho Gerencial

EDG

Desempenho Gerencial

Escala Likert de concordancia
de 1-5, formada por 5 questdes

Denison,
Hooijberg
¢ Quinn,
(1995)

Relagao Lider-Liderado

LMX-MDM

Afeto

Escala Likert formada por 3
questdes em uma escala de
concordancia de 1-7

Lealdade

Escala Likert formada por 3
questdes em uma escala de
concordancia de 1-7

Contribuicdo

Escala Likert formada por 3
questdes em uma escala de
concordancia de 1-7

Respeito Profissional

Escala Likert formada por 2
questdes em uma escala de
concordancia de 1-7

Lidern e Maslyn (1998)
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Para mensurar a incidéncia da Sindrome de Burnout utilizou do Maslach Burnout
Inventory — General Survey (MBI-GS). E o instrumento que visa mensurar a ocorréncia dentro
contexto operacional de modo geral (Maslach et al, 2001). MBI-GS é composto por 16 questdes
divido em trés dimensdes: a dimensdo Exaustdo ¢ composto por 6 questdes, ja o cinismo €
mensurando a partir por 4 questdes € ao que tange a realizagdo pessoal, dispdem 6 questdes
para mensurar a dimensao.

As questodes estdo dispostas em uma escala likert de frequéncia que varia entre 0 até 6,
onde 0 - equivale nunca, 1 - algumas vezes ao ano ou menos, 2 — Uma vez por més ou menos,
3 — Algumas vezes durante o0 més. 4 — Uma vez por semana, 5 — Algumas vezes durante a

semana ¢ 6 — Todo dia.

Tabela 8
Assertivas da Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS)
Codigo Assertivas

EE1 Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho.

EE2 Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho.

EE3 Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar outro dia de trabalho.

EE4 Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim.

EE5 Sinto-me acabado por causa do meu trabalho.

EE6 S6 desejo fazer meu trabalho e ndo ser incomodado.

C1 Sou menos interessado no meu trabalho desde que assumi essa fungao.

C2 Sou menos entusiasmado com o meu trabalho.

C3 Sou descrente sobre a contribui¢do de meu trabalho para algo.

C4 Duvido da importancia do meu trabalho.

RP1 Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho.

RP2 Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho.

RP3 Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho.

RP4 Sinto que estou dando uma contribuigo efetiva para essa organizagio.

RP5 Na minha opinido, sou bom no que fago.

RP6 No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas
acontecam.

A mensuragdo da percep¢ao da Justica Organizacional, ¢ feita a partir da Escala de
Percepcao de Justica Organizacional (EPJO), elaborada a partir do estudo de Mendonga et al.,
(2003). Sendo necessario realizar pesquisa psicométrica para estipular as percepcdes
individuais (Adams, 1965). Escala de Percepcao de Justi¢ga Organizacional é composta por 20
questdes. A percepcao em torno da dimensao justica distributiva ¢ formada por 6 questdes. Ja

justica processual ¢ formada por 7 questdes. Para investigar a justica interacional a escala dispde
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de 6 questdes. Sendo uma escala Likert de concordancia pontuada de 1 até 7, sendo que 1 —
Discordo Fortemente, 2 — Discordo Totalmente, 3 - Discordo Parcialmente, 4 - Ndo concordo,

nem discordo, 5 — Concordo Parcialmente, 6 — Concordo Totalmente ¢ 7 - Concordo

Fortemente.

Tabela 9

Assertivas de Percepc¢ao de Justica Organizacional (EPJO)

Cédigo Assertivas

JD1 Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho.

D2 Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.

JD3 Sou recompensado, de maneira justa, por meus esforcos na realizacdo do meu trabalho.

D4 Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.

JD5 Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante o meu trabalho.

JD6 Se considerar os desalarios pagos na empresa, recebo um salario justo.

JP1 A minha empresa dé oportunidades para os empregados recorrerem das decisdes tomadas.

JP2 A minha empresa estabelece critérios para que as decisdes tomadas sejam justas.

JP3 A minha empresa procura coletar informacgdes precisas antes de tomar as decisoes.

Jp4 Por meio de representantes, a minha empresa possibilita a participagdo dos empregados nas
decisdes que os afetam diretamente, como politica salarial.

JP5 A minha empresa escuta e compreende as opinides de todas as pessoas que serdo atingidas pela
decisdo.

JP6 Na minha empresa recebo feedbacks uteis relacionados as decisdes que dizem respeito ao meu
trabalho.

JP7 No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informagdes adicionais sobre as
decisdes tomadas pelos chefes.

J1 Ao se relacionar com os empregados, o meu chefe consegue superar os favorecimentos pessoais.

n O meu chefe se preocupa com os meus direitos.

3 Ao tomar as decisdes, 0 meu chefe considera o meu ponto de vista.

J14 O meu chefe usa o tempo que for necessario para me explicar as decisdes tomadas e as
consequéncias delas.

JIS O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza.

J16 O meu chefe me fornece informagdes acerca do modo como eu estou desempenhando as minhas
fun¢des, permitindo-me fazer melhor o meu trabalho.

7 O meu chefe fornece justificativas sobre as decisdes que sdo relacionadas ao meu trabalho.

Para medir o desempenho gerencial se utilizou a instrumento desenvolvida por
Denison, Hooijberg & Quinn (1995). Composta por nove questdes em uma escala likert de

cinco ponto onde 1- Muito baixo, 2 — Baixo, 3 — Médio, 4 — Alto e 5 — Muito alto.

Tabela 10
Assertivas da escala de desempenho gerencial
Codigo Assertivas
DGl Meu desempenho em comparagdo com o desempenho padrdo da empresa.
DG2 Meu desempenho em comparagdo com o desempenho dos meus colegas de trabalho.
DG3 Meu desempenho como um modelo exemplar para meus colegas de trabalho

DG4 Meu sucesso gerencial, no geral, em comparagdo com outros gestores da empresa.
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DGS5 Minha eficacia global, como gestor, em compara¢do com outros gestores da empresa.

No ultimo bloco de questdo, que pretende de determinar a relagdo entre os lideres e os
liderados, utilizou da Escala LMX-MDM, desenvolvida por Liden e Maslyn (1998). Segundo
os autores, a relacdo entre os gerente e subordinado ¢ baseado em 4 fatores, totalizado 12
questdes. Os fatores da escala sdo afeto, medida por 3 assertivas, lealdade mensurada a partir
de 3 assertiva. Contribuicdo composta por 2 assertivas e o Respeito profissional, o qual ¢
mensurada a partir de 3 questdes. As perguntas estao dispostas em uma escala likert que varia
de 1 at¢ 7. Sendo que 1 — Discordo Fortemente, 2 — Discordo Totalmente, 3 - Discordo
Parcialmente, 4 - Nado concordo, nem discordo, 5 — Concordo Parcialmente, 6 — Concordo

Totalmente e 7 - Concordo Fortemente.

Tabela 11
Assertivas LMX-MDM

Codigo  Assertivas

Al Eu gosto muito do meu supervisor como pessoa.

A2 Meu supervisor € o tipo de pessoa que qualquer um gostaria de ter como amigo.

A3 Meu supervisor ¢ uma pessoa com a qual ¢ agradavel trabalhar.

L1 O meu supervisor defende minhas agdes (atitudes) no trabalho sempre e sem o completo conhecimento
das questdes que estdo envolvidas.

L2 Meu supervisor podera me defender se eu for “atacado” por outros.

L3 Meu supervisor me defenderia perante outros na organizagdo se eu cometesse um erro sem querer, ou
seja, sem ter a intengao.

CT1 O trabalho que fago para meu supervisor vai além do que consta na descricdo do meu cargo.

CT2 Eu estou disposto a fazer um esforgo extra, além daquele normalmente requerido, para desenvolver o
meu grupo de trabalho.

CT3 Eu estou impressionado com o conhecimento do meu supervisor a respeito do seu trabalho.

R1 Eu respeito o conhecimento do meu supervisor e a sua competéncia no trabalho.

R2 Eu admiro as habilidades profissionais do meu supervisor.

3.4 Coleta de dados

A coleta de dados do estudo realizou a partir da distribui¢do de um Survey, por meio da
ferramenta Microsoft Forms. A coleta foi realizada com profissionais que atuam na area
contabil ou correlata, exemplo auditor, controller, perito, etc. atuante ou ndo em escritorio de
contabilidade, visto que a profissional da area contdbil pode atuar no setor publica, privado e
no terceiro setor.

Foram consideradas as respostas tantos de contadores com registros, quanto bacharéis
em contabilidade, discentes de contabeis, desde que atue na atividade contabil. Sendo utilizados

apenas dois filtros, para exclusdo ou nao dos questionarios em andlise sendo atuagcdo como
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subordinado através da pergunta “Vocé exerce atividade de lideranga (Sem superior imediato)”,
“tempo minimo de empresa que sera de no minimo de trés meses ap6s vencimento do contrato
de experiéncia”, “qual setor da empresa” e “vocé trabalha no ambiente”

E assegurado ao pesquisado o direito de desistir de responder o questionario, caso isso
ocorra os questionarios foram excluidos da analise. Também foram excluidos os questionarios
que tiveram respostas incompletas ou inconsistentes. Encaminhou-se um convite para
participagcdo da pesquisa, na rede social (LinkedIn) em grupo de contadores nos aplicativos
(Telegram, Skype e WhatsApp), via e-mail dos escritorios e dos profissionais cadastrados no
Conselho Federal e Regionais de Contabilidade (CFC/CRC), além nos e-mails de cursos de
graduacgdo e pds-graduagdes.

Especificamente no caso dos grupos e na rede sociais, caso os convidados se
demonstrarem interessados em contribuir com a pesquisa, foram enviados uma carta de
apresentacdo da pesquisa, além do link do questionario.

Os instrumentos utilizados foram validados, mediante, aplicacao de testes com os alunos
da graduacao de uma institui¢do particular ¢ com mestrando em contabilidade de uma
institui¢ao publica, no més de outubro de 2023, para melhorar a assertividade das questdes e
busca de possiveis fragilidade no questionario, apos realizar alteragdes necessarias, o

questionario foi transformado em um arquivo eletrénico.

