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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia da demanda no trabalho na intenc¢éo voluntaria
de rotatividade de auditores independentes, considerando os efeitos mediadores do engajamento
no trabalho e da Sindrome de Burnout. A pesquisa € descritiva, do tipo survey, com abordagem
quantitativa, e conta com uma amostra de 196 auditores independentes brasileiros. Os resultados
confirmaram a associacdo positiva entre a demanda no trabalho e a intencdo voluntdria de
rotatividade dos auditores. Além disso, evidenciou-se que o engajamento no trabalho atua como
mediador nessa relacdo. Por outro lado, a Sindrome de Burnout nao desempenha fun¢do mediadora
na relacdo entre a demanda no trabalho e a intencdo de rotatividade. Finalmente, observou-se que
o engajamento no trabalho exerce uma influéncia negativa e neutralizadora sobre a Sindrome de
Burnout. Esses resultados proporcionam as firmas de auditoria uma compreensio mais
aprofundada dos antecedentes da intencao de rotatividade dos auditores independentes.
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ABSTRACT

This study aimed to analyze the influence of work demand on the voluntary turnover intention of
independent auditors, considering the mediating effects of work engagement and Burnout
Syndrome. The research is descriptive, of the survey type, with a quantitative approach, and
includes a sample of 196 Brazilian independent auditors. The results confirmed the positive
association between work demand and the voluntary turnover intention of auditors. Additionally,
it was evidenced that work engagement acts as a mediator in this relationship. On the other hand,
Burnout Syndrome does not play a mediating role in the relationship between work demand and
turnover intention. Finally, it was observed that work engagement exerts a negative and
neutralizing influence on Burnout Syndrome. These findings provide auditing firms with a deeper
understanding of the antecedents of independent auditors' turnover intention.

Keywords: Voluntary Turnover Intention. Work Demand. Work Engagement. Burnout Syndrome.
Independent Auditor.

1 INTRODUCAO

A rotatividade de empregados emerge como uma questdo significativa enfrentada por
diversas organizacdes (Vogt et al.,, 2021), apresentando-se como um cendrio particularmente
desafiador no contexto das firmas de auditoria (Santoso et al., 2018). Além dos custos
organizacionais inerentes a esse fendmeno, que sdo comuns a todas as empresas, as firmas de
auditoria enfrentam uma problemdtica adicional: a instabilidade do auditor pode impactar
diretamente a qualidade da auditoria (Pham et al., 2022; Vogt et al., 2021). Destaca-se que tais
organizagdes demandam mado de obra altamente especializada, considerando que o auditor
desempenha uma func¢do especializada resultante de treinamentos e experiéncias especificas no
ambiente organizacional. Este profissional estd envolvido em trabalhos de campo que requerem
aprendizado constante, reforcando a necessidade de expertise e estabilidade no quadro de
colaboradores (Beuren et al., 2019; Pham et al., 2022).

E imprescindivel ressaltar que o aumento da rotatividade acarreta uma série de
repercussdes negativas para a organizacao, incluindo custos associados ao recrutamento, selecao,
treinamento, integracdo e desligamento dos funciondrios. Adicionalmente, custos intangiveis,
como perda de conhecimento, interrup¢des no fluxo de trabalho e quebra de vinculos com clientes,
entre outros, estdo intrinsecamente relacionados a rotatividade (Santoso et al., 2018). A
rotatividade representa uma barreira significativa para a reten¢do de mao de obra especializada,
exercendo um impacto direto na eficiéncia operacional. Diante dessa realidade, o controle da
intencdo de rotatividade emerge como uma preocupacao central para as organizacdes (Rafiq et al.,
2019; Vogt et al., 2021).

Nesse contexto, torna-se importante compreender os fatores que levam os auditores a
deixarem a empresa, visando evitar possiveis perdas decorrentes da rotatividade. Os auditores
estdo constantemente expostos a ambientes de trabalho estressantes, o que pode comprometer a
qualidade do trabalho de auditoria (Pham et al., 2022; Suhardianto et al., 2020; Suhayati, 2022) e
aumentar os indices de rotatividade de pessoal (Santoso et al., 2018). A profissdo de auditor é
conhecida por sua alta carga de trabalho e elevado nivel de estresse, o que pode afetar
negativamente a qualidade das auditorias realizadas (Suhardianto et al., 2020; Suhayati, 2022). A
importancia desse tema para a auditoria ressalta a relevancia deste estudo.

Determinadas circunstancias decorrentes do desequilibrio entre a intera¢do do individuo e
0 ambiente no qual estd inserido podem culminar em estresse ocupacional, um processo no qual o
individuo percebe as demandas no trabalho como estressores, ultrapassando sua capacidade de
enfrentamento e desencadeando reacOes negativas (Bakker & Vries, 2020). A persisténcia do
estresse ocupacional ao longo do tempo pode conduzir o profissional ao desenvolvimento da
Sindrome de Burnout, caracterizada pelo esgotamento emocional, despersonalizacio e reducao da
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realizacdo pessoal no trabalho, refletindo na diminuicao da eficacia do trabalho (Bakker & Vries,
2020; Santoso et al., 2018).

Bakker e Vries (2020) aferem que um aumento nas exigéncias e demandas no ambiente de
trabalho pode conduzir a Sindrome de Burnout. Estudos como o de Bakker e Vries (2020) e Yan
e Xie (2016) indicam que as demandas de trabalho sdo as principais responsaveis pelo
comprometimento da saide dos profissionais. Por outro lado, o engajamento no trabalho pode
proporcionar bem-estar, comportamento motivado, estado positivo e satisfatério em relacao ao
trabalho, e estabilidade profissional (Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2017). Além disso, o
engajamento no trabalho aumenta o desempenho em tarefas e comportamentos de ajuda no
ambiente de trabalho (Lai et al., 2020).

No contexto da auditoria, Vogt et al. (2021) identificaram uma associacdo entre o capital
psicoldgico dos auditores independentes e a inteng@o de rotatividade, focando nas dimensdes de
otimismo e resiliéncia. O capital psicoldogico € definido como um estado de desenvolvimento
psicoldgico positivo, composto por autoeficicia, otimismo, esperanca e resiliéncia. Além disso,
Herda e Lavelle (2012) demonstraram que o comprometimento com a empresa pode reduzir a
Sindrome de Burnout e a inten¢do de rotatividade do auditor. Adicionalmente, verificaram que a
Sindrome de Burnout esta positivamente correlacionada a intencao de rotatividade.

Do mesmo modo, Santoso et al. (2018) identificaram que o Burnout aumenta a intencao de
rotatividade e o comprometimento organizacional a reduz. Embora parecam conceitos
semelhantes, 0 comprometimento com a empresa € o engajamento no trabalho t€ém diferencas
importantes. O comprometimento com a empresa refere-se a for¢a de identificacdo e envolvimento
do individuo com a organizacdo (Herda & Lavelle, 2012; Santoso et al., 2018). Ja o engajamento
no trabalho diz respeito ao envolvimento do individuo advindo de um estado psicoldgico positivo
e gratificante em relacdo ao trabalho que realiza (Oliveira & Rocha, 2017).

No entanto, o engajamento no trabalho tem sido negligenciado na literatura (Lai et al.,
2020; Oliveira & Rocha, 2017), especialmente no contexto brasileiro (Oliveira & Rocha, 2017).
Embora seja evidenciado que o engajamento no trabalho tem uma relacio negativa com a inteng¢ao
de rotatividade, ha uma escassez de estudos que demonstrem essa relacdo no Ocidente (Rafiq et
al., 2019). Além disso, é necessario compreender seus antecedentes (Oliveira & Rocha, 2017). Em
um estudo com empregados de diversos setores, Oliveira e Rocha (2017) evidenciaram essa
relacdo negativa entre engajamento no trabalho e inten¢do de rotatividade, incorporando
caracteristicas individuais e aspectos situacionais, como praticas de RH de alto desempenho e a
qualidade da relagdo lider-liderado.

