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Turnover e Qualidade de Vida no Trabalho: Analise da Percepcao dos
Profissionais de Auditoria Interna

1. INTRODUCAO

A retengdo de funciondrios é uma das preocupacdes, que as organizacdes de maneira
geral t€ém no contexto de suas atividades, sendo ainda mais critica no ramo de servicos (Lupu
& Empson, 2015). Na atividade de auditoria, principalmente na externa, este € uma
preocupacio que tem sido fortemente tratada na literatura, principalmente no contexto de que a
saida de profissionais (turnover) gera perda de conhecimento nas organizacdes (Lupu &
Empson, 2015). Além da perda de capital humano, o furnover € também oneroso em termos de
custos administrativos, treinamento adicional e custos de recrutamento, e portanto, possa
ocasionar um possivel efeito negativo na qualidade da auditoria, seja ela externa ou interna
(Hammes, Santos & Melin, 2016; Ferreira & Almeida, 2016).

Dentro do contexto dos estudos de turnover a qualidade de vida do profissional também
€ um tema recorrente, visto que uma baixa qualidade de vida entre os profissionais pode ser um
fator para o aumento do furnover e até causar doengas psicolégicas como a sindrome de Burnout
(Hermanson et al., 2016).

A andlise destas questdes € amplamente observada na literatura que envolve o
profissional de auditoria externa, tanto nacionalmente como internacionalmente. Porém, ela é
pouco observada na andlise dos profissionais de auditoria interna na literatura internacional, e
ndo foi observada na literatura nacional. Desta forma, o presente trabalho tem o objetivo de
mostrar um panorama geral acerca do nivel de furnover e qualidade de vida no trabalho através
da percepg¢do de profissionais de auditoria interna.

Para tanto foi desenvolvida uma survey com 140 profissionais de diversas empresas de
auditoria no Brasil, captados através do Linkedin, com questionério desenvolvido a partir da
avaliacdo de trabalhos anteriores sobre o tema, principalmente os desenvolvidos com
profissionais de auditoria. Cabe ressaltar que o trabalho ndo teve como foco avaliar a inten¢do
de turnover.

O presente trabalho justifica-se a partir do argumento de Steenackers e Breesch (2014)
que aponta a importancia do desenvolvimento de pesquisa que avaliem questdes de turnover
entre profissionais de auditoria, principalmente fora dos Estados Unidos da América, visto que
ha mais de estudos neste pais, e cada pais pode ter caracteristicas diferentes como diferengas
culturais, a disponibilidade de creches publicas, a existéncia de arranjos de trabalho flexiveis,
entre outros.

Outro ponto importante em relacdo a justificativa deste trabalho é o fato de que ele
observa nao apenas as causas para o turnover de saida da atividade da auditoria interna, mas
também analisa as razdes da migracdo da auditoria externa para a interna. Este ponto de
migragdo nao € observado em trabalhos anteriores que se concentram no furnover de saida da
atividade de auditoria interna, € os que estudam furnover na auditoria externa ndo avaliam o
destino dos profissionais, apresentando uma lacuna a ser preenchida na teoria.

O presente trabalho estd estruturado em cinco secdes, tendo inicio nessa introducdo. Na
revisao de literatura sdo discutidos os conceitos acerca de auditoria interna, turnover e estudos
que relacionem os dois primeiros temas. Na terceira e quarta secdo sdo apresentados os
procedimentos metodolégicos e os resultados da pesquisa, respectivamente. Por fim
apresentam-se as consideragdes finais da pesquisa.

2. Fundamentacio Tedrica

2.1. Definindo Auditoria Interna



A auditoria € um exame analitico de determinada operagao, com o objetivo de atestar a
sua validade. Nas organizac¢des de capital aberto a auditoria € realizada principalmente por meio
do exame das demonstracdes financeiras de uma empresa sendo realizada por uma empresa
externa a organizacdo. Entretanto a auditoria também e um processo que pode ser aplicado em
muitas situagdes distintas, incluindo a avalia¢do da eficiéncia e eficidcia de um processo ou de
um departamento, os relatérios financeiros de um 6rgio publico, ou a obediéncia a normas
operacionais de uma empresa ou a regulamentagdo governamental, entre outras atividades.

De acordo com o Institute of Internal Audit (I1A) a auditoria interna, foco deste trabalho,
¢ uma atividade independente de garantia e de consultoria destinada a acrescentar valor e a
melhorar as operacdes de uma organizacdo. Assiste a organizacdo na consecucdo dos seus
objetivos, através de uma abordagem sistemadtica e disciplinada, para a avaliacdo e melhoria da
eficacia dos processos de gestdo de risco, controle e governanca.

