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RESUMO

Considerando a evolucdo das organizacGes, a modernizagdo dos processos e a maior
participacdo da sociedade na administragdo puUblica, pesquisas sobre boas praticas de
governanca no setor publico se tornaram mais frequentes nos ultimos anos. Torna-se premente,
assim, que se pesquise o0 impacto das praticas de gestdo aplicadas ao contexto de organizacdes
publicas brasileiras. 1sso posto, a presente dissertacdo tem como objetivo geral testar,
empiricamente, os efeitos preditivos que o suporte organizacional, o comprometimento
organizacional afetivo e o desempenho individual no trabalho exercem sobre a maturidade de
praticas organizacionais de governanga em uma organizacao do setor publico. Foi realizado um
survey a distancia, por acessibilidade, junto a trabalhadores dos Conselhos Regionais de
Contabilidade. Todos os procedimentos éticos foram adotados e seguidos. Foram calculados 0s
escores fatoriais das escalas, bem como realizaram-se andlises estatisticas descritivas e
inferenciais para a analise e interpretacdo dos resultados. A amostra final foi composta por 391
participantes e, para a elaboracdo do questionario aplicado, foram utilizados quatro
instrumentos: Medida de Autoavaliacdo de Desempenho no Trabalho (Coelho Junior et al.,
2010), Escala de Suporte Organizacional (Abbad, Pilati & Borges, 1999), Escala de
Comprometimento Organizacional (Maia, 2014; Medeiros & Enders, 1998) e Escala de
Maturidade de Préticas Organizacionais (Coelho Jr, Odaguiri & Borges, 2016). Os resultados
encontrados no modelo de regressdo demonstraram que as variaveis relacionadas sdo
responsaveis por explicar de 43,3% a 44% da variancia em relacdo a variavel critério,
maturidade de préaticas organizacionais, de acordo com a distribuicdo dos fatores de cada
variavel. Apds todas as discussdes desenvolvidas, depreende-se que as principais contribuicdes
desse trabalho foram: 1) demonstrar o efeito preditivo que varidveis organizacionais exercem
sobre a maturidade de praticas no contexto organizacional; 2) disponibilizar e validar um
instrumento para mensuracgdo do nivel de maturidade das praticas organizacionais; 3) avaliar a
percepcao dos funcionarios acerca de fatores organizacionais e do proprio desempenho; e 4)
evidenciar lacunas no processo de implementacdo de praticas organizacionais no Sistema

CFC/CRC:s, viabilizando os devidos ajustes.

Palavras-chave: maturidade de praticas; governanga no setor publico; variaveis preditoras;
suporte organizacional; comprometimento organizacional afetivo, desempenho individual no
trabalho.



ABSTRACT

Considering the evolution of organizations, the modernization of processes and the
participation of society in public administration, researches about good governance practices in
the public sector has become more frequent in recent years. It is therefore urgent to research the
impact of management practices applied to the context of Brazilian public organizations. That
said, the present dissertation has the general objective of testing, empirically, the predictive
effects that organizational support, affective organizational commitment and individual work
performance exert on the maturity of organizational governance practices in a public sector
organization. A survey was carried out remotely, for accessibility, with workers from the
Regional Accounting Councils. All ethical procedures were adopted and followed. The factorial
scores of the scales were calculated, as well as descriptive and inferential statistical analyzes
for the analysis and interpretation of the results. The final sample consisted of 391 participants
and, for the elaboration of the applied questionnaire, four instruments were used: Work
Performance Self-Assessment Measure (Coelho Junior et al., 2010), Organizational Support
Scale (Abbad, Pilati & Borges, 1999), Organizational Commitment Scale (Maia, 2014;
Medeiros & Enders, 1998) and Organizational Practices Maturity Scale (Coelho Jr, Odaguiri &
Borges, 2016). The results found in the regression model showed that the related variables are
responsible for explaining from 43.3% to 44% of the variance in relation to the criterion
variable, maturity of organizational practices, according to the distribution of the factors of each
variable. After all the discussions developed, it appears that the main contributions of this work
were: 1) to demonstrate the predictive effect that organizational variables exert on the maturity
of practices in the organizational context; 2) provide and validate an instrument to measure the
maturity level of organizational practices; 3) assess the employees' perception of organizational
factors and their own performance; and 4) highlight gaps in the process of implementing

organizational practices in the CFC/CRCs System, enabling the necessary adjustments.