Adicionalmente, a literatura tem abordado o engajamento no trabalho como um fator que
impulsiona o bem-estar e a estabilidade profissional (Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2017),
além de mitigar a intencdo de rotatividade (Oliveira & Rocha, 2017). Embora alguns estudos
tratem o engajamento no trabalho e a Sindrome de Burnout como estados opostos de bem-estar
(e.g., Cole et al., 2012; Maslach & Leiter, 1997), este estudo adota a perspectiva de Schaufeli et
al. (2002), que considera ambos os conceitos correlacionados, porém independentes, uma visao
também compartilhada por outros pesquisadores (e.g., Maricutoiu et al., 2017; Schaufeli &
Bakker, 2004; Schaufeli & De Witte, 2017; Sonnentag, 2017).

A discussdo centraliza-se na reflexdo sobre se o engajamento no trabalho € uma varidvel
real, com antecedentes, consequentes e correlatos especificos, e um desenvolvimento particular ao
longo do tempo; ou se é apenas um conceito redundante que pode ser simplesmente reduzido a
falta de esgotamento (dimensdao de Burnout), ou seja, engajamento é a polaridade oposta de
Burnout. Embora o nimero de publicagdes sobre engajamento no trabalho tenha aumentado, ainda
¢ significativamente inferior ao niimero de estudos que discutem Burnout (Maricutoiu et al., 2017).

Neste contexto, este estudo procura contribuir para a discussdo ao investigar a demanda de
trabalho como precursora do engajamento no trabalho e a inten¢do de rotatividade como
consequéncia, pois um olhar atento as tarefas do trabalho é imprescindivel para compreender os
processos motivacionais e afetivos no trabalho relacionados ao engajamento no trabalho
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(Sonnentag, 2017). Com isso, sustenta-se que o engajamento no trabalho € uma varidvel real. Além
disso, de forma inédita, traz essa discussdo para o contexto dos auditores independentes,
examinando o engajamento no trabalho e a Sindrome de Burnout como mediadores entre a
demanda de trabalho e a inten¢do de rotatividade.

Acerca do contexto dos auditores independentes, cabe ressaltar que a profissdao de auditor
¢ conhecida por ser estressante e ter alta demanda de trabalho (Suhardianto et al., 2020; Suhayati,
2022). Além dos custos organizacionais comuns relacionados a rotatividade, as firmas de auditoria
enfrentam o problema adicional de que a instabilidade do auditor pode afetar a qualidade da
auditoria (Pham et al., 2022; Vogt et al., 2021). Portanto, compreender os fatores que antecedem
a intencdo de turnover em firmas de auditoria é crucial. Nesse sentido, o presente estudo visa
fornecer insights que possam apoiar o estabelecimento de politicas destinadas a mitigar a intengcao
de rotatividade nas firmas de auditoria.

Este estudo preenche lacunas significativas na literatura e avanca o conhecimento ao
investigar o engajamento no trabalho em um contexto ainda pouco explorado, como o brasileiro
(Oliveira & Rocha, 2017). Embora o engajamento seja reconhecido por sua relacio inversa com a
intencdo de rotatividade, hd uma escassez de pesquisas que comprovem essa relagdo em paises
ocidentais (Rafiq et al., 2019). Além disso, o estudo contribui ao explorar a demanda de trabalho
como precursora do engajamento e a intenc¢do de rotatividade como consequéncia, destacando a
importancia do engajamento como uma varidvel distinta do Burnout. Essa abordagem esta
alinhada com os estudos de Maricutoiu et al. (2017), Schaufeli et al. (2002), Schaufeli e Bakker
(2004), Schaufeli e De Witte (2017), e Sonnentag (2017).

Ao aplicar essa andlise ao contexto dos auditores independentes — profissionais que
enfrentam altas demandas e niveis de estresse (Suhardianto et al., 2020; Suhayati, 2022) —, o
estudo amplia a compreensao dos fatores que antecedem a inten¢do de turnover, oferecendo uma
perspectiva inovadora sobre a interacdo entre engajamento no trabalho e Sindrome de Burnout,
considerando a demanda de trabalho como precursora dessa dindmica critica. Diante disso, o
objetivo deste estudo € analisar a influéncia da demanda no trabalho na intencdo de rotatividade
de auditores independentes e os efeitos mediadores do engajamento no trabalho e da Sindrome de
Burnout. Ao preencher as lacunas de pesquisa previamente identificadas, este estudo contribui
para a discussdo acerca dos efeitos opostos do engajamento no trabalho e Sindrome de Burnout
em um contexto de auditoria, bem como para a identificacio da demanda de trabalho, do
engajamento no trabalho e da Sindrome de Burnout como antecedentes da intencdo de rotatividade
na auditoria no contexto brasileiro.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Demanda no trabalho e Intencao de Rotatividade

A intencdo voluntdria de rotatividade, caracterizada pelo desejo de deixar a organizagao
atual ou buscar uma mudancga de carreira, ¢ comum em diversas profissdes, incluindo firmas de
auditoria. Nessas empresas, o treinamento intensivo dos auditores acentua o impacto dessa pratica
(Beuren et al., 2019; Pham et al., 2022). A rotatividade compromete a qualidade da auditoria ao
depender de novos funciondrios inexperientes e a perda do conhecimento de auditores mais
experientes (Pham et al., 2022; Vogt et al., 2021).

A rotatividade pode ocorrer por decisdo do empregador — sendo involuntaria — ou por
decisdo do proprio empregado — voluntdria —, motivada por razdes como busca por melhores
oportunidades, insatisfacio com o ambiente de trabalho ou desejo de crescimento profissional.
Este ultimo caso, referente a inten¢do voluntéria do empregado deixar a organizagao € o foco desta
pesquisa. Tal situagdo pode acarretar custos substanciais para a rescisao e treinamento de novos
contratados, sem que haja um claro custo-beneficio (Santoso et al., 2018; Siqueira et al., 2014).
Siqueira (2014) destaca a importancia de compreender a intencdo voluntdria de rotatividade,
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ampliando o entendimento sobre o fendmeno e investigando suas raizes, destacando ndo apenas a
necessidade de recrutar, integrar e desenvolver profissionais talentosos, mas também de reté-los.

Portanto, € necessdrio identificar os fatores que levam a rotatividade dos profissionais
(Silva, 2022). Entre eles, a alta demanda no trabalho tem sido reconhecida como geradora da
intencdo voluntdria de rotatividade dos auditores (Hardies, 2023; Wulansari et al., 2021), além de
causar estresse e disfuncionalidades (Suhayati, 2022). No contexto da auditoria, a demanda de
trabalho pode ser definida como o nimero de atividades fisicas e mentais que um auditor realiza e
conclui dentro de um tempo especifico. Essa demanda esta atrelada a fatores pessoais, como
estresse, habilidades e experiéncia, e a fatores contextuais, como pressdao de tempo, ruido,
interrupgdes e problemas de mudancga organizacional (Suhayati, 2022). Essas demandas referem-
se a altas cargas de trabalho a serem executadas, combinadas com a falta de recursos para gerencid-
las (Suhardianto et al., 2020), e incluem fatores estressores, como tempo, pressdo, controle de
custos e avaliacdo de desempenho (Yan & Xie, 2016).

Quando os auditores se deparam com uma carga de trabalho excessiva, tendem a encarar
essa responsabilidade negativamente (Wulansari et al., 2021). No estudo de Wulansari et al.
(2021), com auditores juniores na Indonésia que trabalham em Big Four, verificou-se que a carga
excessiva de trabalho influencia a inten¢@o de rotatividade. De acordo com Suhayati (2022), a
carga de trabalho dos auditores pode levar a disfuncdes, afetando a capacidade profissional e
causando estresse, o que resulta em disfuncionalidades e diminui a eficicia dos auditores.