Segundo Chambers (2016), a atividade da auditoria interna tem passado por uma série
de desafios, e no contexto deste trabalho dois cabem destaque. O primeiro refere-se ao fato de
que a atividade de auditoria interna estd cada vez mais no epicentro dos escandalos
corporativos. Neste sentido, em alguns casos, o papel da auditoria interna — ou falta dela em
alguns casos — estd sendo citado como uma causa ou preocupacdo. Chambers (2016) aponta
que algumas organizagdes continuam a se sobrepor nas principais fungdes de acionistas e de
controle, tem uma estrutura de remuneragdo excessivamente vinculada as vendas, ndo tem
programa de dentincia e tem uma fun¢@o de auditoria interna ineficiente. Assim, alerta para os
auditores internos estarem sintonizados com a cultura corporativa e avaliarem o papel que
podem desempenhar como uma causa bdsica em fracassos ou escandalos corporativos.

O segundo ponto critico apontado por Chambers (2016) é o surgimento de novos e
complexos riscos, que continuam a desafiar a capacidade da profissdo de enfrentar os desafios
enfrentados por suas organizagdes. Os riscos tecnoldgicos sao os mais 6bvios, mas outros riscos
estdo sobrecarregando a capacidade dos auditores internos de atender as crescentes expectativas
das principais partes interessadas.

2.2. Turnover

O turnover, ou rotatividade de pessoal, € definido por Lachac (1995) como a medida da
taxa de troca de uma dada populacdo de profissionais - saida de antigos e entrada de novos em
sua substitui¢io — de uma organizacio em um determinado espaco de tempo. E importante
distinguir entre o turnover voluntario e o involuntéario quando se estuda tal fendmeno (Oliveira,
2009). O turnover voluntdrio reflete uma decisdo por parte do colaborador em sair da
organizacdo, enquanto o involuntério reflete uma decisdo por parte da organizacdo a favor da
saida do colaborador. Os estudos de turnover em auditoria, refletem principalmente o turnover
voluntério.

Segundo Jankowski (2016) existem trés fases no ciclo de vida de um empregado nas
organizacdes: a atra¢do para a organizacdo, o desenvolvimento dos talentos para as tarefas a
serem desenvolvidas e a retencdo. A reten¢do esta relacionada com o sucesso da organizacao
em manter os funciondrios que possuem as melhores capacidades e produzir o maior valor, ao
mesmo tempo em que mantém baixo o nivel geral de turnover. Os principais impactos do
turnover nas organizagdes sdo os custos com demissao, admissdo e treinamento; a queda na
produtividade; e a possivel falta de comprometimento dos funciondrios que permanecem na
empresa (Hammes, Santos & Melin, 2016), podendo ser economicamente prejudicial a
organizagdo (Ferreira & Almeida, 2016).

Lupu e Empson (2015) ressaltam que em firmas prestadoras de servi¢os, como no caso
das auditorias externas e consultorias, a retenc@o € um fator critico gracas ao desenvolvimento
do know-how que os profissionais vao adquirindo com o tempo, resultando em uma ‘““‘guerra por
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talentos” entre as empresas. Outro ponto destacado pelas autoras que pode ser visto como
determinante para o furnover nas auditorias € a pressao por ascender na carreira que cria o clima
de “up or out”: ou vocé sobe na carreira ou sai da firma.

E possivel ainda abordar a questdo a partir do ponto de vista financeiro. Sites
especializados na darea de Recursos Humanos (RH) apresentam diversos modelos para calcular
o custo do turnover para as organizagdesTais modelos levam em consideracdo fatores como
taxa de turnover, valor médio de remuneragdo, periodo para contratacdo e o custo da
contratacdo. Boushey e Glynn (2012) demonstram que nos Estados Unidos da América que o
custo de uma recontrata¢do para funciondrios que ganham até US$30.000 anuais € de 16% de
seu saldrio, para os que ganham até US$50.000 este custo € de 20%, e para altos executivos,
este custo pode chegar a 213%.

De maneira geral no Brasil, dados do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioecondmicos (DIEESE) (2016) apontam que em 2014 a taxa de desligamento de
empregados no Brasil foi de 62,8% o que inclui desligamentos feitos pela organizacdo e pelo
proprio funciondrio. Cabe destaque que 24,3% dos desligamentos foram voluntdrios, ou seja,
pedido pelo empregado, e esta taxa tem tido uma tendéncia de aumento desde 2002 quando era
de 15,6%.

Especificamente na contabilidade, de acordo com Hermanson et al (2016), a atividade
profissional do Contador, principalmente na figura do auditor, tem sido percebida como uma
profissdo exigente, com preocupacdes frequentes sobre estresse. Diversos estudos tém
analisado o fendmeno de turnover nas empresas de auditoria, tendo énfase principalmente nas
empresas de auditoria externa, deixando a atividade de auditoria interna como uma
oportunidade de pesquisa.

2.3. Estudos sobre turnover na atividade da auditoria

O tema de turnover entre profissionais de auditoria tem sido analisado em diversos
estudos nacionais e internacionais, principalmente os voltados a profissionais de auditoria
externa. Estes estudos apresentam além de suas causas o impacto sobre o capital intelectual das
empresas de auditoria, e consequentemente do trabalho desenvolvido pelo auditor. Um dos
temas relacionados ao fendmeno de furnover é a qualidade de vida dos profissionais.