Keywords: maturity of practices; governance in the public sector; predictor variables;
organizational support; affective organizational commitment, individual performance at work.
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1. INTRODUCAO

As transformacdes ocorridas no mercado de trabalho, em decorréncia da intensificacdo
tecnoldgica, instabilidade econdmica (Corssatto & Hoffmann, 2016) e, mais recentemente, em
virtude da pandemia de Covid-19, tém feito com que as organizagOes passem a adotar
estratégias mais eficazes no desenvolvimento das atividades de gestdo. Aspectos da estrutura
organizacional precisam ser periodicamente verificados, em termos do melhor alcance da
missao e objetivos organizacionais. A melhoria na gestdo das organizacGes de trabalho passa
pela compreensdo de como ocorrem aspectos da governanga, na busca por boas praticas de

gestdo e, também, no alcance dos resultados organizacionais.

Novas praticas organizacionais sempre sdo requeridas, ou mesmo a adaptacdo de
praticas organizacionais ja vigentes, exigindo-se um monitoramento continuo de aspectos do
work design (Homem & Dellagnelo, 2006). H& préticas organizacionais que sao implementadas
mais rapidamente ao passo que existem praticas que requerem um periodo maior de absor¢do
por parte das organizac6es (Pardini e Matuck, 2012). Ainda segundo os autores, considera-se
que as praticas organizacionais precisam de um tempo de amadurecimento a fim de que as
mesmas sejam, de fato, incorporadas na cultura das organizacGes. Posto isto, nota-se a
necessidade do acompanhamento sistémico do processo de implementacao e execucdo de novas

praticas organizacionais, por parte de instancias internas e/ou externas.

O processo de modernizacao e o surgimento de novas tecnologias acarretaram uma séerie
de mudangas no &mbito profissional, tanto na administracdo privada quanto na publica. Ao
mesmo passo, a inovagao tecnoldgica apresenta uma série de novos caminhos de atuacdo que
podem ser seguidos, oriundos de demandas que surgem a partir de uma sociedade cada vez

mais exigente e questionadora.

Outro fator que também exige a atualizacdo das praticas organizacionais vigentes e 0
controle para a implementacao de novas préticas € a constante mudanca no ambiente legislativo.
Atualmente, a criacdo de novas legislacBes dispde sobre matérias como o tratamento de dados,
transparéncia, execucgdo financeira e controle social, e impactam diretamente na execucdo de
praticas organizacionais. Dessa forma, reafirma-se a importancia em se adotar boas praticas de
governanga em ambito organizacional, especialmente atentando-se ao controle a ser exercido
sob as mesmas. Para Silva et al. (2018), nos ultimos anos, tem-se dado maior atencédo a
participacdo efetiva da sociedade no @mbito da administracdo publica. Ainda segundo os

autores, o setor publico vem sendo reformulado e o controle social passa a se tornar uma
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tendéncia mundial desde os anos de 1980. E seguindo esta tendéncia que, atualmente, diversas
entidades brasileiras primam por praticas eficazes relacionadas a governanca e se preocupam,
cada vez mais, ndo s6 em adotar, como também em difundir condutas éticas e responsaveis
diante da sociedade. Entidades publicas, entdo, existem para atender a finalidades especificas,
sempre voltadas as necessidades apresentadas pela sociedade como um todo ou por um grupo
especifico que dela faca parte e sdo constantemente fiscalizadas por instancias internas e

externas e pela propria sociedade.

Estudos sobre o desenvolvimento das organiza¢Ges podem gerar insumos e fomentar
discussbes que auxiliam na devida compreensdo do processo de amadurecimento das
instituicbes com o passar do tempo (Vilas Boas, 2009), possibilitando também que sejam
identificados padrdes de implementacdo, amadurecimento e desenvolvimento de praticas no
ambito da estrutura organizacional e suas mutacdes. Para Coelho Jr., Gondim, Borges-Andrade
e Faiad (2012), o campo do Comportamento Organizacional (CO) consiste, justamente, no
estudo do desenvolvimento das atividades organizacionais, baseando-se em outras disciplinas
existentes como Psicologia, Sociologia e Economia e visa constituir uma area de pesquisa em
que as atividades organizacionais s&o o principal objeto de estudo, ndo apenas um contexto de
aplicacdo. Dessa forma, considera-se entdo que fatores referentes a conduta humana individual,
que refletem em nivel organizacional, sdo produtos do CO, resultantes da relacdo entre variaveis
de nivel individual, grupo e organizacional (Coelho Jr., Gondim, Borges-Andrade & Faiad
2012).