Em consonancia, Suhardianto et al. (2020) verificaram que a alta carga de trabalho induz
um conservadorismo excessivo, aumentando a probabilidade de modificar a opinido de auditoria
e comprometendo a qualidade do parecer do auditor. Pradana e Salehudin (2015) verificaram que
auditores juniores com alta demanda e sobrecarga de trabalho apresentam maior intencdo de
rotatividade devido a diminui¢do da satisfacdo no trabalho e aumento do estresse. Yan e Xie (2016)
destacam que a falta de tempo e a pressdo no trabalho podem levar a altos niveis de estresse,
excedendo o limite de controle do auditor.

Silva (2022) documentou que a demanda por um patamar mais elevado de desempenho na
organizacdo exerceu pressao sobre os funciondrios, levando a exaustdo emocional e culminando
em um aumento na inten¢do de rotatividade. Hardies (2023) também evidenciou, em seu estudo
realizado com auditores belgas, que a alta carga de trabalho leva a rotatividade. No entanto, seu
estudo foi conduzido com auditores que ja haviam deixado a organizagdo, ou seja, ndo abordou a
"intencao" de rotatividade, mas sim a rotatividade efetiva.

Embora alguns artigos mencionem os danos que a alta carga de trabalho pode causar na
qualidade da auditoria (e.g., Suhayati, 2022; Suhardianto et al., 2020), apenas Pradana e Salehudin
(2015) e Wulansari et al. (2021) identificaram essa relagdao por meio de estudos empiricos, ambos
realizados na Indonésia. Diante dessa lacuna em estudos no Ocidente que investiguem essa
relacdo, propde-se a seguinte hipotese de pesquisa:

Hi. A demanda no trabalho esta positivamente associada a inten¢do de rotatividade.

2.2 O papel mediador do Engajamento

Nos ultimos anos, a preocupagdo crescente das organizagdes com a retencio de talentos
tem impulsionado estudos focados em identificar os preditores da inten¢do de rotatividade,
permitindo a detec¢do precoce e o planejamento estratégico para mitigar esse fendmeno (Beuren
et al., 2019; Rafiq et al., 2019; Vogt et al., 2021; Siqueira et al., 2014). Embora os fatores que
levam a rotatividade voluntéria ainda sejam debatidos na literatura (Srivastava & Agrawal, 2020),
o engajamento destaca-se como uma varidvel psicoldgica crucial na redugao dessa intencdo (Rafiq
et al., 2019; Shin & Jeung, 2019).

O nivel de engajamento dos funciondrios pode elevar a satisfacdo pessoal e, portanto,
diminuir a inten¢@o de rotatividade, mesmo diante de diversas dificuldades (Malik, 2023). Este
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comportamento reflete-se na conexdo emocional e cognitiva, além do foco dedicado ao trabalho
(Al-Shbiel et al., 2018; Green et al., 2017; Kahn, 1990), operando como uma experiéncia
psicoldgica positiva de energia, uma vez que cada individuo possui expectativas e necessidades
especificas em relag@o ao seu trabalho, que ao serem atendidas configuram um estado positivo e
satisfatorio em relagdo ao trabalho (Green et al., 2017). Além disso, o engajamento contribui para
o aumento do desempenho em tarefas e para a manifestagdo de comportamentos auxiliares no
ambiente de trabalho (Lai et al., 2020).

Kahn (1990) descreve o engajamento como um estado em que € possivel expressar o "eu"
no desempenho do trabalho, compreendendo uma mudanga intimamente vinculada a execucao das
tarefas e a maneira como as pessoas se expressam durante o exercicio de suas fungdes. Schaufeli
et al. (2002) e Green et al. (2017) definem o engajamento como um estado positivo e satisfatorio
em relagdo ao trabalho, caracterizado pelas dimensdes de vigor, dedicacdo e absorc¢do. O vigor é
identificado por elevados niveis de resiliéncia e pela forca de vontade de investir esfor¢os durante
a realizacdo das atividades laborais. A dedicacdo, por sua vez, € caracterizada pelo sentido de
significancia, orgulho, desafio e inspiracdo, representando um envolvimento emocional dos
individuos com suas tarefas, compromissos e responsabilidades no ambiente de trabalho. Por fim,
a absorcdo é definida como um estado de concentracdo integral na atividade laboral, resultando na
percep¢do de que o tempo transcorre rapidamente. Frequentemente, o individuo encontra-se tao
imerso na atividade que enfrenta dificuldades em se desconectar do trabalho (Green et al., 2017;
Schaufeli et al., 2002).

O nivel de engajamento dos auditores € influenciado pela eficicia e pela capacidade de
controle que eles possuem sobre as demandas de trabalho, podendo resultar em diferentes niveis
de engajamento ou desengajamento (Yan & Xie, 2016). Funciondrios engajados tendem a
mobilizar seus proprios recursos, como autoeficicia e autonomia, o que os ajuda a gerenciar as
demandas de trabalho e a reduzir problemas de satide relacionados ao estresse (Oudkerk & Pool,
2015). Este engajamento, por sua vez, tem sido associado a redugdo da intencao da rotatividade,
como demonstrado por Malik (2023), que investigou esta relacdo no setor bancério na Indonésia,
encontrando um efeito negativo do engajamento na rotatividade, especialmente quando ha alta
confianca dos funciondrios na empresa. Schaufeli e Bakker (2004) observaram que o engajamento
estd positivamente relacionado a lealdade e ao apego a organizagdo, o que pode resultar em menor
intencdo de deixar o emprego. Rafiq et al. (2019) encontraram que o engajamento medeia
positivamente a influéncia da confianca nas préticas de gestdo na reducdo da intencdo de
rotatividade.

O estudo de Al-Shbiel et al. (2018) investigou como a percep¢ao de justica organizacional
influencia a intencdo de rotatividade através do engajamento no trabalho. Os resultados revelaram
que um maior senso de justi¢a organizacional estd associado a niveis mais altos de engajamento
no trabalho, o que, por sua vez, resulta em menor inten¢do de rotatividade entre os contadores
juniores estudados. Shin e Jeung (2019) investigaram as intengdes de saida de funciondrios
proativos, demonstrando que o engajamento no trabalho atua como mediador entre a autonomia
no trabalho e a intencdo de rotatividade. Seus resultados sugerem que funciondrios com maior
autonomia tendem a apresentar niveis mais altos de engajamento, reduzindo assim sua
probabilidade de deixar a organizacao.

Com base nos resultados desses estudos, a hipdtese a ser investigada € a seguinte:

Ha. A relagdo entre a demanda no trabalho e a intencdo de rotatividade € mediada pelo
engajamento no trabalho.

2.3 O papel mediador da Sindrome de Burnout

Investigacdes sobre o estresse ocupacional frequentemente tém focado na profissdo de
auditor (e.g., Herda & Lavelle, 2012; Santoso et al., 2018). Devido a alta demanda de trabalho,
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essa profissdo pode resultar em estresse ocupacional (Pham et al., 2022; Suhardianto et al., 2020;
Suhayati, 2022; Yan & Xie, 2016) que, se persistir por longos periodos, pode levar a Sindrome de
Burnout (Bakker & Vries, 2020; Santoso et al., 2018). Considerada uma patologia ocupacional, a
Sindrome de Burnout pode acarretar danos tanto psicolégicos quanto profissionais, podendo, em
seu estdgio mais avancado, inviabilizar completamente a vida laboral do individuo (Vazquez et
al., 2015).