Na auditoria externa, um dos primeiros trabalhos acerca do tema foi desenvolvido por
Pitman, Gaertner ¢ Hemmerter (1989) e demonstra que desde a década de 1980 h4 uma
preocupacdo com o turnover de funciondrios da auditoria. O trabalho desenvolvido pelos
autores demonstra a preocupagao com fatores que seriam mais preponderantes para as mulheres
sairem da atividade de auditoria,assim, em pesquisa efetuada com 161 profissionais que sairam
de empresas de auditoria entre 1982 e 1985, avaliou-se a concordancia para a saida da auditoria
a partir de uma lista de 32 fatores. Em dez fatores houve diferenca significativa entre homens e
mulheres, sendo que em nove delas a concordancia da mulher foi superior. Dentre os fatores
que houve maior concordancia das mulheres estava a quantidade de viagens necessdrias, longas
jornadas de trabalho, qualidade das atividades desenvolvidas e cansaco fisico.

Martinow e Moroney (2016) apontam que embora um certo nivel de turnover seja
inevitdvel, o fracasso em manter auditores experientes representa uma ameaga aos recursos da
empresa, prejudicando ndo sé o resultado econdmico e financeiro, mas também a reputacdo da
empresa e da profissdo e, em ultima instancia, impedindo a realizagdo de auditorias de alta
qualidade A este respeito, o volume de negdcios do auditor foi citado como uma das questdes
mais importantes da profissdo, uma vez que as técnicas de auditoria e as normas de auditoria
sdo tao eficazes como os profissionais que os aplicam, e os custos associados a substituicao e
formacao de auditores podem ser significativo.



Mais recentemente foi incluida como possivel causa do alto grau de turnover a diferenca
geracional dos profissionais. Steenackers e Breesch (2014) em survey efetuada com auditores
e ex-auditores da Bélgica demonstra que o tempo médio de duracdo dos auditores em suas
empresas € maior entre os nascidos nas geracdes dos Baby Boomers e os da Geragao X, do que
os da geracdo Y. Nio foi observada diferenca de permanéncia na atividade entre homens e
mulheres. Nesta linha de turnover a partir de geracdes. Hermanson et al (2016) indicam
preocupacio quanto a capacidade da profissdo em sustentar a qualidade de seu capital humano,
especialmente porque ndo hd sinais de um ambiente de trabalho radicalmente melhorado na
auditoria que possa atrair a Gera¢do Y (Millennials).

Marcos, Vogt e Cunha (2017) em pesquisa desenvolvida com 166 auditores no Brasil,
utilizaram a Escala de Intenc@o de Rotatividade (EIR) e observaram que ha um maior indice de
intencao de rotatividade entre as mulheres, principalmente nos niveis hierdrquicos menores. As
intencdes de rotatividade foram menores entre os profissionais que estavam no cargo de sdcio,
tanto do sexo masculino como do feminino, indicando uma possivel relagdo entre hierarquia e
turnover.

Hermanson et al. (2016) apontam ainda a preocupacio com a sindrome de Burnout, que
¢ um estado de esgotamento fisico e mental cuja causa estd intimamente ligada a vida
profissional, e consequentemente pelo alto nivel de turnover. Cabe observar ainda o ponto
apresentado por Jankowski (2016), de que a estacdo movimentada, principalmente entre os
meses de novembro a abril, ¢ um momento em que os profissionais normalmente trabalham
pelo menos 60 horas, semanas de 6 dias e é provavelmente o trecho mais desafiante do ano. Por
conta disto Hermanson et al (2016) apontam o crescimento de estudos para tentar mitigar estes
problemas.

Ao contrario do que € observado na auditoria externa, cuja quantidade de discussoes
sobre o assunto € alta tanto em cendario internacional e nacional, na auditoria interna foram
observados poucos trabalhos internacionais sobre o tema, e nenhum nacional.

Tiamiyu & Disner (2009) efetuaram uma pesquisa cuja amostra era composta por 132
auditores internos dos Estados Unidos da América e visava apontar as principais causas de
turnover. Os resultados encontrados pelos autores mostram que os principais estdo relacionados
com a satisfacdo no trabalho e com a disponibilidade de oportunidades de trabalho no mercado.

Apesar das insatisfacdes com o trabalho, cabe ressaltar que de acordo com McCafferty
(2017) nos Estados Unidos entre 2015 e 2017 ocorreu um aumento médio de 6% ao ano do
saldrio do auditor interno, um média bem superior a média de mercado de 2,8% ao ano apontada
pela Society for Human Resource Management.

McCafferty (2017) destaca que a politica de retencdo € importante principalmente a
partir do oferecimento de pequenos beneficios para criar um ambiente de trabalho mais
propicio, bem como fazer promog¢des de cargo a partir de dentro, sempre que possivel.
Kirschenbaun e Mano-Negrin (1999) ja apontavam que as oportunidades internas percebidas
reduzem o volume de furnover externo voluntério.