3.5 Analise de dados

Nesta secdo, ¢ explicado o método utilizado para a andlise estatistica dos dados
coletados na pesquisa. O objetivo ¢ apresentar de forma clara e objetiva como os resultados
foram obtidos e interpretados.

A analise de dados € um processo que visa verificar se as evidéncias coletadas a partir
de observagdes empiricas podem sustentar uma afirmag¢do sobre o comportamento de um
fenomeno ou de uma populacao (Abelson, 1995). Esse processo envolve métodos estatisticos,
logicos e criticos para avaliar a validade e a confiabilidade das conclusdes obtidas.

Ap6s realizacdo da coleta, foi feito a tabulagdo dos dados, além da realiza¢do da andlise
de dados a partir das metodologias: analise descritiva dos dados, andlise fatorial confirmatéria
e modelagem de Equagdes Estruturais. Para realizagdo e apresentacdo dos resultados foram

utilizados os Softwares, Microsoft Excel, Jamovi e SmartPLS.
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3.5.1 Analise descritiva

A primeira etapa de andlise inicia-se pela analise descritiva, sendo apresentados a
descricdo dos dados e os valores das variaveis. A etapa visa demonstrar as caracteristicas de um
conjunto de dados por meio das tabelas, possibilitando uma melhor compreensao dos dados
(Favero, 2017).

Para haver uma melhor interpretacdo dos dados, foi elaborado uma tabela com as
frequéncias, nimero de ocorréncia dos participantes da amostra e frequéncia relativa e absoluta
e percentagem respectivas (Favero,2017). Posteriormente surgiu a necessidade de apresentar as

medidas da média, mediana, moda, minimo e maximo, desvios padrao e teste de normalidade

dos dados.

3.5.2 Analise Fatorial Confirmatoria

Em seguida, realizou-se Analise Fatorial Confirmatéria (AFC). Segundo Hair et al.,
(2009), o objetivo da andlise fatorial ¢ analisar a interdependéncias das variaveis. “AFC ¢ uma

maneira de testar qudo bem varidveis medidas representam menos constructos” (Hair et al.,

2009, p.582).
Tabela 12
Critérios utilizados para avaliar a adequacio dos constructos de mensuracao AFC
Indicador Valor recomendado Referéncia
Qui?*/g Grau de Liberdade (GL) <5
Significancia estatistica (p) P<0,05
Indice de Adequacdo Comparativos >0 e <1 melhor préximo de 1
(Comprative Fit Index -CFI)
Indice Tucker-Lewis (Tucker-Lewis Index- >0 e < 1, melhor préximo de 1
TLI)
Indice de adequagio normado (Normed Fit >0 e < 1, melhor proximo de 1 Hair et al., (2009)
Index —NFI)
Alfa de Cronbach (constructo) >0,70
Cargas Fatoriais (indicadores) >0,40
Confiabilidade Composta >0,50
Variancia Média Extraida >0,50

Nao ha restrigdo no modelo, ao analisar os constructos, individualmente analisou que
cada constructo apresenta grau de liberdade diferente. Quando ha o mesmo numero de grau de

liberdade nos constructos, torna-se uma restricao para realizacao do teste de ajuste (Zonatto,
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2014). Hair et al., (2009) explica que a analise de relacionamento entres constructos distintos,
mesmo com trés indicadores, ndo ¢ um fator restritivo para o teste de ajuste do modelo.

A AFC compreendeu uma analise a partir de indices de ajustes realizados em cada
modelo teodrico utilizado na pesquisa e a andlise de validade convergente. As medidas de ajuste
utilizada nos modelos sdo apresentadas na tabela 3. Sendo classificada os indices de medidas
em absoluta, incremental e parcimonioso (Hair et al., 2009).

O indice absoluto “sdao medidas diretas de qudo bem o modelo especificado pelo
pesquisador reproduz os dados observados” (Hair et al., 2009, p.568). Por sua vez, os indices
de ajuste incremental “avaliam o qudao bem um modelo especificado se ajusta relativamente a
outro modelo alternativo de referéncia” (Hair et al., 2009, p.568). E para finalizar o modelo de
ajuste parcimonioso sdo ‘“especificamente planejados para fornecer informacdo sobre qual
modelo, em um conjunto ¢ modelo concorrente, ¢ melhor, considera seu ajuste relativo a sua
complexidade” (Hair et al., 2009, p.571).

Na pesquisa para medida de ajuste absoluto se utilizou do Quociente Qui-Quadrado (x?)
/ Grau de liberdade (GL). Segundo Hair et al., (2009) o valor deve apresentar uma referéncia
menor que 5, observado o tamanho da amostra. “O quociente Qui-Quadrado (x?) / Grau de
Liberdade (GL) indica a disparidade existentes entre as matrizes estimada e as matrizes
observadas (Zonatto, 2014, p.188).

Para mensurar a medida incremental, utilizar ¢ das medidas Comprative Fit Index -CFI,
Tucker-Lewis Index-TLI e Normed Fit Indes —NFI. O NFI ¢ um indice que compara o modelo
estimado e o modelo nulo, seus valores variam de 0 e 1, sendo que o modelo de ajuste perfeito
tera o valor 1. Da mesma forma que o NFI o CFI também compara o modelo estimado e o
modelo nulo, porém acrescido da complexidade do modelo, sendo que os se valores de
referéncia sdo 0 e 1, quanto proximo de 1 melhor ¢ o ajuste do modelo. O TLI efetua a
comparagao entre os modelos, porém, ndo ¢ valor normando, ou seja, seus valores podem ser
menores que zero € maior que um. Modelos com melhor ajuste tem o valor aproximando a 1
(Hair et al., 2009).

Foram efetuados a validagao dos constructos, mediante o coeficiente de confiabilidade
Alfa de Cronbach e variancia média extraida. O Alfa de Cronbach considera o tamanho da
amostra. Os valores ideais precisam ser superiores ores a 0,4 par que haja uma significancia
estatistica (Hair et al., 2009). Em relagdo aos constructos recomendam-se que o valor ideal seja

acima de 0,7 (Hair et al., 2009).
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3.5.3 Modelagem de equacdes estruturais

Apo6s realizagdo da descritiva e fatorial realizou-se o teste de hipdtese mediante
aplicacdo de Modelagem de Equacao Estrutural (MEE). O método utilizado na pesquisa
baseou-se em covariancia (CB-SEM). O CB-SEM tem como objetivos validar ou rejeitar teorias
por meio de um processo que visa diminuir a diferenca entre as matrizes de covariancia
esperada e observada (Hair et al., 2009). Para analise dos dados, foi utilizado o Software

SmartPLS. Os critérios de avaliacdo sao apresentados na tabela 13.

Tabela 13
Critério para Modelagem de Equacio Estrutural
Indicador Valor Esperado Referéncia
Variancia Média Extraida >(,50
Confiabilidade Composta >0,70
Alfa Cronbach (constructo) >0,70 Hair et al., (2009)
Validade Preditiva (Q?) >0,00
Tamanho do efeito >(,35

O Primeiro passo realizado foi a validagao e teste confiabilidade do modelo pelo método
de andlise da: varidncia média extraida e confiabilidade dos constructos pelo alfa de cronbach
e confianca composta (Hair et al., 2009). Apds mensurar a validade e confianca do modelo, foi
realizado as avaliagdes de ajuste dos modelos utilizando a validade preditiva e o tamanho do
efeito (Hair et al., 2009).

Conforme apresentado na figura 3, o modelo de mensuragao apresenta varidveis latentes
de segunda ordem. Uma forma de modelar variaveis latentes de segunda ordem ¢ considera-las
como construtos multidimensionais, compostos por variaveis latentes de primeira ordem que

representam diferentes aspectos do mesmo fendomeno (Ladeira et al., 2015).
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Figura 3. Modelo de mensuracao

Segundo Gerbing, Hamilton e Freeman (1994) a constru¢do do modelo com variaveis
latentes de segunda ordem, faz com que, se torne um modelo completo. Além, dessa vantagem,
o modelo tem uma representagao fiel, e buscando diminuir a sobrecarga dos fatores como que
o ocorre em modelo com apenas variaveis latente de primeira ordem (Gerbing et a., 1994;
Ladeira et al., 2015).

Existem duas abordagens principais para analisar modelos de varidveis latentes de
segunda ordem. A primeira ¢ o método de dois passos, recomendado quando existe uma grande
discrepancia entre o numero de indicadores. Neste método, a analise € realizada em duas fases
distintas para garantir a precisdo. A segunda abordagem ¢ a analise de indicadores repetidos em
variaveis latentes de primeira ordem, apropriada quando o nimero de indicadores ¢ similar ou
apresenta pequenas variagdes. Este modelo € Util para manter a consisténcia dos indicadores ao
longo do estudo (Bido & Silva, 2019).

Para o modelo do presente estudo, optou pelo método de repeticao de indicadores, visto
que, na variavel sindrome de Burnout nas dimensdes exaustdo emocional e realizacdao pessoal
ha seis indicadores cada e quatro para cinismo. Quanto a variavel justi¢a organizacional hé
presenca de seis indicadores para justica distributiva e na justica processual e interacional
apresentou sete indicadores.

Segundo os autores Bido e Silva (2019) os critérios de estimativa ¢ igual as variaveis

primeira ordem, porém, ¢ necessario tomar alguns cuidados, primeiro € necessario separar a
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apresentacdo da andlise do coeficiente e segundo ¢ necessario calcular a confiabilidade e

variancia média de maneira manual.
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4. Analise e Discussao dos Resultados

Neste capitulo, expdem-se a analise e interpretagao dos dados da pesquisa. Primeiro se
apresenta a caracterizacdo da amostra da pesquisa, na sequéncia realiza a andlise fatorial
confirmatoria dos constructos. Na continuidade nas analises, ¢ feita mediante mensuragao dos
efeitos diretos da Sindrome de Burnout e Justica Organizacional sobre o desempenho gerencial
e posteriormente o efeito mediador da relagdo lider e liderado. E por fim, explora-se os

resultados encontrados a partir do teste de hipoteses e relacionando com estudos ja realizados

4.1 Perfil dos respondentes

A pesquisa foi realizada com profissionais contdbeis de diversos setores da economia
brasileira, obtendo um total 100 repostas validas. Na tabela 14 sdo apresentados os dados

sociodemograficos dos respondentes.