Teorias acerca de variaveis como a satisfacdo no trabalho, comprometimento,
desempenho e suporte organizacional sdo oriundas do campo da Psicologia Organizacional e
contribuem para o constante desenvolvimento do campo de CO e o aprimoramento das
atividades organizacionais (Siqueira, 2002). Assim sendo, torna-se viavel o estudo sobre o
desenvolvimento das organizagdes, publicas e privadas, atrelado as contribuicfes tedricas de

estudos que se utilizam de variaveis do CO.

Note-se que a importancia atribuida ao comportamento organizacional, enquanto
ciéncia, deve ser ressaltada em termos do seu estudo cientifico em I6cus organizacionais ainda
pouco estudados por esta literatura. Variar os I6cus organizacionais € importante a testagem das
teorias (Coelho Jr., Gondim, Borges-Andrade & Faiad 2012). Um dos lécus a que esta

dissertacdo pretende contribuir é exatamente o contexto organizacional dos conselhos federal e
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regionais de contabilidade, entidades de grande relevancia e inser¢do nacional na gestdo da

atuacdo dos profissionais da contabilidade.

O Conselho Federal de Contabilidade (CFC) é uma Autarquia Especial Corporativa
dotada de personalidade juridica de direito publico. Criado em 27 de maio de 1946, por meio
do Decreto-Lei n°9.295 e regido pelo mesmo, o CFC tem como fungdes precipuas a orientagéo,
normatizacdo e fiscalizacdo do exercicio legal da profissdo contabil, bem como atua na
regulacdo dos principios contabeis e na edicdo das Normas Brasileiras de Contabilidade
(NBCs). A fim de executar suas principais funcdes, o CFC atua nos estados e municipios, de
forma hierérquica, por intermédio dos Conselhos Regionais de Contabilidade (CRCs), que sdo
sediados em todos os estados da federacdo e no Distrito Federal, descentralizando, assim, estas

atribuic6es e compondo o Sistema CFC/CRCs em amplitude nacional.

A renda auferida pelo sistema CFC/CRCs é resultante do somatdrio das anuidades pagas
pelos profissionais da contabilidade registrados em Conselhos Regionais de todo Brasil,
doacGes e legados e subvencdes governamentais. Desse modo, como ente da Administracédo
Publica indireta, 0 CFC e os CRCs devem prestar contas ao poder publico, atendendo ao
disposto na Lei N° 12.527, de 18 de Novembro de 2011 - Lei de Acesso a informagéo (LAI) e
na Lei Complementar N° 101, de 04 de Maio de 2000 - Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF),
bem como atentar-se as boas praticas de Governanca no Setor Publico, de modo a atuar com

desempenho integro, ético e transparente.

Também faz parte do rol de atribui¢cbes do CFC, disciplinar as atividades dos CRCs,
com o intuito de manter a unidade da estrutura administrativa do Sistema CFC/CRCs. Dessa
forma, as atividades operacionais, administrativas e finalidades institucionais dos CRCs devem
ser realizadas de modo que nédo exista incongruéncia entre os atos executados pelo CFC e os
CRCs, embora os Conselhos Regionais sejam dotados de autonomia no que se refere a
administracdo de seus servicos, gestdo dos recursos e relacbes empregaticias.

Apbs a crise fiscal instaurada no Brasil nos anos 1980, fez-se necessaria a discussdo de
boas préticas de governanga também no &mbito do setor pablico - 0 que ja era usual no setor
privado - a fim de tornar o Estado mais eficiente (TCU, 2014). A discussdo provocada,
posteriormente, resultaria no estabelecimento do que se consideram os principios basicos que
norteiam as boas praticas de governanga nas organizagGes publicas: prestacdo de contas
(accountabillity), transparéncia e integridade (TCU, 2014). Para Buta e Teixeira (2020), em

termos normativos, boas préaticas de governancga representam modelos ideais de governanga que


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2012.527-2011?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lcp%20101-2000?OpenDocument
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devem ser seguidos, tendo um sentido bastante amplo, e sendo vistas por muitos ao redor do
mundo como agentes mitigadores eficientes para dirimir diversas mazelas que, porventura,

possam ser causadas em decorréncia de uma ma gestao.