A Sindrome de Burnout compreende trés dimensdes que respondem ao estresse: exaustao
emocional, que envolve sentimentos de sobrecarga fisica e emocional; despersonalizacdo,
caracterizada por sentimentos negativos em relacdo aos outros; e reducdo da realiza¢do pessoal,
indicativa de sentimentos de incompeténcia e declinio da produtividade no ambiente de trabalho
(Maricutoiu et al., 2017). A exaustdao emocional estd intimamente ligada as demandas de trabalho,
manifestando-se quando estas superam os recursos ao longo do tempo (Maricutoiu et al., 2017).

Estudos anteriores t€ém priorizado demandas externas dos colaboradores, como salérios,
beneficios e condicdes de trabalho, negligenciando as questdes intrinsecas ao individuo. Essa
lacuna na abordagem constitui um fator fundamental na determinagdo da inten¢do de rotatividade
(Vogtetal., 2021). Analises dos determinantes da intencdo de rotatividade entre auditores revelam
uma correlacio significativa com a Sindrome de Burnout (Herda & Lavelle, 2012; Santoso et al.,
2018). Fatores como o aumento das exigéncias e demandas no ambiente de trabalho podem
culminar no desenvolvimento da exaustdo emocional (Maricutoiu et al., 2017; Wulansari et al.,
2021; Yan & Xie, 2016).

Os resultados da pesquisa de Santoso et al. (2018) indicam que o burnout pode resultar em
um forte desejo de mudanca de trabalho entre os auditores. Resultados semelhantes foram
encontrados por Al-Shbiel et al. (2018) em pesquisa realizada com os auditores internos de uma
empresa de participagdo aciondria na Jordania. Esses estudos também sugerem que o esgotamento
no trabalho estd diretamente associado a niveis reduzidos de satisfacdo no trabalho (Al-Shbiel et
al., 2018). Auditores exauridos emocionalmente estdao suscetiveis a diversos desfechos negativos
(Abuaddous et al., 2018). O estudo de Abuaddous et al. (2018) demonstrou que auditores com
altos niveis de exaustdo emocional e baixos niveis de despersonalizacdo tendem a fazer avaliagdes
de risco mais elevadas. Essas descobertas sugerem um impacto adverso na qualidade das decisdes
desses auditores em comparacdo com seus pares mais engajados.

O ambiente de trabalho do auditor € altamente estressante (Suhardianto et al., 2020;
Suhayati, 2022; Yan & Xie, 2016), e muitos concordam que esse estresse € decorrente da alta
demanda de trabalho (e.g., Pradana & Salehudin, 2015; Suhardianto et al., 2020; Suhayati, 2022).
Considerando que o estresse constante pode levar ao Burnout (Bakker & Vries, 2020; Santoso et
al., 2018), o estudo dessa doenca ocupacional no contexto da auditoria tem crescido (e.g., Herda
& Lavele, 2012; Santoso et al., 2018; Silva, 2022). Dado que o Burnout é mencionado como uma
das causas da rotatividade no ambiente de trabalho (Herda & Lavelle, 2012; Santoso et al., 2018;
Silva, 2022; Srivastava & Agrawal, 2020), além de ser uma varidvel com antecedentes e
consequentes (Bakker & Vries, 2020), € coerente utilizd-la como mediadora da relacdo entre
demanda no trabalho e intencao de rotatividade. Dessa forma, é apresentada a seguinte hipétese
de pesquisa:

Hs. A relacdo entre a demanda no trabalho e a inten¢do de rotatividade ¢ mediada pela
Sindrome de Burnout.

2.4 Engajamento X Sindrome de Burnout

Pesquisas sobre o engajamento no trabalho e a Sindrome de Burnout atrairam substancial
atencao nas ultimas décadas devido a base de suas definicdes (Schaufeli & De Witte, 2017). Esses
termos se referem essencialmente a energia no contexto laboral, sendo o engajamento associado a
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caracteristicas positivas de bem-estar (Schaufeli et al., 2002), enquanto o Burnout envolve
caracteristicas prejudiciais como a exaustdo emocional (Maslach et al., 2001).

O debate sobre a relacdo entre engajamento e Burnout apresenta duas visdes contrastantes.
Cole et al. (2012) e Maslach e Leiter (1997) argumentam que o engajamento é simplesmente o
oposto de Burnout, sugerindo uma tnica dimensio continua onde a presenca de um implica na
auséncia do outro. Em contrapartida, Schaufeli et al. (2002) propdem que, embora correlacionados,
engajamento e Burnout sdo constructos distintos e independentes. Essa visdo € reforcada por
evidéncias empiricas de vdrios estudos, que mostram que os fatores que aumentam o engajamento
nem sempre reduzem o Burnout e vice-versa (Herda & Lavelle, 2012; Maricutoiu et al., 2017;
Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2017; Santoso et al., 2018; Rafiq et al., 2019). Assim, mais
estudos que demonstrem os antecedentes e consequentes do engajamento e Burnout podem
contribuir para esclarecer essas evidéncias.

A visdo de que Burnout e engajamento sdo polos opostos implica que medidas para
aumentar o engajamento deveriam automaticamente reduzir o Burnout (Schaufeli & De Witte,
2017; Sonnentag, 2017). No entanto, reconhecer que sdo constructos independentes permite um
entendimento mais profundo, onde o engajamento pode ser promovido independentemente da
presenca de Burnout. Isso significa que intervengdes podem ser especificamente direcionadas para
aumentar o engajamento sem necessariamente abordar o Burnout, e vice-versa. A compreensao de
que esses conceitos sdao independentes confere ao engajamento no trabalho a capacidade de ser um
constructo genuino, sujeito a antecedentes, consequéncias e correlagdes (Maricutoiu et al., 2017,
Schaufeli & De Witte, 2017; Sonnentag, 2017).

A Sindrome de Burnout esta fortemente ligada a fatores contextuais no ambiente de
trabalho, como carga de trabalho excessiva, falta de controle e apoio insuficiente. Em contraste, o
engajamento estd mais associado a forma como os individuos se envolvem com suas tarefas e
encontram significado no trabalho que realizam (Schaufeli & De Witte, 2017). Inimeros estudos
j4 evidenciaram os antecedentes, consequéncias e correlagdes do engajamento no trabalho,
demonstrando que intervencdes no ambiente de trabalho, como a melhoria nas condi¢des laborais
e suporte organizacional, sdo eficazes para reduzir o Burnout, enquanto estratégias que promovem
o desenvolvimento pessoal e o reconhecimento tendem a aumentar o engajamento (e.g., Al-Shbiel
et al., 2018; Maricutoiu et al., 2017; Oliveira & Rocha, 2017; Sonnentag, 2017). A perspectiva de
que esses conceitos sdo correlacionados, mas independentes entre si, parece ser a mais coerente.

No contexto do ambiente de auditoria, essa relacdo se torna particularmente relevante
devido as demandas especificas do trabalho e a alta pressao caracteristica dessa drea (Suhardianto
et al., 2020; Suhayati, 2022). Auditores frequentemente enfrentam cargas de trabalho intensas e
prazos rigidos, aumentando o risco de Burnout. No entanto, o engajamento no trabalho pode servir
como um buffer contra esses efeitos negativos, promovendo uma maior resiliéncia e bem-estar.
Com base na discussdo apresentada, sugere-se a seguinte hipotese de pesquisa:

Ha. O engajamento no trabalho estd negativamente associado a Sindrome de Burnout.