Tabela 14
Perfil dos Respondentes
Género Cont. % Estado Civil Cont. %
Feminino 56 56.00% Casado(a) 21 21.00%
Masculino 44 44.00% Prefiro ndo informar 2 2.00%
Total Geral 100 100.00% | Solteiro(a) 65 65.00%
Idade Cont. % Unido estavel 12 12.00%
de 21 anos até 30 51 51.00% Total Geral 100 100.00%
até 20 anos 33 33.00% Grau de Instrucao Cont. %
de 31 anos até 40 8 8.00% Ensino superior completo 25 25.00%
de 41 anos até 50 4 4.00% Ensino superior incompleto 18 18.00%
Acima de 61 anos 2 2.00% Ensino técnico 24 24.00%
de 51 anos até 60 2 2.00% Especializacao lato sensu 20 20.00%
Mestrado 13 13.00%
Total Geral 100 100.00% | Total Geral 100 100.00%

Nota. Fonte: dados da pesquisa

Na amostra, observa-se que, quanto ao género, ha um perfil equilibrado, com 56,00%
dos respondentes sendo do género feminino. A maioria (51%) tem entre 21 e 30 anos, e apenas
2 respondentes (2,00%) tém mais de 61 anos. Em relacdo ao estado civil, 65,00% dos
respondentes sdo solteiros, € 25,00% possuem Ensino Superior completo.

O perfil encontrado mostra-se semelhante aos estudos (Peleias et al., 2016; Sharma &
Dhar, 2016). Na Tabela 15, sdo apresentados os dados referentes aos estados de residéncia dos

participantes.



64

Tabela 15
Estado de residéncia dos respondentes
Estado em que reside Cont %
Mato Grosso do Sul (MS) 2 2.00%
Alagoas (AL) 1 1.00%
Parana (PR) 91 91.00%
Rio Grande do Sul (RS) 4 4.00%
Sergipe (SE) 2 2.00%
Total Geral 100 100.00%

Nota. Fonte: dados da pesquisa

Observa-se que a maioria dos respondentes ¢ da regido Sul, sendo 91 (91,00%) do estado
do Parand, seguido pelo Rio Grande do Sul, com 4 respondentes (4,00%), Segundo
(https://www?3.cfc.org.br/spw/crcs/ConsultaPorRegiao.aspx?Tipo=0, recuperado em 02 de
novembro de 2024) a regido sul ¢ a segunda maior em numero de registro profissional
compreendendo um total de 18,00% dos registros nacionais, que equivale 96.323 profissionais.

A Tabela 16 apresenta os dados referentes as condi¢des de trabalho da amostra da pesquisa

Tabela 16

Dados de trabalho dos respondentes

Remuneracio Cont %
Acima de 10 salarios-minimos 3 3.00%
Até 1 Salario-minimo 27 27.00%
Até 10 salarios-minimos 9 9.00%
Até 5 salarios-minimos 61 61.00%
Total Geral 100 100.00%

Nota. Fonte: dados da pesquisa

Dentre os respondentes, 61 (61,00%) recebem remuneragdo de até 5 saldrios-minimos,
enquanto apenas 3 (3,00%) recebem de 10 salarios-minimos. Na Tabela 17, sdo evidenciadas

as principais atividades das empresas e os setores de atuacao.

Tabela 17
Perfil das empresas
Atuaciio da Empresa Cont %
Comercio 17 17.00%
Comercio/industria 3 3.00%
Industria 27 27.00%
Servigo 50 50.00%
Servigo/Comercio 3 3.00%
Total Geral 100 100.00%

Nota. Fonte: dados da pesquisa
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Verifica-se na tabela 17 que atividade principal da empresa se concentrar na prestagao

de servigo 50 (50,00%), mas, ficou evidente haver empresas que exercem mais de uma atividade

em conjuntos, trés empresas (3,00%) atuam na atividade de comércio e industria e trés (3,00%)

empresa tem como atividade servi¢co e comércio de maneira concomitante. Os resultados do

questionario sécios demograficos sugerem que os respondentes sdo qualificados para

responderem o instrumento de pesquisa.

4.2 Analise descritiva dos indicadores

Nesta secdo, sao apresentados os blocos de questdes de pesquisa. Para a andlise dos

dados, foram calculados a média, o desvio padrao, a mediana, a assimetria e a curtose. A Tabela

18 mostra a analise estatistica descritiva dos indicadores que compdem o constructo sindrome

de Burnout.
Tabela 18
Estatistica descritiva dos indicadores da sindrome de Burnout
Variavel le\:ﬁgli: Média Mediana ;])):(;l‘jz'il(()) Curtose Assimetria Minimo Maximo
Exaustao Emocional
EE1 3.0000 3.0800 3.0000 1.7791 -1.2179 0.0197 0.0000 6.0000
EE2 3.0000 3.4700 4.0000 1.9146 -1.2246 -0.2659 0.0000 6.0000
EE3 3.0000 3.0500 3.0000 2.1100 -1.4855 -0.0802 0.0000 6.0000
EE4 3.0000 2.0900 1.0000 2.0206 -0.8585 0.6619 0.0000 6.0000
EES5 3.0000 2.5300 2.0000 2.0323 -1.2974 0.3020 0.0000 6.0000
EE6 3.0000 3.3800 4.0000 2.4362 -1.6090 -0.1763 0.0000 7.0000
Cinismo
C1 3.0000 1.4600 1.0000 1.8391 0.1920 1.1138 0.0000 6.0000
C2 3.0000 1.6800 1.0000 1.7803 0.0902 1.0349 0.0000 6.0000
C3 3.0000 2.0000 2.0000 1.6576 -1.1027 0.2716 0.0000 6.0000
C4 3.0000 0.9800 0.0000 1.6142 3.4142 2.0621 0.0000 6.0000
Realizacio Pessoal
RP1i 3.0000 1.8900 1.0000 1.7460 -0.3122 0.8574 0.0000 6.0000
RP2i 3.0000 1.5100 1.0000 1.5795 0.2492 0.9621 0.0000 6.0000
RP3i 3.0000 1.2700 1.0000 1.5818 0.9948 1.4021 0.0000 6.0000
RP4i 3.0000 1.2300 1.0000 1.5561 0.0188 1.0844 0.0000 5.0000
RP5i 3.0000 1.2100 1.0000 1.7309 2.1424 1.7795 0.0000 6.0000
RP6i 3.0000 1.2900 0.5000 1.7250 -0.0429 1.1652 0.0000 5.0000

Nota 1. EE=Exaustdo Emocional; C=Cinismo; RPi= Realiza¢do Pessoal Inversa.
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa
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Analisando os resultados encontrados na Tabela 18, observa-se que os indicadores
referentes a realizagdo pessoal sdo predominantemente positivos. A sindrome de Burnout esta
associada a atitudes negativas e a falta de motivagdo nos ambientes organizacionais (Schaufeli
et al., 2002). Para analisar as dimensoes de realizacdo pessoal, ¢ necessario subtrair o valor
assinalado pelo respondente do valor maximo da escala. Esse procedimento transforma a
dimensao positiva em um efeito negativo (Almeida et al., 2023).

A média das respostas relacionadas a sindrome de Burnout ¢ de 2,0075, com um desvio
padrdo de 1,8189, indicando uma baixa variadncia em relagdo a média. Assim, a maioria dos
respondentes apresentou um numero elevado de ocorréncias da sindrome de Burnout. Em
relacdo a dimensdo de exaustdo, com exce¢do das assertivas EE4 e EES, que apresentaram
ocorréncias abaixo da média da escala, com médias de 2,090 e 2,530, respectivamente.

A varidvel cinismo demonstrou ter o menor impacto na ocorréncia da sindrome de
Burnout na amostra de pesquisa, com uma média de 1,530, em comparacao com a média da
escala, que ¢ 3,00.

Quanto a realizag¢@o pessoal, a maioria dos respondentes se considera realizada com a
profissdo escolhida, evidenciado pela baixa média de insatisfacdo nas assertivas. A média do
score obtido ¢ de 1,400, em comparagdao com o score médio da escala, que ¢ 3,00, e o desvio

padrao ¢ de 1,653. A Tabela 19 apresenta a andlise descritiva das variaveis da justica

organizacional

Tabela 19

Estatistica descritiva dos indicadores da justica organizacional

Variavel zgcé:li: Média  Mediana ;e(;:?il(()) Curtose Assimetria Minimo Maximo
Justica Distributiva
JD1 4.000 4.071 4.000 1.934 -1.297 -0.024 1.000 7.000
D2 4.000 4.263 5.000 1.972 -1.176 -0.245 1.000 7.000
JD3 4.000 4.283 4.000 1.990 -1.314 -0.139 1.000 7.000
D4 4.000 4.222 4.000 2.018 -1.380 -0.113 1.000 7.000
JD5 4.000 3.253 3.000 1.913 -0.957 0.425 1.000 7.000
JD6 4.000 3.818 4.000 1.961 -1.223 -0.047 1.000 7.000
Justica Procedimental ou Processual

JP1 4.000 4.576 5.000 1.874 -0.973 -0.425 1.000 7.000
JpP2 4.000 4.495 5.000 2.106 -1.391 -0.297 1.000 7.000
JP3 4.000 3.949 4.000 2.072 -1.388 0.006 1.000 7.000
JP4 4.000 3.384 4.000 2.009 -1.353 0.212 1.000 7.000
JP5 4.000 3.636 4.000 2.183 -1.435 0.208 1.000 7.000

JP6 4.000 4.525 5.000 2.087 -1.196 -0.315 1.000 7.000
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JP7 4.000 4.414 5.000 1.990 -1.129 -0.291 1.000 7.000
Justica Interacional

JI1 4.000 4212 4.000 1.981 -1.253 -0.076 1.000 7.000

J2 4.000 4.586 5.000 2.020 -1.271 -0.264 1.000 7.000

J14 4.000 3.566 3.000 2.046 -1.388 0.126 1.000 7.000

JI5 4.000 4.657 5.000 2.105 -1.263 -0.411 1.000 7.000

J16 4.000 4.485 5.000 2.072 -1.109 -0.449 1.000 7.000

Nota 1. JD= Justica Distributiva; JP=Justi¢a Processual; JI=Justi¢a Interacional.
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa

Conforme apresentado na Tabela 19, de maneira geral, os respondentes consideram o
ambiente de trabalho justo, com uma média de 4133, que estd acima da média da escala de
4,000. A amostra indica que as organizagdes possuem processos de distribui¢do definidos e
justos, com uma média de 4,140. No entanto, a empresa demonstrou um carater autoritario,
como evidenciado pela assertiva JP4: 'Por meio de representantes, a minha empresa possibilita
a participacdo dos empregados nas decisdes que os afetam diretamente, como politica salarial’,
que apresentou a menor média da dimensao, 3,384.