Tendo em vista o atendimento aos principios basicos que norteiam as boas praticas de
governanca nas organizac@es publicas, o CFC decide, em meados de 2007, reformular seu
planejamento estratégico e iniciar os procedimentos necessarios para adequar Seus processos
no gue tange a governanca no setor publico e, mais uma vez atuando como agente maximo no
Sistema CFC/CRCs, no ano de 2018 institui a Politica de Governanga no &mbito do Sistema,
com objetivo de capacitar de forma igualitaria cada Conselho Regional e possibilitar que, de
forma isondmica, todos 0s CRCs se tornem entes publicos efetivos quanto a realizacdo de suas
funcBes precipuas anteriormente mencionadas e atendam de forma integra as demandas da
classe contabil brasileira e da sociedade em geral. Todavia, mesmo apds a contextualiza¢do da
importancia da aderéncia as boas praticas de governanca e de uma capacitacdo sistémica, a alta
gestdo do CFC nota, informalmente, certa resisténcia por parte de alguns Conselhos Regionais

diante da exigéncia da implantacdo destas praticas de governanca.

Conselhos profissionais em geral, a exemplo dos Conselhos de Contabilidade (Sistema
CFC/CRCs), atuam, primeiramente, em prol da profissdo a qual devem representar, todavia,
buscam atender demandas da sociedade por intermédio de seus profissionais registrados. Dessa
forma, conselhos profissionais, em especial, estdo expostos a um controle social ainda mais
intensificado frente a outros 6rgaos do Poder Publico. Isso se deve ao fato de que, além de se
apresentarem como entes integrantes da administracdo publica indireta, os 6rgaos de classe
devem prestar contas diretamente a seus profissionais registrados, sempre guiados por
principios éticos e pela transparéncia na gestdo de recursos, que sdo garantidos devido a

maturidade no atendimento de boas préaticas de governanca aplicada ao setor publico.

Ante 0 exposto, 0 estudo deverd responder a seguinte questdo norteadora:
comprometimento organizacional afetivo, suporte organizacional e desempenho
individual no trabalho séo preditores do nivel de maturidade das préaticas de governanca
no Sistema CFC/CRCs? Para tal, analisar-se-do os preditores da maturidade de praticas de
governanga nos 27 (vinte e sete) Conselhos Regionais de Contabilidade do Brasil, apos
capacitacOes sistémicas realizadas pelo Conselho Federal de Contabilidade, a fim de alcancar
total conformidade as boas praticas no Sistema CFC/CRCs. Irdo compor o estudo as seguintes

varidveis antecedentes: (1) comprometimento organizacional afetivo, (2) suporte
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organizacional e (3) desempenho individual no trabalho. A anélise das varidveis antecedentes
supracitadas devera explicar a variavel critério (1) maturidade de praticas de governanca no
Sistema CFC/CRCs, de modo a esclarecer quais fatores podem levar os Conselhos Regionais a
atender ou ndo ao disposto pelo CFC e ratificado por 6rgdos reguladores acerca da matéria de

governanca publica nas organizagoes.
1.1. OBJETIVO GERAL

O objetivo geral desta pesquisa € testar, empiricamente, se as variaveis antecedentes
‘comprometimento organizacional afetivo’, ‘suporte organizacional’ e ‘desempenho individual
no trabalho’ sdo preditoras da variavel critério ‘nivel de maturidade de préaticas de governanca
no Sistema CFC/CRCs’.

1.2.  OBJETIVOS ESPECIFICOS
Para alcance do objetivo geral, estabelecem-se 0s seguintes objetivos especificos:

(1) Mensurar o nivel de maturidade das praticas de Relato Integrado (RI), Portal da
Transparéncia (PT), Programa de Gestéo de Riscos (PGR) e e-SIC nos Conselhos Regionais
de Contabilidade do Brasil,

(2) Apresentar evidéncias de validade do instrumento de maturidade de praticas de
governanca no Sistema CFC/CRCs;

(3) Testar variaveis que, na perspectiva da alta gestio do CFC, podem impactar na
maturidade de préaticas organizacionais;

(4) Descrever o comprometimento organizacional afetivo percebido junto a trabalhadores
dos Conselhos Regionais de Contabilidade;

(5) Descrever o suporte organizacional percebido junto a trabalhadores dos Conselhos
Regionais de Contabilidade;

(6) Descrever indicadores de desempenho individual por parte de funcionarios dos
Conselhos Regionais de Contabilidade.