As hipéteses de pesquisa propostas derivam das interagdes entre os quatro constructos do
modelo tedrico delineado no estudo, ilustrado na Figura 1.
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Figura 1
Modelo tedrico da pesquisa

Engajamento no Trabalho H
2
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Demanda no ] i ‘( Intencdo de
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H
Sindrome de Burnout 3

Fonte: Elaboragao prépria.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo adota uma abordagem quantitativa, descritiva, utilizando dados primdrios em
um desenho de pesquisa transversal. A coleta de dados foi realizada por meio da técnica de
levantamento de dados via survey. A populagdo-alvo abrange auditores independentes brasileiros
atualmente atuantes em empresas de auditoria e com perfis ativos na rede profissional do
LinkedIn®.

Para identificar os auditores independentes, foi aplicado um filtro na plataforma LinkedIn
utilizando a busca por “auditor(a) independente”. Um total de 2.740 convites foram enviados,
resultando na aceitagcdo de 1.510 conexdes. Apds a aceitacdo dos convites, o link para o
questiondrio foi encaminhado. A coleta de dados ocorreu no periodo de abril a junho de 2022,
resultando em 218 questionarios respondidos, correspondendo a 14,44% da populacio-alvo. Cabe
destacar que foi enviado um lembrete dentro de uma janela de 15 dias para incentivar a
participacao.

Medidas especificas foram implementadas para garantir a confiabilidade,
confidencialidade e anonimato das respostas obtidas. O Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) foi utilizado para informar aos participantes sobre o estudo, seus objetivos,
riscos e beneficios, garantindo que sua participacdo fosse voluntéria e consciente. Além disso, o
anonimato das respostas foi assegurado por meio da coleta andnima de dados. Apds coletar e
tabular os dados, 22 respondentes foram excluidos por nao serem auditores independentes, nio
identificados devido a falta de atualizag@o no perfil do LinkedIn®. O resultado foi de 196 respostas
vdlidas, representando 12,98% do total enviado.

O teste de sensibilidade executado no software G*Power para calcular o tamanho adequado
da amostra constatou que a taxa de resposta obtida é adequada para o estudo. Utilizando um efeito
médio de 0,15, uma significancia o de 0,05, um poder estatistico de 0,80 e considerando cinco
preditores, identificou-se a necessidade de um minimo de 92 respondentes.

3.1 Medidas

O questiondrio foi estruturado em cinco blocos (50 itens): quatro para os constructos
analisados (41 itens) e um para a caracterizagcao dos respondentes (9 itens). Para medir a demanda
no trabalho, utilizou-se a dimensao de demanda do Job Content Questionnaire (JCQ) adaptado de
Theorell e Karasek (1996). Essa adaptagdo ¢ uma versdao reduzida do instrumento original
desenvolvido por Karasek (1985) denominado Job Stress Scale (JSS). A versdo utilizada neste
estudo, traduzida e validada por Alves et al. (2004), compreende cinco itens, sendo quatro deles
relacionados a aspectos quantitativos (tempo e velocidade de trabalho) e um abordando aspectos
qualitativos (conflito entre diferentes demandas).
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O engajamento no trabalho foi medido pela Utrecht Work Engagement Scale (UWES),
validada e reduzida para o contexto brasileiro por Vazquez et al. (2015), composta por nove itens,
avaliando vigor, dedicacdo e absor¢cdo. A Sindrome de Burnout foi mensurada pelos 22 itens do
instrumento adaptado por Singh et al. (1994) e validado em contexto brasileiro por Schlup et al.
(2021). Esse instrumento, adaptado por Singh et al. (1994), deriva da escala original desenvolvida
por Leiter e Maslach (1988) e é composto por questdes mais especificas para contextos de
geréncia, supervisao e colegas de trabalho.

A intenc¢do de rotatividade foi medida pelo instrumento validado nacionalmente por
Siqueira et al. (2014), composto de trés questdes. O bloco final abordou caracteristicas
sociodemogréficas e laborais dos participantes, como idade, sexo, cargo, tempo de trabalho na
firma, tamanho da firma e afiliacdo a Big Four. Mais detalhes sobre a quantidade de itens e unidade
de mensuracdo das varidveis estdo apresentados na Tabela 1 a seguir:

Tabela 1
Constructos da pesquisa
Tlp?,de Variavel Indicadores Unidade d~e Fonte
Variavel Mensuracio
Theorell e
Demanda no . Likert: (1) Nunca a Karasek (1996);
Independente trabalho 5 itens (5) sempre Alves et al.
p (2004)
Engajamento 9 itens: 3 (vigor); 3 (dedicagdo); Vazquez et al.
no trabalho 3 (absor¢do) Likert: (1) Discordo (2015);
Mediadoras . 24 itens: 8 (despersonalizacio); 8 Totalmente (5) a Singh et al.
Sindrome de = : = Concordo totalmente
Burnout (exaustdo emocional); 8 (reducdo (1994); Schlup
da realizacgdo pessoal) et al. (2021);
Intencao de . Likert: (1) Nunca a Siqueira et al.
Dependente rotatividade 3 itens (5) sempre (2014)

Fonte: Elaborado pelos autores.

3.2 Procedimentos de Analise

Os dados foram analisados utilizando a Modelagem de Equacoes Estruturais (MEE) por
meio do Método de Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM). Esse método envolve duas etapas
distintas: a primeira consiste na avaliacdo do modelo de medidas, que compreende as varidveis e
indicadores de maneira similar a Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC); a segunda etapa examina
um modelo de caminhos para investigar as relagdes causais entre os constructos. A andlise
estatistica descritiva dos dados foi conduzida utilizando os softwares Microsoft Excel® e SPSS
(versdo 14). A avaliacdo das hipdteses foi realizada por meio do software SmartPLS 4 (versdo
4.7.0.8). Os resultados detalhados dessas andlises sdo apresentados adiante.

4 RESULTADOS
4.1 Analise descritiva

Em relacdo as caracteristicas da firma, 60% dos respondentes trabalhavam em firmas Big
Four. Uma comparacdo dos resultados destes respondentes - realizada por meio de andlise
multigrupo no SmartPLS 4 - ndo revelou diferencas significativas em relagdo as respostas obtidas
de auditores de Big Four e nao Big Four.

A andlise das caracteristicas dos auditores revela um perfil distintivo da amostra estudada.
A predominancia significativa de respondentes na regido Sudeste (68,37%) sugere uma
concentragdo das principais firmas de auditoria nessa drea geografica, corroborando a distribui¢do
regional das empresas do setor. Quanto ao sexo, observa-se uma predomindncia masculina
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(68,88%), em conformidade com tendéncias comuns encontradas em estudos anteriores sobre
auditoria (Vogt et al., 2021).

Em relacdo aos cargos ocupados, a maioria dos auditores participantes desempenha
funcdes de alto nivel, como Auditor Sé€nior (25%) e Gerente de Auditoria (20,41%), indicando
uma amostra com experiéncia consolidada no campo da auditoria. No que diz respeito ao tempo
de servigo nas firmas de auditoria, a maioria dos respondentes possui até 5 anos de experi€ncia
(55,10%), seguida por uma propor¢ao significativa (17,86%) com 6 a 10 anos, evidenciando um
equilibrio entre auditores mais jovens e aqueles com maior tempo de servigo.

Quanto a idade, os grupos predominantes estdo nas faixas etdrias de 24 a 30 anos,
representando 30,61% dos auditores, e de 31 a 40 anos, que correspondem a 24,49% do total. Isso
revela uma forca de trabalho relativamente jovem no setor de auditoria. Essas caracteristicas
compdem um panorama abrangente do perfil dos auditores participantes do estudo, essencial para
a contextualizacdo adequada dos resultados obtidos e das andlises subsequentes realizadas na
pesquisa.

4.2 Modelo de Mensuracao

Nesta etapa da pesquisa, utilizou-se a técnica Multivariada de Modelagem de Equacdes
Estruturais (MEE) com o método de Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM). O primeiro
componente da andlise focou no modelo de mensuragdo, que incluiu varidveis latentes reflexivas.
A avaliacdo do modelo abrangeu a andlise fatorial confirmatdria dos constructos de mensuracao.
Neste modelo, todas as varidveis latentes foram inicialmente correlacionadas entre si para avaliar
a validade convergente, discriminante e a consisténcia interna dos constructos.