Quanto a interagdo social na organizagdo, medida pela justica interacional, a média foi
de 4,301. No entanto, os chefes ndo dedicam muito tempo para discutir as decisdes tomadas e
como essas impactardo as pessoas, resultando em uma média de 3,566 para essa questdo. A
dimensao esfor¢o-recompensa apresentou a menor média entre as dimensodes estudadas, com
uma média de 3,985. A amostra demonstrou que a remuneragdo em relagdo ao esforgo
dispendido ¢ considerada adequada, com uma média de 4,283.

Os resultados estdo alinhados com a pesquisa de Thibaut e Walker (1975); Rego (2002);
Monteiro et al. (2021), que afirma que as pessoas nas organizacdes preferem conhecer os
critérios utilizados para determinar as recompensas em vez de apenas receber as recompensas.

A Tabela 20 apresenta a andlise estatistica dos indicadores que medem a variavel de relagdo

lider-liderado

Tabela 20
Estatistica descritiva indicadores relacao lider-liderado
Variavel Z:Cé:li: Média Mediana [])):(SII;(:) Curtose Assimetria Minimo Maximo
Afeto
Al 4.000 4.660 5.000 2.104 -1.059 -0.461 1.000 7.000
A2 4.000 4.390 4.000 2.122 -1.259 -0.203 1.000 7.000
A3 4.000 4.590 5.000 2.147 -1.260 -0.332 1.000 7.000
Lealdade

L1 4.000 3.880 4.000 2.090 -1.248 0.156 1.000 7.000
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L2 4.000 4.580 5.000 2.147 -1.137 -0.456 1.000 7.000
L3 4.000 4.480 4.000 2.032 -1.033 -0.272 1.000 7.000
Contribuicio
CT1 4.000 4.850 5.000 2.185 -0.810 -0.652 0.000 7.000
CT2 4.000 5.640 6.000 1.709 0.560 -1.180 1.000 7.000
CT3 4.000 4.750 5.000 2.143 -1.133 -0.453 1.000 7.000
Respeito Profissional
R1 4.000 5.450 7.000 2.086 -0.261 -1.103 1.000 7.000
R2 4.000 5.270 6.000 2.187 -0.455 -1.021 1.000 7.000

Notal. A=Afeto; L=Lealdade; CT=Contribui¢do; R=Respeito Profissional
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa
Os resultados apresentados na Tabela 20 indicam que a dimensdo relacionada a

aceitagdo da autoridade e ao reconhecimento da recompensa pelo supervisor teve a maior média
entre as dimensdes, com um valor de 5,360. A amostra demonstra que os participantes
acreditam que suas atividades contribuem significativamente para o sucesso do grupo e que
estao dispostos a realizar tarefas extras, quando necessario, além de suas funcdes habituais, com
uma média de 5,080.

Os profissionais que responderam ao questionario mostraram preferéncia por manter um
relacionamento profissional do que uma relagdo de amizade com seus superiores, com uma
média de 4,547. Essa preferéncia ¢ evidente ao comparar as trés assertivas da dimensao. A
assertiva A2, 'Meu supervisor € o tipo de pessoa que qualquer um gostaria de ter como amigo',
obteve a menor média da dimensdo, com um valor de 4,390.

Essa preferéncia por um relacionamento profissional pode ser explicada pela percepcao
de baixa lealdade do gestor para com os funcionarios. Essa percepcao ¢ refletida na média baixa
entre as dimensoes, que foi de 4,313. Além disso, entre todas as assertivas da escala, a que
apresentou o menor score foi a L1, 'O meu supervisor defende minhas agdes (atitudes) no
trabalho sempre e sem completo conhecimento das questdes envolvidas', com uma média de

3,880.

Tabela 21
Estatistica descritiva dos indicadores do desempenho gerencial
Variavel le\:ﬁgli: Média  Mediana ;])):(;l‘jz'il(()) Curtose Assimetria Minimo Maximo

DG1 3.000 3.720 4.000 0.866 0.809 -0.660 1.000 5.000
DG2 3.000 3.770 4.000 0.839 -0.308 -0.378 2.000 5.000
DG3 3.000 3.840 4.000 0.896 -0.066 -0.451 1.000 5.000
DG4 3.000 3.450 4.000 1.019 -0.005 -0.476 1.000 5.000
DG5S 3.000 3.570 4.000 1.057 -0.036 -0.529 1.000 5.000

Nota 1. DG=Desempenho Gerencial;
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa
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De acordo com os resultados apresentados na Tabela 21, os profissionais respondentes
apresentaram um desempenho préximo da média, indicando que as atividades realizadas estdao
alinhadas com seu conhecimento e experiéncia. As variaveis que mostram a maior variacao de
desempenho estdo relacionadas a comparagdo com seus colegas (DG4 e DGS).

A andlise da normalidade dos dados, realizada por meio da curtose e da assimetria,
revelou que nao haver tendéncia de normalidade na distribui¢do. No entanto, a auséncia de
normalidade ndo impede a utilizagdo do PLS-SEM, uma vez que essa ndo ¢ uma exigéncia para
esse método de analise (Hair et al., 2009). Assim, ndo ¢ necessario excluir variaveis da pesquisa.

Nas proximas segoes, foram discutidos o modelo relacional e o teste das hipoteses propostas

4.3 Validade descriminante dos constructos de mensuraciao

Apura-se a caracteristica de cada constructo da pesquisa por meio da analise a
Confiabilidade Composta (CC), Alfa de Cronbach e a Variancia Média Extraida, conforme

apresentado na tabela 22.

Tabela 22
Confiabilidade Composta (CC), Alfa de Cronbach e a Varidncia Média Extraida das
Variaveis Latentes de 1" ordem

Alfa Confiabilidade Variancia Média
Variaveis Dimensoes Cronbach Composta Extraida
Afeto 0.918 0.948 0.859
Relaiio lider Contribuic¢ao 0.704 0.866 0.764
liderado Leald:}de 0.767 0.867 0.687
Respeito 0.963 0.982 0.965
Profissional
Cinismo 0.739 0.851 0.659
Sindrome-Burnout Lx2ustdo 0.830 0.883 0.582
Emocional
Realizacio Pessoal 0.484 0.732 0.603
Justica
Distributiva 0.928 0.944 0.738
Justica Justica
Organiacional . 0.874 0.903 0.572
Interacional
Justica Processual 0.900 0.921 0.628
Desempenho Gerencial 0.917 0.922 0.704

Nota. Fonte: dados da pesquisa

O Alfa de Cronbach ¢ uma medida de confiabilidade amplamente utilizada na
psicometria e em pesquisas sociais para avaliar a consisténcia interna de um conjunto de itens

que compdem uma escala ou questionario (Bryman, 2016). Conforme mostrado na Tabela 22,
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os constructos Contribuicdo, Realizagdo Pessoal e Cinismo ndo apresentaram valores
considerados ideais, ficando abaixo de 0,70. No entanto, ndo ha necessidade de exclusido desses

constructos, uma vez que os critérios de confiabilidade composta ¢ AVE foram atendidos (Bido
& Silva, 2019).

Essa medida avalia o quanto os itens que compdem um construto sdo consistentes em
medir a mesma caracteristica ou dimensao (Valentini & Damasio, 2016). Todos os constructos
apresentaram valores acima do ideal. A AVE mede o quanto os itens de um construto
representam efetivamente a caracteristica subjacente que se pretende medir (Valentini &
Damasio, 2016). De acordo com os resultados apresentados, todos os constructos estdo dentro

dos intervalos desejados.

Com o objetivo de construir um modelo de mensuragdo robusto, durante a analise do
Alfa de Cronbach, Confiabilidade Composta e Varidncia Média Extraida houve a necessidade
de excluir as assertivas C3 referente ao cinismo, CT1 da dimensao contribui¢do, além de, RP11,
RP21, RP4i e RP5i da variavel Realizagdo Pessoal. A Tabela 23 mostra os resultados da

Validade Discriminante dos Constructos.