Pesquisa mundial efetuada pelo Institute of Internal Auditors (IIA) em 2015 com 5.184
auditores, e que teve seus dados analisados por Mubako & Mazza (2017), aponta que 13,1%
dos participantes tinham intencdo de sair da organizacdo que estavam. O perfil dos que tinham
inten¢do de turnover estava associado a ter menos horas de treinamento e maior nivel de conflito
interno quando comparado ao perfil dos respondentes que ndo indicaram inten¢ao de turnover.
A pesquisa demonstra também que aqueles que estdo em niveis hierdrquicos maiores, também
tétm maior inten¢do de rurnover, o que pode ser explicado pela dificuldade de novos
crescimentos na carreira.

Quarles (1994) também aponta que a injustica nos critérios de avaliagdo ou a
insatisfacdo com as oportunidades de promoc¢do por um auditor interno poderia levar a



diminui¢dao do comprometimento organizacional, reducao da satisfagdo no trabalho e inteng@o
de sair da organizacdo.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com base nas discussdes apresentadas até agora o presente estudo tem o objetivo de
analisar a percep¢do de profissionais de auditoria interna acerca do nivel de turnover e
qualidade de vida em sua atividade profissional. Com base no objetivo essa pesquisa
caracteriza-se como descritiva, com base no delineamento proposto por Beuren (2006), pois
buscard demonstrar o comportamento da populagdo pesquisada. Quanto aos procedimentos, a
pesquisa foi um levantamento e em relagdo a abordagem do problema se deu por meio de uma
pesquisa quantitativa, pois fara uso de instrumentos estatisticos para anélise dos dados.

No que diz respeito ao procedimento de pesquisa, esta foi baseada em um levantamento
o mesmo também conhecido € conhecido como Survey. De acordo com Vannette (2015)
fundamentalmente, um levantamento € um método de coleta de informagcdes de uma amostra
de pessoas, tradicionalmente com a intengdo de generalizar os resultados para uma populagao
maior. As pesquisas fornecem uma fonte critica de dados e ideias para quase todos os
envolvidos na economia da informagao, das empresas e da midia ao governo e aos académicos.

Por ser realizado de maneira eletronica este levantamento caracteriza-se como uma
Websurvey (Umbach,2004). Segundo Callegaro et. al. (2015) as websurveys sao basicamente
levantamentos com certas especificidades, de modo geral utiliza os mesmos principios
metodoldgicos dos levantamentos. Cabe ressaltar que o desenvolvimento de websurveys tem
alguns pontos negativos, de acordo com Dilmann (2000) uma delas € a possibilidade de o
respondente ndo conseguir os enderecos eletronicos da populagdo almejada.

Para mitigar este risco, no caso desta pesquisa, os contatos dos profissionais que
participaram da pesquisa, foram captados através do LinkedIn que € uma rede social
profissional. A captacdo de contatos de profissionais de uma determinada area através do
LinkedIn, para pesquisas académicas, ja pode ser observada na literatura, como nos estudos de
Marcos, Vogt e Cunha (2017), Miranda (2011) e Waaijer et al (2014).

As questdes do questiondrio foram desenvolvidas com base nas pesquisas anteriores
contidas na revisao de literatura, assim como outras que foram desenvolvidas para a anélise do
turnover de empresas, ndo avaliado em pesquisas anteriores, indicando a contribui¢do e
originalidade do trabalho. Também foi aberto espago para consideracdes optativas dos
respondentes, que serdo apresentadas também quando interessantes ao tema pesquisado.

Caber ressaltar que apesar do trabalho ter uma abordagem quantitativa, o questionario
apresenta um campo aberto para colocacdes que os entrevistados desejassem informar de forma
voluntaria. Algumas dessas declaragdes, serdo utilizadas na descri¢do dos resultados, apenas
como forma de representar alguns achados. O trabalho ndo teve o objetivo de andlise destes
conteddos de forma qualitativa.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A amostra € composta de 140 profissionais de auditoria interna (85,7%) e de gestdo de
compliance e risco (14,3%) levantados a partir de uma base de 509 profissionais levantados no
Linkedin, o que representa um retorno de 27,5%. Em termos de sexo 65% sao homens e 35%
sdao mulheres. Em termos de idade observa-se, pela tabela 1, que a grande maioria dos
respondentes estdo na faixa de 31 a 40 anos.



Tabela 1 - Idade

Idade Percentual
de 21 a 30 anos 29,3%
de 31 a 40 anos 50,0%
de 41 a 50 anos 17,1%
de 51 a 60 anos 3,6%

Fonte: dados da pesquisa

Em termos de localizagao obteve-se resposta de profissionais de 12 estados brasileiros.
Observa-se pela tabela 2, que houve uma grande concentracdo na regido Sudeste,

principalmente de Sao Paulo (55,7%).