Na primeira rodada, o modelo revelou que apenas a varidvel latente “Intencdo de
Rotatividade™ atendia aos critérios recomendados de validade convergente, discriminante e
confiabilidade. As demais varidveis latentes ndo alcancaram esses critérios, conforme
recomendado por Hair Jr. et al. (2019). Dessa forma, foram removidos os indicadores EA3 do
constructo “Engajamento no Trabalho”, os indicadores SB_EEIl, SB_EE2 e SB_RDS5 do
constructo “Sindrome de Burnout”, e o indicador DM4 de “Demanda no Trabalho”, devido a
inadequacao dos valores de carga fatorial.

Com aremocao desses indicadores, foi possivel melhorar o valor da AVE (Variancia Média
Extraida), que é a média das cargas fatoriais elevadas ao quadrado (Ringle et al., 2014). Apds essa
primeira modifica¢io, o modelo foi reavaliado e um novo ajuste foi feito, removendo o indicador
SB_EES, que ndo atendia mais aos critérios de validade discriminante na segunda rodada, apesar
de ter sido valido inicialmente.

E importante notar que as estimativas do modelo podem variar conforme a inclusdo ou
exclusdo de indicadores ou constructos, como destacado por Hair Jr. et al. (2019). Apés todas as
interacdes, o modelo final foi obtido, totalizando 44 itens distribuidos entre 4 de demanda no
trabalho, 20 da Sindrome de Burnout, 8 de engajamento e 3 de rotatividade. Os resultados
detalhados para cada varidvel latente sdo apresentados na Tabela 2.

Tabela 2

Matriz de correlagoes entre as varidveis latentes (modelo final)
Variavel Latente (VL) DemTrab Eng IntRot SindBurn
DemTrab 0,724
Eng -0,375 0,782

IntRot 0,507 -0,677 0,947
SindBurn 0,414 -0,629 0,542 0,597
Confiabilidade Composta 0,815 0,921 0,963 0,838
Varifdncia Média Extraida (AVE) 0,524 0,795 0,898 0,633

Legenda: (DemTrab) Demanda no Trabalho, (Eng) Engajamento no Trabalho, (IntRot) Inten¢do de Rotatividade, (SindBurn)
Sindrome de Burnout.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados na Tabela 2 mostram que todas as varidveis latentes do modelo final
satisfizeram os critérios de validade convergente, validade discriminante e confiabilidade.
Segundo Hair Jr. et al. (2019), para validade convergente, € necessario que a AVE de cada varidvel
latente seja igual ou superior a 0,500. Para validade discriminante, as cargas cruzadas devem ser
menores que a propria carga fatorial do constructo, e a raiz quadrada da AVE de cada varidvel
deve ser maior que suas correlagdes com outras varidveis. Quanto a confiabilidade, os valores de
confiabilidade composta devem ser superiores a 0,600, indicando que cada varidvel latente tem
um poder explicativo adequado dentro de seu constructo. Com isso, 0 modelo final da pesquisa foi
estabelecido, permitindo avancar para a préxima fase de anédlise, que consiste na avaliacdo do
modelo estrutural.

4.3 Modelo Estrutural

O modelo estrutural investiga as relacoes de dependéncia entre os constructos para testar
as hipéteses formuladas, considerando a anélise da validade convergente, a multicolinearidade dos
indicadores, a significancia estatistica e a relevincia dos pesos dos indicadores (Hair Jr. et al,,
2019). Os resultados dos efeitos diretos da avaliacdo do modelo estrutural sdo apresentados na
Tabela 3.

Tabela 3
Resultados dos efeitos diretos da avaliacdo do modelo estrutural
Caminho estrutural Hipotese  VIF f2 B Desvio Padrao t-value p-value R? ajustado
DemTrab > Eng 1,000 0,164 -0,375 0,058 6,463 0,000 0,136
DemTrab > IntRot H1 (+) 1,239 0,129 0,272 0,060 4,502 0,000
Eng > IntRot 1,701 0,325 -0,505 0,060 8,429 0,000 0,533
SindBurn > IntRot 1,764 0,015 0,112 0,073 1,535 0,125
SB_DS > IntRot* 1,398 0,009 0,075 0,062 1,215 0,225 0,530
SB_EE > IntRot* 1,557 0,056 0,197 0,063 3,149 0,002 0,550
SB_RD > IntRot* 1,472 0,001 0,030 0,072 0,414 0,679 0,526
DemTrab > SindBurn 1,164 0,065 0,207 0,060 3,446 0,001 0.427
Eng > SindBurn H4 (-) 1,164 0,461 -0,552 0,051 10,805 0,000 ’

Legenda: (DemTrab) Demanda no Trabalho, (Eng) Engajamento no Trabalho, (IntRot) Inten¢do de Rotatividade,
(SindBurn) Sindrome de Burnout, (SB_DS) Despersonalizagdo, (SB_EE) Exaustdo Emocional, (SB_RD) Redugao da
Realizagdo Pessoal.

Nota. dimensdes da Sindrome de Burnout.

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se na Tabela 3, que a maioria das relagdes diretas tem significancia ao nivel de
1%, com excecdo da relacdo entre a Sindrome de Burnout e a Intengcdo de Rotatividade. Logo, a
H1, que prevé uma associacdo positiva entre demanda no trabalho e intencdo de rotatividade, é
suportada por um beta positivo (0,272). Do mesmo modo, a H4 € suportada, prevendo uma
associacdo negativa entre engajamento no trabalho e Sindrome de Burnout, com um beta negativo
de -0,552.

Em termos de tamanho do efeito (f2) das relagdes, os resultados sao interpretados conforme
os critérios estabelecidos por Cohen (1988)!, que servem para avaliar a importincia de cada
constructo dentro do modelo (Ringle et al., 2014). A relagdo para a hipdtese H1 apresentou um
efeito pequeno com um f2 de 0,129, indicando que a demanda no trabalho tem uma influéncia
modesta sobre a inten¢do de rotatividade. Em contraste, a hipotese H4 exibiu um efeito grande

! Valores de 2 de 0,02, 0,15 e 0,35 sdo classificados como pequenos, médios e grandes, respectivamente (Cohen,
1988).

Revista Catarinense da Ciéncia Contébil, ISSN 2237-7662, Florianépolis, SC, v. 23, 1-20, e3489, 2024

12 de 20



R‘ wbh, Demanda no trabalho e intengcdo voluntdria de rotatividade dos Auditores Independentes

com um {2 de 0,461, sugerindo que o engajamento no trabalho tem uma influéncia substancial
sobre a Sindrome de Burnout.

No que diz respeito a multicolinearidade, os valores de VIF (Fator de Inflagdo da
Variancia) foram adequados em todas as relacdes, com todos os valores ficando abaixo do limiar
de 5, o que segundo Hair Jr et al. (2019), indica a auséncia de problemas de multicolinearidade no
modelo. O poder explicativo do modelo, avaliado pelo valor do R? ajustado, mostrou que o modelo
possui um poder explicativo médio a grande. Conforme Cohen (1988), na 4rea de ciéncias sociais
e comportamentais, valores de R? ajustados até 2% indicam um efeito pequeno, até 13% indicam
efeito médio e acima de 26% efeito grande. Dessa forma, as relacdes investigadas atenderam aos

critérios recomendados na literatura e apresentaram resultados satisfatorios.