Tabela 23
Validade descriminante dos constructos das variaveis latentes de 1* ordem
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Afeto 0.927
2 Cinismo -0.332 0.812
3 Contribuicao 0.638 -0.088 0.874

4 Exaustao Emocional -0.215 0.439 -0.055 0.763

5 Justica Distributiva 0.606 -0.285 0.431 -0.316 0.859

6 Justica Interacional 0.760 -0.385 0.497 -0.349 0.751 0.851

7 Justica Processual 0.652 -0.249 0.515 -0.300 0.772 0.803 0.792

8 Lealdade 0.779 -0.300 0.599 -0.287 0.591 0.623 0.643 0.829

9 Realizac¢io Pessoal -0.254 0300 -0.106 0.202 -0.234 -0.328 -0.225 -0.335 0.777

10 Respeito Profissional 0.631 -0.072 0.794 -0.184 0.497 0.496 0.558 0.600 -0.125 0.982

Nota 1. Os valores da diagonal séo o resultado da raiz quadrada do AVE
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa

A validade discriminante ¢ um conceito utilizado para garantir que diferentes construtos
nao se confundam entre si (Hair et al., 2009). Fornell e Larcker (1981) propuseram critérios
para confirmar essa validade. Um desses critérios ¢ que a raiz quadrada da Variancia Extraida
Média (AVE) de um construto deve ser maior do que as correlagdes desse construto com os
outros (Hair et al., 2009).

Conforme mostrado na Tabela 23, todos os construtos apresentaram resultados

aceitaveis de acordo com os critérios teodricos, ndo sendo necessaria a exclusido de nenhum
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construto. Para que os resultados fossem aceitaveis houve a necessidade de excluir as seguintes
assertivas JI4, JI5, JI6 e JI7, ambas da varidvel justica Interracional. A Tabela 24 ilustra a

validade discriminante das variaveis latentes com base no modelo de segunda ordem.

Tabela 24

Validade descriminante dos dados das variaveis latentes de 2* ordem
Variavel Justica Organizacional  Rela¢do Lider-liderado Sindrome de Burnout
Justica Organizacional 0.766
Relacéio Lider-liderado 0.724 0.782
Sindrome de Burnout -0.409 -0.301 0.616
Variiancia Média
Extraida 0,687 0,810 0,607
Confiabilidade Composta 0,972 0,977 0,940

Nota 1. Os valores da diagonal séo o resultado da raiz quadrada do AVE
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa

O modelo de variavel de segunda ordem atendeu aos critérios preliminares: as
correlacdes foram inferiores a raiz quadrada da Varidncia Extraida Média (AVE), a
confiabilidade composta foi superior a 0,5 e 0 AVE também foi superior a 0,5. Em seguida, foi
realizado o teste de cargas cruzadas, que mede a forca de predi¢ao de cada indicador em relacao
aos outros (Menezes, Guimaraes & Bido, 2011). A Tabela 25 apresenta os resultados das cargas

cruzadas.
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Tabela 25
Matriz de Carga Cruzada
A C CT DG EE JD JI JP L R RPi

Al 0,923 -0,279 0,659 0,032 -0,227 0,616 0,739 0,614 0,776 0,637 -0,206
A2 0,963 -0,298 0,627 0,004 -0,153 0,506 0,711 0,589 0,691 0,591 -0,209
A3 0,893 -0,352 0,477 0,006 -0,219 0,563 0,658 0,611 0,694 0,521 -0,298
C1 -0,235 0,829 -0,106 -0,014 0,373 -0,216 -0,261 -0,198 -0,178 -0,090 0,175
C2 -0,284 0,911 -0,050 -0,068 0,47 -0,267 -0,361 -0,263 -0,303 -0,059 0,285
C4 -0,314 0,679 -0,062 0,117 0,167 -0,210 -0,324 -0,120 -0,252 -0,017 0,288
CT2 0,435 -0,063 0,817 0,194 0,102 0,166 0,262 0,224 0,335 0,473 0,043
CT3 0,648 -0,087 0,928 0,059 -0,146 0,52 0,555 0,606 0,655 0,85 -0,182
DG1 -0,053 0,069 0,213 0,78 0,125 -0,051 -0,035 -0,015 0,083 0,088 -0,132
DG2 -0,098 0,077 0,103 0,773 0,144 -0,074 -0,067 -0,077 0,062 -0,005 -0,080
DG3 -0,078 0,039 0,07 0,79 0,117 -0,120 -0,073 -0,047 0,055 -0,046 -0,175
DG4 0,045 -0,040 0,094 0,931 0,058 0,048 0,027 0,123 0,196 -0,065 -0,273
DG5S 0,033 -0,036 0,011 0,906 0,065 0,026 0,043 0,124 0,188 -0,025 -0,181
EE1 -0,194 0,309 -0,072 0,094 0,829 -0,286 -0,324 -0,288 -0,289 -0,230 0,104
EE2 -0,143 0,242 -0,065 0,011 0,802 -0,160 -0,217 -0,180 -0,209 -0,129 0,158
EE3 -0,173 0,469 0,074 0,041 0,849 -0,306 -0,251 -0,190 -0,185 -0,075 0,206
EE4 -0,134 0,313 -0,025 0,183 0,801 -0,155 -0,192 -0,178 -0,195 -0,045 0,129
EES -0,178 0,451 -0,077 0,074 0,871 -0,327 -0,369 -0,347 -0,291 -0,239 0,236
EE6 -0,293 0,133 -0,281 -0,034 0,2 -0,276 -0,384 -0,252 -0,133 -0,184 0,013
JD1 0,507 -0,272 0,35 0,021 -0,283 0,872 0,614 0,597 0,468 0,42 -0,267
JD2 0,536 -0,055 0,467 0,072 -0,122 0,794 0,573 0,715 0,511 0,499 -0,027
JD3 0,516 -0,385 0,29 -0,101 -0,312 0,874 0,654 0,644 0,528 0,38 -0,254
JD4 0,542 -0,295 0,376 0,02 -0,326 0,923 0,758 0,708 0,491 0,438 -0,251
JDS 0,573 -0,327 0,402 -0,070 -0,338 0,897 0,722 0,698 0,534 0,41 -0,291
JD6 0,443 -0,112 0,336 0,173 -0,237 0,784 0,526 0,612 0,517 0,42 -0,099
JI1 0,65 -0,334 0,403 -0,050 -0,334 0,714 0,853 0,642 0,575 0,44 -0,292
JI2 0,647 -0,361 0,37 -0,088 -0,279 0,671 0,871 0,783 0,508 0,433 -0,277
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JI3 0,646 -0,280 0,514 0,217 -0,278 0,517 0,829 0,614 0,508 0,388 -0,268
JP1 0,495 -0,206 0,371 0,095 -0,299 0,603 0,633 0,773 0,595 0,312 -0,274
JP2 0,483 -0,129 0,412 0,036 -0,246 0,66 0,655 0,846 0,464 0,526 -0,054
JP3 0,593 -0,304 0,417 0,005 -0,312 0,745 0,809 0,855 0,497 0,532 -0,209
JP4 0,596 -0,294 0,4 0,019 -0,242 0,672 0,711 0,79 0,54 0,474 -0,160
JP5 0,555 -0,205 0,434 0,095 -0,230 0,645 0,682 0,885 0,552 0,461 -0,270
JP6 0,431 -0,132 0,357 0,216 -0,187 0,435 0,426 0,672 0,547 0,371 -0,245
JP7 0,436 -0,060 0,487 0,127 -0,113 0,452 0,45 0,699 0,381 0,388 -0,028
L1 0,441 -0,129 0,384 0,259 -0,161 0,378 0,35 0,405 0,692 0,443 -0,353
L2 0,766 -0,227 0,659 0,109 -0,231 0,503 0,569 0,595 0,924 0,621 -0,215
L3 0,687 -0,380 0,406 0,125 -0,316 0,582 0,605 0,579 0,853 0,409 -0,304
R1 0,622 -0,090 0,801 0,01 -0,190 0,479 0,468 0,531 0,618 0,983 -0,139
R2 0,618 -0,050 0,758 -0,008 -0,172 0,498 0,506 0,564 0,561 0,982 -0,106
RP3i -0,089 -0,015 0,015 -0,044 0,028 -0,180 -0,071 -0,215 -0,115 -0,109 0,491
RP6i -0,257 0,33 -0,118 -0,237 0,214 -0,216 -0,341 -0,198 -0,340 -0,112 0,982

Nota.l: A=Afeto; C=Cinismo; CT=Contribuicdo; DG Desempenho Gerencial, EE= Exaustdo Emocional; JD=Justi¢a Distributiva; JI=Justica Interacional, JP=Justi¢a
Processual; L=Leal
Nota 2. Fonte: dados da pesquisa
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Na Tabela 25, observa-se a exclusdo das variaveis "Respeito Profissional" e "Realizagao
Profissional" devido a falta de validade discriminante. A validade discriminante significativa ¢
indicada quando as maiores cargas fatoriais estdo associadas aos indicadores especificos dentro
do construto ao qual pertencem. Isso sugere que cada construto ¢ medido de forma distinta pelos
seus indicadores, sem sobreposicdo significativa com outros construtos, o que ¢ crucial para a
validagdo de modelos (Begnini, Rosseto & Carvalho, 2023).

Para verificar a auséncia de multicolinearidade entre as variaveis latentes, foi realizada
a analise dos fatores de inflacao da variancia (VIF). O ideal ¢ que o valor do VIF seja inferior

a 3. Os resultados do VIF estdo apresentados na Tabela 26.

Tabela 26
VIF dos Constructos

Desempenho Gerencial Justica Organizacional Sindrome de Burnout

Relacio Lider-liderado 1.000 1.000 1.000
Nota. Fonte: dados da pesquisa

Confirmando a auséncia de multicolinearidade entre as varidveis. Logo, apoés a
realizacdo dos testes apresentado neste topico indicam que o modelo de mensuragdo ¢ valido

permitido avancar par andlise das relagdes estruturais.

4.4 Analise do Modelo e Teste de Hipdtese

Ap6s descrever os modelos tedricos e realizar os testes de validagdo dos construtos,
nesta se¢do foi analisada a influéncia da sindrome de Burnout e da justica organizacional sobre
o desempenho gerencial, bem como o papel mediador da relagdo lider-liderado nesse contexto.
O objetivo ¢ atender as metas propostas e testar as hipdteses por meio da modelagem por

equacao estrutural.