Tabela 2 — Distribuicdo por regiéio

Regido Percentual
Sudeste 73,6%

Sul 13,6%
Nordeste 7,1%
Centro-Oeste e Norte 5.7%

Fonte: dados da pesquisa

Acerca da formacdo observa-se pela tabela 3 que a grande maioria sdo contadores e
administradores, e a formagdo em 4reas de tecnologias da informagao tem bastante destaque
também. Observa-se ainda que 92,1% dos respondentes tinham alguma especializacdo/MBA,
principalmente concentradas principalmente na drea de contabilidade e auditoria (37,9%) e
controladoria (23,6%). Somente 5,0% tinham mestrado completo ou em andamento, € nenhum

possui doutorado.

Tabela 3 — Formag@o de graduacdo.

Graduacio Percentual
Ciéncias Contdbeis 50,0%
Administracdo 29,3%
Tecnologia da Informagdo 6.4%
Economia 4,3%
Engenharias 4.3%
Outras 5,7%

Fonte: dados da pesquisa

Em termos de experiéncia profissional, a tabela 4 permite observar que a maior
concentracdo da amostra tem entre mais de 3 anos até 10 anos de experiéncia. Porém também
participam da amostra profissionais com longa data de experiéncia.



Tabela 4 — Tempo de experiéncia profissional em auditoria

Tempo de experiéncia Percentual
Até 2 anos 14,3%
Mais de 3 anos até 5 anos 27,1%
Mais de 6 anos até 10 anos 27.1%
Mais de 11 anos até 15 anos 17,1%
Mais de 16 anos até 20 anos 8,6%
Mais de 20 anos 5,7%

Fonte: dados da pesquisa

No levantamento das bases no LinkedIn, procurou-se fazer uma busca por profissionais
que trabalhassem em empresas com tamanhos e setores de atuagdo diversos para que a amostra
pudesse representar de maneira mais fidedigna a populagdo e assim permitisse maior poder de
generalizacdo. Em termos de tamanho e setor de atuagdo observa-se pela tabela 5 que a grande
maioria dos pesquisados atuam em empresas do setor de servigos € na industria € atuam em
empresas com mais de 5 mil funciondrios. Mas pode-se observar que a amostra abrangeu
profissionais de todos os setores, exceto o setor publico que ndo foi alvo do levantamento, e
que atuam em organizacoes com diversos tamanhos. Observa-se porém, que a maior
concentracdo se deu em grandes organizagdes, principalmente a partir de 1.000 funciondrios.

Tabela 5 — Setor de atuacdo e tamanho das empresas

Setor/Niimero de Nimero de Funciondrios
funciondrios Até 250 | 251 a 1000 | 1001 a 5000 |Mais de 5000 | Total
Servigo 61,5% 61,9% 44,4% 32,9% 42.9%
g9 Industria 15,4% 9,5% 36,1% 42.9% 33,6%
g § Comércio 7,7% 14,3% 16,7% 14,3% 14,3%
= | Agronegécio 0,0% 4,8% 2,8% 8,6% 5,7%
Terceiro Setor 15,4% 9,5% 0,0% 1,4% 3,6%
Total 9,3% 15,0% 25,7% 50,0% 100,0%

Fonte: dados da pesquisa

Solicitou-se aos participantes que indicassem a posi¢cdo que se encontravam na
hierarquia da empresa. Como cada empresa tem uma estrutura hierdrquica, muitas vezes Unica,
questionou-se qual a posi¢ao do entrevistado em relagdo ao principal gestor da 4drea de auditoria
interna/controle interno/compliance. Observa-se pela tabela 6 que ha uma maior concentragcao
de profissionais atuando diretamente abaixo do principal executivo da drea ou dois cargos
abaixo. Apesar da baixa representatividade na amostra, ha a presenga de profissionais no topo
da cadeia de decisdes na area.

Tabela 6 — Posicdo hierdrquica na drea

Posicio Hierarquica Percentual
0, ou entdo mesmo nivel 17,1%
1, ele é seu superior imediato 37,1%
2 niveis abaixo principal superior 37,1%
3 ou mais 8,6%

Fonte: dados da pesquisa

Cabe ressaltar que foram observadas diferengas significativas nesta hierarquia em

termos de sexo e pelo grupo de empresas de atuacdo, sendo tais resultados ndo apresentadas
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nesse trabalho por ndo serem foco da discussao. Entre as mulheres hd uma maior participagcdo
nos niveis hierarquicos inferiores, apenas 8,2% delas estavam no topo da hierarquia, contra
22.0% dos homens.

Avaliou-se também o tamanho da estrutura da drea de auditoria interna/controle
interno/compliance em fung¢dao do nimero de funciondrios que atuam na drea. Conforme
demonstra a tabela 7, a maior concentragdo foi observada para setores com até 5 funciondrios
(35,7%), sendo este presente mesmo em empresas maiores com mais de 5 mil funciondrios.
Estruturas maiores sdo observadas somente em empresas com mais de 1000 funciondrios.