Tabela 4

Resultados dos efeitos indiretos

Caminho estrutural Hipotese B Desvio Padrao t-value p-value

DemTrab > Eng > IntRot H2 0,189 0,039 4,904 0,000

DemTrab > SindBurn > IntRot H3 0,023 0,017 1,390 0,164
DemTrab > SB_DS > IntRot* 0,014 0,014 1,030 0,303
DemTrab > SB_EE > IntRot* 0,072 0,024 2,960 0,003
DemTrab > SB_RD > IntRot* 0,001 0,005 0,123 0,902

Legenda: (DemTrab) Demanda no Trabalho, (Eng) Engajamento no Trabalho, (IntRot) Intencdo de Rotatividade,
(SindBurn) Sindrome de Burnout, (SB_DS) Despersonaliza¢do, (SB_EE) Exaustao Emocional, (SB_RD) Reducao da
Realizacdo Pessoal.

Nota. dimensoes da Sindrome de Burnout.

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 4 mostra os resultados dos efeitos mediadores do modelo. A relagdo indireta entre
demanda no trabalho e intencdo de rotatividade mediada pelo engajamento no trabalho ¢é
significativa ao nivel de 1% e apresenta um beta positivo de 0,189, suportando a H2. Esta mediacdo
€ considerada parcial, pois tanto a relacdo direta quanto a indireta sdo significativas e apontam na
mesma dire¢do (Zhao et al., 2010).

A H3 do estudo foi parcialmente suportada, pois somente a dimensdo de exaustdo
emocional da Sindrome de Burnout apresentou significancia na mediacdo da relacdo entre
demanda no trabalho e inten¢do de rotatividade, com significincia ao nivel de 5%. As demais
dimensdes — despersonalizacdo e reducdo da realizacio pessoal — ndo apresentaram
significancia nesta relagdo. Como resultado, a varidvel Sindrome de Burnout, quando analisada
com as trés dimensdes juntas, ndo apresentou significancia na mediacao entre demanda no trabalho
e intencdo de rotatividade.

Testes adicionais foram conduzidos para entender a falta de significancia nessa relagdo.
Em um segundo modelo, que analisou as mesmas relacdes da Sindrome de Burnout, a varidvel de
engajamento no trabalho foi excluida. Nesse novo modelo, a Sindrome de Burnout passou a mediar
arelacdo entre demanda no trabalho e inten¢do de rotatividade, com significancia de 1% e um beta
positivo de 0,166. Este resultado indica que o engajamento no trabalho desempenha um papel
crucial na mitigacdo dos impactos da Sindrome de Burnout sobre a intencdo de rotatividade.
Quando o engajamento no trabalho estd presente, ele neutraliza a influéncia direta ou indireta da
Sindrome de Burnout sobre a intencao de rotatividade.

Em outras palavras, a relagdo entre demanda no trabalho e intencdo de rotatividade nao se
manifesta significativamente devido a presenca do engajamento no trabalho. No entanto, quando
o engajamento no trabalho € removido do modelo, a Sindrome de Burnout se torna
significativamente mais influente, indicando que o engajamento no trabalho atua como um fator
protetor contra os efeitos adversos da Sindrome.

Outro importante resultado obtido com esse novo modelo é que, inicialmente, a relacao
direta entre Sindrome de Burnout e inten¢do de rotatividade ndo apresentava significancia. No
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entanto, apds a exclusdo do engajamento no trabalho, a Sindrome de Burnout passou a mostrar
significancia ao nivel de 1% e um beta de 0,402. Logo, na auséncia do engajamento no trabalho,
a Sindrome de Burnout tem um poder explicativo substancial sobre a inten¢do dos auditores de
deixar a empresa.

4.4 Discussao

Os resultados confirmam que a demanda no trabalho tem uma associag¢do positiva com a
intenc¢do de rotatividade dos auditores independentes (H1). A relacdo sugere que, a medida que as
demandas de trabalho aumentam, a probabilidade de os auditores considerarem deixar a
organiza¢do também aumenta. Este achado é consistente com a literatura existente (e.g., Pradana
& Salehudin, 2015; Wulansari et al., 2021), que aponta a alta carga de trabalho como um fator de
estresse significativo que pode levar os funciondrios a buscarem outras oportunidades.

Quando o engajamento no trabalho atua como mediador (H2), no entanto, a influéncia da
demanda na intencao de rotatividade é menos expressiva. Este resultado sugere que, em situagoes
de alto engajamento no trabalho, a demanda exerce menor influéncia na intencao de rotatividade,
comparado a contextos com baixo ou nenhum engajamento no trabalho. Este resultado estd
alinhado com estudos anteriores, como os de Schaufeli e Bakker (2004), Oliveira e Rocha (2017)
e Al-Shbiel et al. (2018), que também encontraram uma relacdo negativa e significativa entre
engajamento no trabalho e intencao de rotatividade, indicando que auditores mais comprometidos
tém menor intencdo de deixar a empresa, mesmo quando enfrentam grandes demandas de trabalho.

Por outro lado, a hipétese de que a Sindrome de Burnout mediaria a relacao entre demanda
no trabalho e intencdo de rotatividade (H3) foi apenas parcialmente suportada. Somente a
dimensao de exaustdo emocional apresentou significancia, indicando que os aspectos emocionais
do Burnout sd@o mais criticos na intencdo de deixar a organizacdo. Este resultado enfatiza a
importancia de abordar a Exaustdo Emocional, um dos principais fatores relacionados ao Burnout
nos auditores, conforme identificado por Beuren et al. (2019).

O estudo identificou que o engajamento no trabalho esta relacionado a Sindrome de
Burnout e pode atenuar seus efeitos. Este resultado estd alinhado com estudos prévios (e.g.,
Schaufeli & Bakker, 2004; Oliveira & Rocha, 2017; Sonnentag, 2017). Testes adicionais, ao
remover o engajamento no trabalho do modelo completo, mostraram que a Sindrome de Burnout
medeia a relacdo entre demanda no trabalho e intencdo de rotatividade, indicando que o
engajamento no trabalho minimiza seus efeitos no modelo. Este achado suporta a H4, que associa
negativamente o engajamento a Sindrome de Burnout.

A pesquisa reforca achados anteriores (e.g., Maricutoiu et al., 2017; Oliveira & Rocha,
2017; Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2017) ao sugerir que, embora correlacionados,
engajamento no trabalho e Sindrome de Burnout sdo independentes, evidenciando que o
engajamento tem seus proprios antecedentes. Embora ndo seja o foco analisar os efeitos diretos da
Sindrome de Burnout na intengdo de rotatividade, € importante notar que a retirada do engajamento
no trabalho revelou significancia na relagdo entre a Sindrome de Burnout e a intencdo de
rotatividade. Este achado estd de acordo com estudos como o de Santoso et al. (2018) e Schaufeli
e Bakker (2004), que encontraram uma associagdo positiva entre a Sindrome de Burnout € a
intenc¢do de rotatividade.

Os resultados destacam a importancia do engajamento no trabalho, pois, no modelo
completo, apenas a Exaustdo Emocional da Sindrome de Burnout previa a inten¢ao de rotatividade.
Contudo, ao remover o engajamento, a Sindrome de Burnout passa a mediar a relacdo entre
demanda no trabalho e inten¢do de rotatividade. Os resultados indicam que a Despersonalizacao e
a Reducdo da Realiza¢do Pessoal explicam a inten¢do de rotatividade nas firmas de auditoria
apenas na auséncia de engajamento no trabalho.

O sentimento de desvalorizagcdo estd relacionado a falta de satisfagdo e significado na
execu¢do do trabalho, similar a redug¢do da realizacdo pessoal, que envolve sentimentos de
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incompeténcia e baixa produtividade (Maricutoiu et al., 2017; Wulansari et al., 2021). Assim, esses
fatores negativos diminuem o bem-estar e a motivacdo dos auditores, levando-os a buscar um
ambiente de trabalho onde possam se sentir mais valorizados e satisfeitos com suas contribuicdes
(Silva, 2022). Este achado enfatiza como o engajamento pode minimizar a Sindrome de Burnout
nos auditores, alinhando-se a estudos como os de Rafiq et al. (2019) e Shin e Jeung (2019), que
apontam o engajamento como fator psicoldgico influente na redu¢do da inten¢do de rotatividade.