A analise do modelo estrutural foi realizada utilizando as técnicas de Bootstraping e
Blindfolding, que permitem avaliar as hipoteses da pesquisa (Hair et al., 2016). Foram geradas
5.000 subamostras e realizadas 5.000 intera¢des, com intervalo de confianga corrigido e
acelerado, e um teste bicaudal com nivel de significancia de 5% para o Bootstraping (Hair et

al., 2016). Os resultados do modelo estrutural estao apresentados na figura 4.
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A figura 4 foi apresentado o resultado do modelo de equacao estrutural da pesquisa,

porém, na tabela 27 sera apresentado as relagdes das variaveis.

Tabela 27

Modelo Estrutural

Relacio B Desvio Padriao Testet P values
Relacio Lider-liderado -> Desempenho Gerencial 0.086 0.155 0.555 0.579
Relagédo Lider-liderado -> Justica Organizacional 0.724 0.049 14.830 0.000*
Relacao Lider-liderado -> Sindrome de Burnout -0.301 0.110 2.732  0.006%*

Nota 1. DG=Desempenho Gerencial; JO=Justi¢a Organizacional; LMX=Relagao Lider-Liderado; SB=Sindrome
de Burnout.

Nota 2. *Significancia a 1%

Nota 3. Fonte: dados da pesquisa

Os resultados apresentados na Tabela 27 indicam haver uma rela¢do negativa (f = -
0,301) entre a relagdao lider-liderado e Sindrome de Burnout (H1), sendo a uma relagdo
significativa (p > 0,006). Isso sugere que os participantes da pesquisa percebem que agdes
abusivas por parte de um lider tendem a agravar o estado de estresse laboral, o que, por sua vez,

pode intensificar a ocorréncia da sindrome de burnout.

Em relacdo a hipotese H2, que examina a influéncia do relacionamento entre lider e
liderado, os resultados indicam uma relacdo positiva (f = 0,724; p = 0,000), confirmando as
expectativas estabelecidas na hipotese. Isso sugere que, além dos fatores ambientais, a maneira
como o colaborador ¢ tratado por seu superior tem o potencial de melhorar a percep¢ao de

justica organizacional.

A hipotese H3 avaliou a influéncia da relacao lider-liderado no desempenho gerencial.
Os resultados indicaram que a percepgao do liderado em relagao a pessoa do lider ndo exerce
impacto significativo no desempenho do colaborador (B = 0,086; p = 0,579). Nesta secao,
discutiremos os resultados apresentados anteriormente e a analise dos dados, confrontando-os
com as hipoteses da pesquisa. A Tabela 28 fornece um resumo das hipdteses e indica se ha

suporte estatistico para cada uma delas.
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Tabela 28
Resumo das hipoteses
Hipoteses Decisiio
As dimensoes da Relag@o Lider-Liderado impactam negativamente sobre a Sindrome de .
H1 Aceita
Burnout.
O relacionamento entre lider-liderado impacta positivamente sobre a justiga .
H2 L Aceita
organizacional.
H3 As dimensdes da Relagdo Lider-Liderado impactam positivamente no desempenho Rejeitada

gerencial.

Os resultados evidenciaram que, no contexto organizacional, a exaustdo emocional ¢ o
componente mais impactante da sindrome, seguida pela reducdo da realizacao pessoal e pelo
cinismo. Tais achados sugerem que os profissionais contabeis estdo expostos a fatores
estressores significativos no ambiente de trabalho, como demandas externas (Teuchmann,
Totterdell & Parker, 1999; Patel & Bartholomew, 2021), prazos rigidos (Parker & Turner, 2002)
e exigéncias de alta qualidade na entrega de informacdes. Além disso, fatores internos, como a
ma distribuicdo de atividades e o excesso de tarefas (Pozo-Antines et al., 2018; Patel &
Bartholomew, 2021), também desempenham um papel relevante no aumento do estresse

ocupacional

Contudo, um aspecto crucial identificado nos resultados foi a influéncia da relagao lider-
liderado na ocorréncia da sindrome de Burnout. Uma ma relagdo entre lider e liderado
intensifica os niveis de estresse no ambiente de trabalho, agravando a exaustdo emocional e
contribuindo para o surgimento de outras dimensdes da sindrome, como o cinismo € a sensagao
de baixa realizagdo pessoal. Esses achados corroboram estudos anteriores, que apontam que
liderancas abusivas ou pouco eficazes podem amplificar fatores estressores ja existentes,
resultando em um impacto negativo no bem-estar dos colaboradores (Maslach, 2011; Martinez

& Pinto, 2005).

Embora os profissionais contdbeis frequentemente relatem algum grau de realizagao
profissional, a prevaléncia de exaustdo emocional demonstra que o Burnout ¢ uma preocupagao
significativa no setor. Na amostra analisada, embora tenha sido encontrada uma relagdo direta
entre Burnout e desempenho gerencial, ela ndo foi estatisticamente significativa, em contraste
com estudos como os de Wright & Boneti (1997) e Silva et al. (2023), que destacam a relevancia

da sindrome na reducdo do desempenho profissional.

Assmar et al. (2005) argumentam que o baixo desempenho nem sempre esta associado

a fatores cognitivos, ressaltando a importancia de investigar a influéncia de fatores ambientais



78

no desempenho organizacional. Com base nisso, esta pesquisa utilizou a teoria da justica

organizacional como fundamento para a hipotese H2.

Na amostra analisada, o fator processual — relacionado a defini¢cdo de critérios para a
distribuicdo de recursos e recompensas — destacou-se como particularmente relevante. Este
achado esta alinhado com os estudos de Bellavance, Landry e Schiehll (2013) e Lau e Lim
(2002b), que enfatizam que a clareza e a transparéncia das regras de distribui¢do sdo essenciais
para a percepcdo de justica organizacional. A justica organizacional, entendida como a
percepcdo de equidade nos processos e relagdes dentro de uma organizagdo, ¢ considerada

fundamental para promover o desempenho gerencial (Lau & Lim, 2002b).

Além disso, os resultados indicaram que a relagdo entre lider e liderado desempenha um
papel significativo na percepcdo de justica organizacional. Uma relagdo positiva, caracterizada
por respeito, confianga e comunicacao efetiva, fortalece a percepcao de justica, aumentando o
engajamento ¢ o comprometimento dos colaboradores com os objetivos organizacionais. Por
outro lado, relacdes frageis ou conflituosas podem levar a percepcdes de injustiga, prejudicando
tanto o ambiente de trabalho quanto os resultados organizacionais. Esses achados corroboram
a visdo de que lideres que promovem praticas justas e transparentes contribuem para um
ambiente de trabalho mais sauddvel e produtivo (Lau & Lim, 2002a; Bellavance, Landry &

Schiehll, 2013).

Embora a literatura sustente que a justi¢a organizacional esta diretamente relacionada a
melhores resultados organizacionais, os dados desta pesquisa apresentaram algumas
divergéncias. Foi observada uma relagdo negativa, sugerindo que, em determinados contextos,
a percep¢do de um ambiente injusto ainda persiste. Conforme Omar (2006) e Susiana et al.
(2017), instrumentos que avaliam justiga organizacional podem, ocasionalmente, capturar

percepcdes de injustigas latentes, destacando a complexidade da avaliacao dessa varidvel.

A andlise dos resultados da presente dissertagdo revela uma relagdo significativa entre
a qualidade da troca lider-membro (LMX) e o desempenho dos funciondrios, corroborando a
literatura existente que enfatiza a importancia das interagdes sociais no ambiente de trabalho.
O estudo de Martin et al. (2015) aponta que a qualidade da LMX est4 positivamente relacionada
ao desempenho em multiplas dimensdes, incluindo o desempenho de tarefas e comportamentos
de cidadania organizacional. Essa relagdao ¢ mediada por fatores como confianca, motivagdo e
satisfacao no trabalho, que desempenham papéis cruciais na eficacia das interagdes entre lideres

e subordinados. Assim, a constru¢cao de uma LMX de alta qualidade ndao apenas melhora o
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desempenho individual, mas também contribui para um ambiente de trabalho mais colaborativo

e produtivo.

n

Além disso, o estudo apresentado em " Lo et al. (2015), destaca que a cultura
organizacional e o estilo de lideranga sdo fatores determinantes que influenciam a qualidade da
LMX e, consequentemente, o desempenho organizacional. A pesquisa sugere que lideres que
adotam uma abordagem transformacional, que inspira e motiva seus subordinados, tendem a
cultivar relagdes de maior qualidade, resultando em um aumento no comprometimento e na
eficdcia do desempenho. Portanto, a promocdo de um clima organizacional positivo e a

capacitagdo de lideres para desenvolverem habilidades interpessoais sdo estratégias essenciais

para maximizar o desempenho dos funciondrios.

Por fim, a andlise dos dados também revela que a direcdo do efeito entre LMX e
desempenho ¢ predominantemente unidirecional, conforme indicado por Martin et al. (2016).
Isso implica que, embora o desempenho possa influenciar a qualidade da LMX, a qualidade da
relacdo lider-membro exerce um impacto mais significativo sobre o desempenho. Essa
descoberta reforca a necessidade de as organizagdes investirem em praticas de gestdo que
promovam relacdes de alta qualidade entre lideres e membros da equipe, uma vez que isso pode
resultar em melhorias substanciais no desempenho organizacional e na satisfacdo dos
funcionarios. Assim, a constru¢do de uma LMX robusta deve ser vista como uma prioridade
estratégica para as organizagdes que buscam otimizar seus resultados. Porem a H3, foi a tnica

hipodtese do estudo que foi rejeitada.
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5 Consideracoes Finais

Esta se¢do apresenta as conclusdes da pesquisa, suas limitagcdes e as recomendacdes
para futuros estudos. O objetivo do estudo foi analisar o impacto da sindrome de Burnout e da
justica organizacional no desempenho gerencial, bem como investigar se a relagdo entre lider e
liderado atua como um fator mediador.