Tabela 7 — Niimero de funciondrios no setor de auditoria x Tamanho da empresa

Numero de Funciondrios da empresa
Funciondrios | Até 251 a 1001 a
na drea 250 1000 5000 Mais de 5000 | Todos
Até S 61,5% 76,2% 36,1% 18,6% 35,7%
de6all |23,1% 14,3% 44.,4% 17,1% 24,3%
del11a20 | 15/4% 9,5% 11,1% 32,9% 22,1%
mais de 20 | 0,0% 0,0% 8,3% 31,4% 17,9%

Fonte: dados da pesquisa

Conforme observado na revisao de literatura, o turnover € grande na drea de auditoria
externa, e em funcao disso, acredita-se que ha a migracdo dos auditores externos para a area de
auditoria interna, principalmente em funcdo de sua experiéncia. Questionados sobre sua origem
profissional, 61,4% dos participantes indicaram ser provenientes da auditoria externa. A tabela
8 evidencia que a origem principal destes antigos auditores externos sdo as empresas Big Four
de auditoria.

Tabela 8 — Grupo de empresas que atuou anteriormente

Empresas que atuaram Percentual
Big Four (PWC, KPMG, EY, Deloitte) 83,7%
Outras big (BDO, Grant Thornton, RSM, Baker Tilly, Mazars, Moore Stephens) 5,8%
Outras empresas de auditoria externa 10,5%

Fonte: dados da pesquisa

Com base na revisado de literatura em furnover na area de auditoria, levantaram-se 13
razdes possiveis para este turnover, as quais o profissional deveria indicar as razdes que melhor
se adaptavam a sua condi¢@o, podendo indicar mais de uma. A tabela 9 demonstra que a
principal razdo esta relacionada a fatores de qualidade de vida, como o ndo equilibrio entre vida
profissional e pessoal, além do ndo reconhecimento de seu trabalho, e problemas relacionados
a razdes salariais.



Tabela 9 — Razdes para troca de empresa de auditoria.

Razdes para sair da auditoria externa Todos

Nao tinha equilibrio entre a vida pessoal e profissional 68,6%
Saldrio ndo correspondia ao mercado 45,3%

Nio sentia Reconhecimento da atividade desenvolvida 32,6%
Saldrio anterior ndo correspondia as necessidades 24,4%
Desejava novos desafios 23,3%

Problemas com o ambiente de trabalho 20,9%

Naio tinha flexibilidade de horarios 18,6%

Desejava mudar de setor ou de drea de atuagdo 12,8%
Desejava receber mais beneficios 11,6%

Sentia Falta de oportunidade na auditoria externa 7,0%
Desejava trabalhar em uma empresa maior 7,0%
Desejava trabalhar em empresa que atua em outra drea 4,7%
Desejava trabalhar em uma empresa menor 0,0%

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se diferencas significativas de indicagdes em algumas questdes, principalmente
diferencas inerentes ao sexo dos entrevistados. A falta de equilibrio entre vida profissional e
pessoal € citada mais pelas mulheres (80%) do que pelos homens (60,8%), situacdo igual
observada na questdo de flexibilidade de horarios que € indicada entre 28,6% das mulheres,
contra 11,8% dos homens. Ja entre os homens, ha maior indicacao relativa ao desejo de novos
desafios (31,4%) do que entre as mulheres (11,4%).

A declaracdo de uma ex-auditora de Big Four reflete um pouco desta realidade:

“O equilibrio entre vida profissional e pessoal € um desafio em todas as carreiras, mas
senti muito isso quando trabalhei como auditora externa.”

Cabe aqui destacar a pesquisa efetuada por Hay Group (2011) com profissionais de 99
empresas brasileiras, que demonstra que a necessidade de equilibrio entre a vida profissional e
pessoal € apontado como o segundo ponto mais importante para que o profissional se mantenha
na organizagao.

Questionados se a qualidade de vida teria melhorado apds a saida da auditoria externa,
observa-se pela tabela 10 que a alterac@o de area de atuacdo resultou em melhoria na qualidade
de vida, que foi razdo principal de sua saida da atuacdo anterior. Nao foram observadas
diferencas significativas de avaliacdo em termos de sexo, regido e tempo de atuacgdo.

Tabela 10 — Sua qualidade de vida melhorou depois que saiu da auditoria externa?

Nivel de concordancia Percentual
Discordo Plenamente 1,2%
Discordo Parcialmente 2,3%
Nao concordo nem discordo 2,3%
Concordo Parcialmente 23,3%
Concordo Plenamente 70,9%

Fonte: dados da pesquisa

Pensando no nivel de furnover na auditoria interna, solicitou-se que fosse indicada a
percepg¢ao dos entrevistados sobre sua ocorréncia, e que a indicasse a partir de uma escala de 1
(baixa) a 10 (alta). A nota média indicada foi 3,8 e mediana 4, com maior concentracdo de
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respostas na nota 1, essa nota é reflexo da maior concentracdo também na faixa de 1 a 5,
conforme demonstra a tabela 11. Nao foram encontradas diferencas significativas de avaliagdo
em termos de sexo, tamanho da empresa, se foi auditor externo, tempo de atuagdo, idade e
regido de residéncia.