O engajamento no trabalho é considerado um estado positivo e satisfatorio em relacdo ao
trabalho, caracterizado por vigor, dedicac@o e absorcdo (Green et al., 2017). Na auséncia desse
estado positivo, sentimentos negativos em relagdo aos outros, que caracterizam a
despersonalizacdo, e sentimentos de incompeténcia e declinio da produtividade no ambiente de
trabalho, que referem-se a reducao da realizacao pessoal, tornam-se fatores evidentes que levam a
intencdo de rotatividade dos auditores. Esse achado reflete a importancia do engajamento no
trabalho para a manutencdo do bem-estar e permanéncia dos auditores na organizacgao.

5 CONCLUSAO

Este estudo analisou a influéncia da demanda no trabalho na intencdo voluntdria de
rotatividade de auditores independentes, considerando o papel mediador do engajamento no
trabalho e da Sindrome de Burnout. Os resultados indicam que a demanda no trabalho eleva a
intencdo de rotatividade dos auditores, mas essa influéncia é reduzida quando mediada pelo
engajamento no trabalho. O engajamento no trabalho mostrou-se um fator imprescindivel que
neutraliza os efeitos negativos da Sindrome de Burnout. Quando o engajamento no trabalho é
removido do modelo, a mediag¢do da Sindrome de Burnout torna-se aparente, destacando sua forca
ao neutralizar os efeitos da Sindrome de Burnout.

Os resultados deste estudo t€ém implicacOes praticas para as firmas de auditoria. Primeiro,
as organizacdes devem estar atentas a carga de trabalho imposta aos auditores, buscando maneiras
de reduzir o estresse associado a altas demandas de trabalho. Implementar politicas de gestdao de
tempo e fornecer recursos adequados pode ajudar a mitigar esses efeitos negativos. Em segundo
lugar, fomentar um ambiente de trabalho que promova o engajamento pode ser uma estratégia
eficaz para reduzir a rotatividade. Programas de desenvolvimento profissional, reconhecimento do
trabalho bem-feito e oportunidades de crescimento dentro da organizagdo sdo exemplos de praticas
que podem aumentar o engajamento dos auditores.

Uma contribui¢do relevante desta pesquisa € a constatacdo de que, em situacOes de alto
engajamento no trabalho, a demanda no trabalho exerce menor influéncia na intencdo de
rotatividade, destacando a importincia do engajamento para os auditores. Este estudo inova ao
apresentar a mediacao do engajamento no trabalho na relagao entre demanda no trabalho e intengao
de rotatividade de auditores independentes. Adicionalmente, refor¢a a importancia do engajamento
no contexto da auditoria, demonstrando que, mesmo em cendrios de alta demanda de trabalho, os
auditores tendem a permanecer na organiza¢cdo quando estdo engajados.

Por fim, a gestdo deve estar ciente dos sinais de Burnout entre os funciondrios e tomar
medidas proativas para abordé-los. Isso pode incluir oferecer suporte emocional, promover um
equilibrio sauddvel entre vida profissional e pessoal e criar uma cultura organizacional que
valorize o bem-estar dos funciondrios. Portanto, este estudo contribui de forma pratica para as
firmas de auditoria ao abordar as consequéncias negativas da rotatividade de auditores. Como
explicado por Vogt et al. (2021) e Santoso et al. (2018), a rotatividade acarreta custos
organizacionais tangiveis, como despesas com rescisdes € treinamentos, e intangiveis, como a
reducdo na qualidade da auditoria (Pham et al., 2022; Vogt et al., 2021). Além disso, o estudo
destaca como o engajamento no trabalho pode atenuar a inten¢do de rotatividade, mesmo em
cendrios de alta demanda de trabalho, sugerindo que as firmas de auditoria devem criar contextos
e ambientes que promovam o engajamento no trabalho.
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Quanto as contribui¢des tedricas, o estudo reforca a teoria de que a alta demanda no
trabalho estd positivamente associada a intencao voluntaria de rotatividade. Além disso, confirma
a hipétese de que o engajamento no trabalho atua como um mediador crucial, mitigando os efeitos
negativos da alta demanda sobre a inten¢do voluntdria de rotatividade, destacando a importincia
do engajamento como um fator protetor. O estudo também contribui ao explorar a Sindrome de
Burnout como uma varidvel mediadora, revelando que a exaustdo emocional, uma das dimensdes
do Burnout, é particularmente relevante na mediacdo da relacdo entre demanda no trabalho e
intencdo de rotatividade. Este achado complementa a literatura existente ao sublinhar a
importancia de abordar a exaustdo emocional para reduzir a intenc¢do de rotatividade (Maricutoiu
et al., 2017; Wulansari et al., 2021).

Adicionalmente, o estudo oferece uma perspectiva integrada ao considerar
simultaneamente o papel do engajamento e da Sindrome de Burnout, demonstrando que o
engajamento no trabalho pode neutralizar os efeitos adversos do Burnout. Esta abordagem dual é
inovadora, proporcionando uma visao mais completa sobre os fatores que influenciam a intengao
voluntdria de rotatividade, destacando a necessidade de estratégias organizacionais que promovam
0 engajamento e previnam o Burnout.

5.1 Limitacoes e sugestoes de pesquisa

Este estudo apresenta algumas limitagdes. Primeiramente, a amostra utilizada foi composta
por auditores de um contexto especifico, o que pode limitar a generalizacao dos resultados para
outras regides geogréficas ou setores da economia, visto que, diferentes praticas e culturas
organizacionais podem influenciar as relacOes investigadas de maneiras distintas. Além disso, a
pesquisa adotou um método transversal, realizado em um dnico momento, o que impede a
identificacdo de causalidade entre as varidveis estudadas. Para confirmar as relagdes causais
sugeridas, seriam necessarios estudos longitudinais que acompanhem os auditores ao longo do
tempo, proporcionando uma compreensao mais robusta da dindmica entre demanda no trabalho,
engajamento, Burnout e intengdo de rotatividade.

A coleta de dados por meio de questiondrios constitui outra limitacdo, uma vez que pode
induzir viés de resposta e afetar a precisdo dos resultados. Além disso, a pesquisa se concentrou
em demanda no trabalho, engajamento e Sindrome de Burnout, deixando de considerar outros
fatores relevantes, como suporte organizacional, clima de trabalho e politicas de bem-estar, que
também podem influenciar a intencdo de rotatividade. Essas limitacOes ndo invalidam os
resultados evidenciados neste estudo, e servem como base para estudos futuros sobre o tema, pois
constituem uma area fértil para futuras pesquisas.

Para aprofundar o entendimento sobre as relagdes investigadas e superar as limitagdes deste
estudo, sdo propostas algumas direcoes para pesquisas futuras. A realizacdo de estudos
longitudinais permitiria acompanhar auditores ao longo do tempo, proporcionando uma visao mais
clara da dindmica entre as varidveis discutidas. E recomenddvel também a utilizacdo de métodos
mistos de coleta de dados, incluindo entrevistas qualitativas, observacdes e dados administrativos,
visto contribuirem para uma compreensao mais robusta. Adicionalmente, futuras pesquisas podem
explorar o papel de outros fatores organizacionais e individuais, como suporte social, politicas de
trabalho flexivel, lideranca e bem-estar no local de trabalho, oferecendo uma visdao mais holistica
das causas da inten¢do de rotatividade.
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