Os resultados apresentados confirmaram a relevancia da relagao lider-liderado no
contexto organizacional, evidenciando impactos significativos em variaveis como a Sindrome
de Burnout e a percepcao de justica organizacional. A andlise do primeiro semestre demonstrou
que acdes abusivas por parte dos lideres agravaram o estresse laboral, contribuindo para o
surgimento da sindrome. Esse achado corrobora a literatura existente, que aponta para os efeitos
deletérios de liderancas disfuncionais no bem-estar dos colaboradores. Assim, fica evidente a
necessidade de promover praticas de lideranga que priorizem o respeito e a empatia como
formas de mitigar o impacto do Burnout no ambiente de trabalho.

No que tange a H2, os dados revelaram uma forte relagdo positiva entre a qualidade da
interacdo lider-liderado e a percepgdo de justi¢a organizacional. Isso destaca a importancia de
lideres que promovem equidade, clareza e transparéncia nos processos de tomada de decisdo.
A justica organizacional ndo apenas melhora a satisfacdo dos colaboradores, mas também
fortalece o engajamento e o comprometimento organizacional. Esse resultado enfatiza que
praticas gerenciais orientadas por valores justos para um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo, alinhado aos objetivos organizacionais.

A observagao da H3, que avaliou a influéncia da relacao lider-liderado no desempenho
gerencial, aponta para a complexidade das variaveis que determinam o desempenho no trabalho.
Embora a literatura sugira uma associacdo entre lideranga e resultados organizacionais, 0s
dados indicam que, no contexto analisado, outros fatores podem desempenhar um papel mais
preponderante. Esse resultado, ainda que contrastante com parte da literatura, ressalta a
necessidade de abordagens multifatoriais para entender os determinantes de desempenho no
ambiente organizacional.

A influéncia de fatores estressantes internos e externos na Sindrome de Burnout foi
outro aspecto crucial identificado. Exigéncias externas, como prazos rigidos e critério de
qualidade, e fatores internos, como ma distribuicao de tarefas, agravam a exaustao emocional,
o cinismo e a sensa¢do de baixa realizacdo pessoal. No setor contdbil, em especial, essas

condi¢des tornam o Burnout uma preocupacdo significativa. Esses achados reforcam a
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necessidade de estratégias organizacionais para reduzir fatores de risco, como a sobrecarga de
trabalho, e promover praticas de gestdo que priorizem o bem-estar dos colaboradores.

Além disso, a qualidade da troca lider-membro (LMX) emergiu como um elemento
fundamental para o desempenho organizacional. Relagdes de alta qualidade, definidas por
confianga, respeito e comunicacdo efetiva, ndo apenas melhoram o desempenho individual, mas
também sdo direcionadas para a construgdo de um ambiente de trabalho colaborativo. A
literatura destaca que lideres transformacionais sdo mais eficazes nesse aspecto, cultivando
engajamento e comprometimento entre seus subordinados. Investir na capacitagao de lideres e
no fortalecimento da cultura organizacional €, portanto, uma estratégia necessaria para melhorar
os resultados organizacionais.

Para concluir, os resultados desta pesquisa evidenciam a complexidade das relagdes no
ambiente organizacional e destacam o papel central do lider no bem-estar e desempenho dos
colaboradores. Apesar da inclusdo de H3, os achados confirmam a relevancia da LMX e da
justica organizacional na promog¢ao de ambientes de trabalho mais elevados e produtivos. A
analise também aponta para a importancia de praticas gerenciais transparentes e orientadas por
valores €ticos como pilares para o sucesso organizacional. Assim, espera-se que os resultados
desta dissertacdo contribuam para o aprimoramento de politicas e praticas de gestdo que
favorecam tanto o bem-estar dos colaboradores quanto a efetividade organizacional.

Para pesquisas futuras, recomenda-se incluir outros fatores cognitivos (atitudes
motivacionais, éticos), pessoais (bem-estar psicoldgico) e organizacionais (culturais), além de
realizar pesquisas com amostras homogéneas e abrangentes para alcancar niveis de normalidade
dos dados e obter inferéncias paramétricas precisas.

A conducio de novos estudos sobre esses temas ¢ necessaria para desenvolver uma base
literaria s6lida no campo comportamental da contabilidade. Essas pesquisas sao propicias para
entender melhor as nuances e a dinamica desse segmento, enriquecendo o conhecimento ¢ as
praticas contdbeis com perspectivas comportamentais. Sugere-se também a replicagdo do
modelo proposto para uma andlise qualitativa e a insercdo de variaveis de controle, que podem

influenciar as relacdes estudadas.
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Apéndice A — Questionario

Termo De Cessao De Direitos E De Livre Consentimento Para Uso Em Questionarios.

Prezado respondente, essa pesquisa tem como objetivo analisar quais os efeitos da Efeito Da
Sindrome De Burnout E Justi¢a Organizacional Sobre O Desempenho Gerencial Mediado Pela
Relagdo Lider-Liderado de profissionais da contabilidade em seu ambiente de trabalho. Vocé
ndo precisara se identificar, pois as questdes serdo analisadas em conjunto. Dessa forma, todas
as informacgdes serdo confidenciais.

Tempo aproximado para completa-lo sera de 7 a 15 minutos.
Agradeco a sua disponibilidade para realizar este trabalho essencial para a conclusao do estudo.

Pesquisador(a): Ricardo Santana de Almeida e-mail: ricardo.s.almeidal@hotmail.com

Orientador: Prof. Dr. Vinicius Abilio Martins E-mail: vinicius.martins@unioeste.br

Compreendo que este estudo possui finalidade de pesquisa e que os dados obtidos serdao
divulgados seguindo as diretrizes éticas da pesquisa, com a preservacao do anonimato dos
participantes, assegurando, assim, minha privacidade.

[ Sim
[ Nao

Cedo todos os direitos autorais, desde que os dados pessoais sejam mantido em sigilo, ao
Programa de Mestrado em Contabilidade da Universidade Estadual do Oeste do Parana
(UNIOESTE), campus Cascavel.

O Sim

[ Nao

SECAO 1 - QUESTOES RELACIONADAS A BURNOUT

A seguir sera listado enunciado relativo ao seu sentimento atual. Indique com qual frequéncia
que cada uma ocorre. Onde:

0 - NUNCA
1- ALGUMAS VEZES AO ANO
2- UMA VEZ POR MES

3 - ALGUMA VEZES POR MES
4- UMA VEZ POR SEMANA



5 - ALGUMAS VEZES POR SEMANA
6 - TODOS OS DIAS
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Assertiva

1 - Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho

2 - Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho

3 - Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso
encarar outro dia de trabalho

4 - Trabalhar o dia todo ¢ realmente motivo de tensdo para mim

5 - Sinto-me entusiasmado quando realizo algo (tarefa) no meu
trabalho

6 - Sinto-me acabado por causa do meu trabalho

7 - Realizo muitas atividades valiosas no meu trabalho

8 - Sou menos interessado no meu trabalho devido a minha funcio

9 - Sou menos entusiasmado com o meu trabalho

10 - Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no
meu trabalho

11 - Sinto que estou dando uma contribui¢do efetiva para essa
organizacao

12 - Na minha opinido, sou bom no que fagco

13 - Apenas quero fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado

14 - Sou descrente da contribui¢ao de meu trabalho para algumas
atividades

15 - Eu duvido da importancia do meu trabalho

16 - No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e
capaz de fazer com que as tarefas acontecam

SECAO 2 - QUESTOES RELACIONADAS A JUSTICA ORGANIZACIONAL

A seguir estdo listadas algumas frases relacionadas ao ambiente de trabalho. Indique quanto

vocé concorda ou discorda sobre o seu trabalho atual.

Sendo que:

1 — DISCORDO TOTALMENTE

2 — DISCORDO MUITO,

3 - DISCORDO POUCO,

4 - NAO CONCORDO, NEM DISCORDO,
5 - CONCORDO POUCO,

6 — CONCORDO MUITO, E

7 - CONCORDO TOTALMENTE
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Assertiva

1 - Sou recompensado, de maneira justa, por minhas
responsabilidades no trabalho

2 - Ao se relacionar com os subordinados, os meus superiores
consegue superar os favorecimentos pessoais.

3 - A minha organizacdo da oportunidades para os funcionarios
recorrerem das decisdes tomadas

4 - Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia
profissional

5 - A minha organizagdo estabelece critérios para que as decisdes
tomadas sejam justas.

6 - 0s meus superiores se preocupam com os meus direitos.

7 - Sou recompensado, de maneira justa, por meus esforcos na
realizacdo do meu trabalho

8 - Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho
que apresento

9 - A minha organizagao procura coletar informacdes precisas antes
de tomar as decisdes.

10 - Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou
submetido durante o meu trabalho

11- Se considerar os desalarios pagos na empresa, recebo um salario
justo

12 - Ao tomar as decisdes, os meus superiores consideram o meu
ponto de vista

13 - Por meio de representantes, a minha empresa possibilita a
participacdo dos funciondrios nas decisdes que os afetam
diretamente, como politica salarial

14 - O meu chefe usa o tempo que for necessario para me explicar
as decisdes tomadas e as consequéncias das mesmas

15 - A minha organizagdo escuta e compreende as opinides de todas
as pessoas que serdo atingidas pela decisdo

16 - O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza

17 - Na minha organizagdo recebo feedbacks uteis relacionados as
decisdes que dizem respeito ao meu trabalho

18 - O meu chefe me fornece informacgdes acerca do modo como eu
estou desempenhando as minhas fungdes, permitindo-me fazer
melhor o meu trabalho

19 - No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou
informacdes adicionais sobre as decisdes tomadas pelos chefes

20 - O meu chefe fornece justificativas sobre as decisdes que sdo
relacionadas ao meu trabalho

SECAO 3 - QUESTOES RELACIONADAS A RELACAO LIDER-LIDERADO

A seguir estdo listadas frases relativas a alguns aspectos em torno da sua relacdo com o seu

supervisor. Indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas.
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1 — DISCORDO TOTALMENTE
2 — DISCORDO MUITO,

3 - DISCORDO POUCO,

4 - NAO CONCORDO, NEM DISCORDO,
5 — CONCORDO POUCO,

6 — CONCORDO MUITO, E

7 - CONCORDO TOTALMENTE

Assertiva 1/2(3[4|5|6|7

1 - Eu gosto muito do meu supervisor como pessoa

2 - Meu supervisor ¢ o tipo de pessoa que qualquer um gostaria de
ter como amigo

3 - Meu supervisor ¢ uma pessoa com a qual ¢ agradadvel trabalhar

4 - O meu supervisor defende minhas acdes (atitudes) no trabalho
sempre ¢ sem o completo conhecimento das questdes que estdo
envolvidas.