Tabela 11 — Percepg¢ao do nivel de turnover

Nota Todos
1a5 77,9%
6a8 17,9%
9a10 4.2%
Média 3,82

Fonte: dados da pesquisa

Baseado na revisao de literatura de furnover em auditoria, indicaram-se oito fatores que
poderiam influenciar sua ocorréncia, e os profissionais deveriam indicar seu grau de
concordancia com os fatores expostos. A tabela 12 demonstra que as principais concordancias
para a existéncia de turnover estio relacionadas a propostas de trabalho que os profissionais
recebem para atuar em outras organizagdes, ou dentro de outros setores dentro da prépria
organizacao.

Tabela 12 — Fatores de turnover

Nao
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Fatores turnover . .
Plenamente | Parcialmente nem Parcialmente | Plenamente
discordo
Propostas de trabalhos surgidas
em outras organizagges pela 5,0% 2,9% 7.9% 41,4% 42,9%
experiéncia no trabalho de
auditoria
Saida para outras dreas da
propria organiza¢do como 7,9% 8,6% 20,0% 41,4% 22.1%
financas/controladoria etc.
Remuneracio ndo compat.lvel 5.0% 24.3% 14.3% 35.7% 20.7%
com o esfor¢o desenvolvido
Excesso de Viagens 15,0% 18,6% 15,0% 31,4% 20,0%
Desejar qualidade de vida 12,1% 21,4% 25,0% 24,3% 17,1%
melhor
Dificuldade de'c'oncﬂlar fatores 17.9% 17.9% 23.6% 25.7% 15.0%
familiares
Jornada de trabalho elevada 15,0% 23,6% 20,7% 26,4% 14,3%
Dificuldade de conciliar 12.1% 30.7% 21.4% 25.0% 10,7%
trabalho e estudo

Fonte: dados da pesquisa

Fatores que normalmente relacionados a baixa qualidade de vida em auditoria externa
como excesso de viagens, dificuldade de conciliar trabalho e familia e jornadas de trabalho
excessivas, tem baixa indica¢do de razdes para a existéncia de turnover entre os profissionais
de auditoria interna. Porém cabe ressaltar que ele também € presente na categoria como pode
ser observado na declaragao de um auditor com dois anos de experiéncia atuando no nordeste
do pais:
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“A qualidade de vida € principalmente afetada devido as dificuldades de conciliar ou
desenvolver o exercicio normal no que concerne as atividades familiares e sociais.
Viajar a trabalho constantemente dificulta a gestdo familiar e as vezes impossibilita o
desenvolvimento de vinculos/raizes”

Para cada uma das questdes apresentadas na tabela 12 foi avaliada a existéncia de diferencas
significativas de avaliagdo a partir dos seguintes grupamentos: Sexo, tempo de atuacdo,
hierarquia, regido, se ja foi auditor externo e tamanho da empresa. Foram observadas poucas
diferencas significativas, entre elas:

e Propostas de trabalhos surgidas em outras organizagdes pela experiéncia no trabalho de

auditoria: Nivel de concordancia maior nas regides Nordeste e Sudeste; e quanto maior
a experiéncia na area maior foi a concordancia;

e Saida para outras dreas da propria organizacdo como financas/controladoria etc.: Em
relacdo ao tamanho da empresa, o nivel de concordancia foi maior nas menores
empresas (até 250 funciondrios) e nas maiores (acima de 5 mil funcionérios.)

e Remunera¢ao nao compativel com o esfor¢o desenvolvido: maior nivel de concordancia
parcial e plena entre os homens (65,9%) dos que entre as mulheres (38,8%);

e Desejar qualidade de vida melhor: Novamente em relacdo ao tamanho da empresa, o
nivel de concordancia foi maior nas menores empresas (até 250 funciondrios) e nas
maiores (acima de 5 mil funciondrios.).

Solicitou-se ainda que os profissionais indicassem como percebiam o seu grau de qualidade
de vida no trabalho, novamente a partir em uma escala de 1 (baixa) a 10 (alta) e indicassem na
mesma escala como achavam que seus colegas percebiam sua qualidade de vida. Conforme
dados da tabela 13, observa-se uma nota média 6,71 de avaliagdo propria com maior
concentracdo das notas na escala de 6 a 8 (60,7%), e a nota de como seus colegas percebiam a
sua qualidade de vida foi muito préxima (6,62) o que reflete uma correlagdo de 0,712, com 99%
de confianca entre as duas perguntas. Foi observada diferenca significativa de avaliagcdo
somente na variavel regido do pais, em que os profissionais da regido sudeste t€m menor
avaliacdo com nota média de 6,4 contra notas 7,8 na regido Nordeste, 7,6 na regido Sul e 7,3
nas regides Norte e Centro-Oeste.