5 - Meu supervisor poderd me defender se eu for “atacado” por
outros

6 - Meu supervisor me defenderia perante outros na organizagao se
eu cometesse um erro sem querer, ou seja, sem ter a intengdo

7 - O trabalho que fago para meu supervisor vai além do que consta
na descricdo do meu cargo

8 - Eu estou disposto a fazer um esforco extra, além daquele
normalmente requerido, para desenvolver o meu grupo de trabalho

9 - Eu estou impressionado com o conhecimento do meu supervisor
a respeito do seu trabalho

10 - Eu respeito o conhecimento do meu supervisor e a sua
competéncia no trabalho

11- Eu admiro as habilidades profissionais do meu supervisor

SECAO 4 - QUESTOES DO DESEMPENHO GERENCIAL
A seguir estdo listadas frases relativas a alguns aspectos em torno do seu desempenho no
desenvolvimento de suas atividades. Indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma

delas.

1 — MUITO BAIXO
2 - BAIXO

3 - MEDIO

4 - ALTO
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5—-MUITO ALTO

Assertiva 1[2]3]4 |5 |
1 - Meu desempenho em comparacdo com o desempenho padrao da
empresa

2- Meu desempenho em comparagao com o desempenho padrao da empresa
3- Meu desempenho como um modelo exemplar para meus colegas de
trabalho

4 - Meu sucesso gerencial, no geral, em compara¢do com outros gestores
da empresa

5 - Minha eficécia global, como colaborador, em comparagdo com outros
colaboradores da empresa.

SECAO 5 -DADOS DOS RESPONDENTES
Os dados recolhidos através deste questionario sdo confidenciais e totalmente andnimos, nao

podendo ser utilizado para fins diferentes do presente estudo.
1. Qual seu Género

[OMasculino
OFeminino
Prefiro nao informar

2. Qual a sua Formacao escolar, indique no campo abaixo a alta formacao

CEnsino fundamental
CJEnsino médio

OEnsino técnico

OEnsino superior completo
OEspecializagdo lato sensu
OMestrado

ODoutorado

3. Indique o seu estado civil

[ Solteiro(a)
[Casado(a)

[JUniao estavel
[IViavo(a)

[Prefiro ndo informar

4. Qual sua idade
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5. Possui Filho(s)

OSim
[ON3ao

6. Quantos Filhos

7. Mora em qual estado

O Acre (AC)

LJAlagoas (AL)

LlAmapa (AP)
LJAmazonas (AM)
[IBahia (BA)

[ICeara (CE)

[Distrito Federal (DF)
UEspirito Santo (ES)
OGoias (GO)
[OMaranhao (MA)
[IMato Grosso (MT)

[J Mato Grosso do Sul (MS)
[IMinas Gerais (MG)
[JPara (PA)

[IParaiba (PB)

[JParana (PR)
[IPernambuco (PE)
OPiaui (PI)

[JRio de Janeiro (RJ)
[JRio Grande do Norte (RN)
[JRio Grande do Sul (RS)
[JRondonia (RO)
[IRoraima (RR)

[JSanta Catarina (SC)
[IS3o Paulo (SP)
USergipe (SE)
UTocantins (TO)

8. Vocé trabalha no ambiente

ORemoto (home office)
OPresencial
OHibrido (parte remoto e parte presencial)

9. Em qual empresa vocé trabalha (Lembrando que este dado sera mantido em
sigilo)



10.

11. Ha quanto tempo ocupa o cargo atual?

12.

13.

14.

15.

Qual o seu cargo na empresa?

[IMenos de 6 meses
[ODe 6 meses até 1 ano
[ODe 1 ano até 2 anos
[IDe 2 anos até 3 anos
ODe 3 anos até 4 anos
[ODe 4 anos até 5 anos
CIde 5 anos

Ha quanto tempo vocé atua na empresa?

[IMenos de 6 meses
[ODe 6 meses até 1 ano
[IDe 1 ano até 2 anos
[ODe 2 anos até 3 anos
[ODe 3 anos até 4 anos
[ODe 4 anos até 5 anos
[Ide 5 anos

Quantos meses de experiéncia na area vocé tem no total?

[OMenos de 6 meses
[ODe 6 meses até 1 ano

[IDe 1 ano até 2 anos
[IDe 2 anos até 3 anos
[ODe 3 anos até 4 anos
[ODe 4 anos até 5 anos
[Ide 5 anos

[JAcima de 10 anos

Sua renda é

OJAté 1 salario minimo

JAté 5 salarios minimos

OAté 10 salarios minimos

OAcima de 10 salarios minimos3
Qual o setor de atuacio da empresa

OServigo
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O Comercio
OlIndustria

16. Qual setor da empresa

LJAdministragao publica
LEmpresa privada
OTerceiro setor

17. Voce exerce atividade de lideranca (Sem superior imediato)

OSim
[ONao
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Apéndice B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Titulo do Projeto: Efeito da sindrome de Burnout e justi¢a organizacional sobre o desempenho

gerencial mediado pela relacao lider-liderado

Certificado de Apresentagio para Apreciagdo Etica —

Pesquisador para contato: Ricardo Santana de Almeida

Telefone: (45) 9 9103-6905

Endereco de contato (Institucional): Rua Universitaria, 2069 - Sala 85 - 3° andar - Bairro

Universitario - 85819-110 - Cascavel-PR

Convidamos vocé a participar de uma pesquisa sobre a controle interno no setor publico.
O objetivo de analisaro efeito das dimensdes da Sindrome de Burnout e da Justica
Organizacional sobre a Desempenho Gerencial mediada pela relagao Lider-liderado. Por meio
dos objetivos especificos de: a) Identificar o impacto das dimensdes da Sindrome de Burnout
sobre o desempenho individual; b) Mapear as relagdes da justica organizacional sobre o
desempenho dos funcionarios; ¢) Identificar a mediacao da relacao lider-liderado na relacao de
justiga organizacional e desempenho; d) Mapear a mediacao da relagdo lider-liderado na relacao
de Burnout e desempenho. E tém o proposito, identificar efeito das dimensdes da Sindrome de
Burnout e da Justica Organizacional sobre a Desempenho Gerencial mediada pela relagdo
Lider-liderado

Para que isso ocorra, vocé sera submetido a participar de um questiondrio. No entanto,
a pesquisa podera causar a vocé riscos relacionados ao desconforto que podem ocorrer quanto
ao receio de identificacdo, interferéncias na rotina didria e repercussdes. Como precaugdes,
asseguramos a confidencialidade, a privacidade e a prote¢ao da imagem.

Se ocorrer algum transtorno, decorrente de sua participacdo em qualquer etapa desta
pesquisa, nods, pesquisadores, providenciaremos acompanhamento e assisténcia imediata,
integral e gratuita. Havendo a ocorréncia de danos, previstos ou ndo, mas decorrentes de sua
participagdo nesta pesquisa, caberd a vocé, na forma da Lei, o direito de solicitar a respectiva
indenizagao.

Também vocé poderd, a qualquer momento, desistir de participar da pesquisa sem

qualquer prejuizo. Para que isso ocorra, basta informar, por qualquer modo que lhe seja
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possivel, que deseja deixar de participar da pesquisa e qualquer informacao que tenha prestado
sera retirada do conjunto dos dados que serdo utilizados na avaliagdo dos resultados.

Vocé nao recebera e ndo pagard nenhum valor para participar deste estudo, no entanto,
terd direito ao ressarcimento de despesas decorrentes de sua participagao.

Nos, pesquisadores, garantimos a privacidade e o sigilo de sua participagdo em todas as
etapas da pesquisa e de futura publicagdo dos resultados. O seu nome, endereco, voz € imagem
nunca serdo associados aos resultados desta pesquisa, exceto quando vocé desejar. Nesse caso,
vocé devera assinar um segundo termo, especifico para essa autorizagao e que devera ser
apresentado separadamente deste.

As informagdes que vocé fornecer serdo utilizadas exclusivamente nesta pesquisa. Caso
as informacgdes fornecidas e obtidas com este consentimento sejam consideradas uteis para
outros estudos, vocé serd procurado para autorizar novamente o uso.

Este documento que vocé€ vai assinar contém 1 (paginas) paginas. Vocé deve vistar
(rubricar) todas as paginas, exceto a ultima, em que vocé assinard com a mesma assinatura
registrada no cartério (caso tenha). Este documento esta sendo apresentado a vocé em duas vias,
sendo que uma via € sua. Sugerimos que guarde a sua via de modo seguro.

Caso vocé precise informar algum fato ou decorrente da sua participagdo na pesquisa e
se sentir desconfortavel em procurar o pesquisador, vocé podera procurar pessoalmente o
Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Unioeste (CEP), de segunda a sexta-feira,
no horario das 8h as 15h30, na Reitoria da Unioeste, sala do Comité de Etica, PRPPG, situado
na rua Universitaria, 1619 — Bairro Universitario, Cascavel-PR. Caso prefira, vocé€ pode entrar
em contato via Internet pelo e-mail: cep.prppg@unioeste.br ou pelo telefone do CEP, que ¢ (45)
3220-3092.

Declaro estar ciente e suficientemente esclarecido sobre os fatos informados neste

documento.

Nome do sujeito de pesquisa ou responsavel:
Assinatura:
Eu, Ricardo Santana de Almeida, declaro que forneci todas as informagdes sobre este

projeto de pesquisa ao participante.

Assinatura do pesquisador:
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Cascavel, 11 de janeiro de 2024