Tabela 13 — Percepgao do grau de qualidade de vida no trabalho

Nota Auto avalia¢do Como os outros se avaliam
la5s 25,7% 27,1%
6a8 60,7% 60,0%
9al10 13,6% 12,9%
Media 6,71 6,62

Fonte: dados da pesquisa

Complementando a andlise de turnover e de qualidade de vida no trabalho fizeram-se trés
questionamentos envolvendo fatores de valorizacdo no trabalho e crescimento na carreira. Os
dados da tabela 14 permitem demonstrar que hd uma concordancia razodvel com o sentimento
de valorizacao do cargo, e que o objetivo de chegar ao topo da carreira, e também de consegui-
lo é vidvel. Nao foram encontradas diferencas significativas de avaliagdo nas varidveis de
controle utilizadas, o que pode indicar ser esta uma avaliacdo padrdo na atividade.
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Tabela 14 — avaliacdes da carreira de auditor interno e gestor de risco

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
Plenamente | Parcialmente | nem discordo |Parcialmente | Plenamente
Eu me sinto valorizada(o) no 5.7% 15.0% 9.3% 46.4% 23.6%
cargo que exerco
Eu pretendo seguir o plano de
carreira até me tornar o 9,3% 10,7% 14,3% 27.1% 38,6%
principal posto de meu setor
Eu acho que vou conseguir
seguir meu plano de carreira 3,6% 9,3% 20,0% 37.9% 29,3%
dentro do meu planejamento

Fonte: dados da pesquisa

Recordando a pesquisa de Quarles (1994) que demonstra que entre as principais causas
de turnover na auditoria interna estaria relacionada a insatisfacdo com as oportunidades de
promocao, observa-se pelos achados desta pesquisa, que este fator ndo aparece como um ponto
critico em termos de perspectivas futuras, dos profissionais de auditoria interna no Brasil.

A declaragdo de um auditor com 10 anos de experiéncia reflete a importancia dos temas
tratados neste trabalho, para a atividade do profissional de auditoria:

“Achei relevante tratar de fatos como qualidade de vida e reconhecimento, pois sdo
fatores sensiveis para o desenvolvimento da carreira que exercemos.”

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi avaliar as razdes de turnover e avaliar os fatores
relacionados a qualidade de vida entre os profissionais de auditoria interna. A literatura
demonstra que estes os altos niveis furnover sao prejudiciais as organizagdes, principalmente
no que tange a perda de seu capital intelectual, bem como pode afetar a qualidade das atividades
desenvolvidas pela drea de auditoria. Acerca da qualidade de vida, a literatura aponta que esse
€ um dos principais fatores que influencia os niveis de turnover das empresas. Especialmente
na area contdbil a literatura nacional e internacional tem focado seus esforcos em analisar os
niveis de furnover e seus determinantes nas empresas de auditoria externa, mas, existe uma
lacuna tedrica e empirica acerca desse fendmeno no ramo da auditoria interna.

Os resultados obtidos nesse trabalho indicam uma baixa percepg¢ao de turnover entre 0s
profissionais, e suas causas estdo relacionadas principalmente a oportunidades de trabalho
surgidas dentro e fora da organizagdo. Mas cabe destaque ao fato de que também se observam
problemas semelhantes aos que ocorrem na auditoria externa relacionados a excesso de viagens
e a dificuldade de conciliar vida pessoal e trabalho, mas com menor intensidade.

Destaca-se ainda o fato de que a maior parte dos participantes da pesquisa serem ex-
auditores externos, fato que pode ser explicado na diferenca percebida na qualidade de vida
obtida entre as duas atividades. Essa baixa qualidade de vida pode ser reforcada pelos achados
de Miranda e Lima (2018) que ao analisar auditores externos no Brasil apontam uma alta
percepc¢ao de turnover e baixa percep¢ao de qualidade de vida entre auditores internos.

Em termos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, observou-se uma nota
ponderada de 6,7, o que pode-se avaliar como sendo mediana. Entretanto, observa-se que ha
uma satisfacdo razodvel em relacdo a valorizagdo do trabalho e da percepcdo de que ha
possibilidades de crescimento na carreira, fatores estes contrarios a possibilidade de turnover,
conforme observado na literatura internacional.

Quanto as limitacdes da pesquisa, pode-se destacar o fato da pesquisa desenvolvida ser
uma survey podendo-se ter problemas de compreensdo das questdes, auséncia ou excesso de
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motivacdo dos respondentes. Como sugestdo de estudos posteriores, de pontos nao tratados
neste trabalho, mas evidenciado na literatura internacional, e ndo observado no Brasil, estdo a
questdo da existencia da sindrome de Burnout, e também do impacto dos problemas de
qualidade de vida e tfurnover na qualidade do trabalho do auditor. Esta pesquisa pode ser
também aplicada com auditores externos para avaliar se ha diferengas entre as duas fungdes.
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