O estudo fara uma anélise de todo o Sistema CFC/CRCs, admitindo-se o CFC como
6rgdo maximo na hierarquia do sistema e que dispde as boas praticas de governanca aos
Conselhos Regionais. Desse modo, sera avaliado o nivel de maturidade dos 27 (vinte e sete)
CRCs acerca das préticas de controle na governanga referentes ao RI, PT, PGR e e-SIC, bem
como as variaveis que predizem o nivel de maturidade das praticas em questdo. Ademais, por
questdes éticas, 0s CRCs néo serdo identificados de forma individual no tocante a materias

relacionadas ao desempenho, comprometimento e suporte, bem como ndo serdo identificados
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os funcionarios que responderem aos questionarios e entrevistas que foram objeto da coleta de

dados do estudo.

A Politica de Governanca no ambito do Sistema CFC/CRCs € composta por uma serie
de préticas instituidas com base no disposto no Referencial Bésico de Governanca (RBG)
aplicavel a 6rgdos e entidades da Administracdo Publica do TCU (Tribunal de Contas da
Unido), com vistas a tornar todos os componentes do Sistema 6rgdos efetivos e que possam
garantir qualidade e confiabilidade nos processos executados. Para fins de andlise, este estudo
abordard as praticas relativas ao mecanismo de controle na governanga: Portal da Transparéncia
(PT), Relato Integrado (RI), Programa de Gestéo de Riscos (PGR) e Servigo de Informacéo ao
Cidaddo (e-SIC), préaticas que guardam afeita relacdo com os principios norteadores da
governanca publica no Brasil. Segundo o RBG do TCU, os mecanismos de controle sdo
responsaveis por avaliar e tratar os riscos inerentes aos demais mecanismos e processos de
governanca existentes na administracdo publica, embasados em pilares como avaliacéo,

transparéncia e accountability (prestacdo de contas).

Dentro desse contexto, vislumbra-se que este estudo produzira contribui¢fes na area de
Administracdo Publica, mais especificamente no campo de governanga no setor publico,
abordando a variavel maturidade de préticas organizacionais. O Sistema CFC/CRCs, uma vez
que atua como conselho de classe profissional, fiscalizando e orientando o exercicio legal da
profissdo contabil, deve agir de forma integra, responsavel e transparente diante de seu papel
na sociedade. Por essa razéo, o Conselho Federal de Contabilidade busca, de diversas formas,
arraigar em todo o Sistema CFC/CRCs a adocdo das boas préaticas de governanca e orienta-los

guanto a seus principios norteadores.
1.3. JUSTIFICATIVAS

Espera-se que a pesquisa seja fonte de insumos que viabilizem a avaliagéo e o desenho
do atual estagio da governanca no Sistema CFC/CRCs, ap06s os esforcos despendidos pelo CFC,
a fim de disseminar as praticas e enraiza-las a cultura dos CRCs e todos 0s anos de alinhamento
estratégico para alcangar um alto nivel de governanca publica, assim como preconizado pelos
orgdos de controle nacionais. Os resultados da pesquisa poderdo ser utilizados também como
forma de tracar maneiras de preencher lacunas presentes nos processos de capacitacdo e
sensibilizacdo realizados, mapeando dificuldades existentes que impecam a maturidade plena

das préticas de governanca analisadas no ambito do Sistema CFC/CRCs. No que tange a
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contribuicdo tedrica da pesquisa, 0 estudo testard, ainda, instrumento de mensuracéo referente

a maturidade de praticas.
1.3.1. Justificativa Teorica

Em estudos atuais, muito se tem debatido sobre o conceito de governanca, mas pouco
se tem pesquisado sobre o conceito de maturidade na governanga e suas consequéncias para a
organizacdo (WIkinson, 2014). Mais do que um dever social, cumprir o disposto acerca da
governanca publica é matéria de credibilidade para as instituicbes no trato de seus processos e
cumprimento de suas funcdes precipuas. Conhecer esse conceito se torna importante para que
as organizagOes entendam como estdo caminhando em relagdo ao progresso no processo de
implementacdo de elementos de governanca e definir os proximos passos e agdes corretivas

para que este processo seja de fato efetivo (WIkinson, 2014).

Para Barbosa e Faria (2018), o estudo da governanca no setor publico brasileiro ainda é
incipiente, fator que corrobora a necessidade de que mais estudos sejam produzidos acerca da
temaética que, segundo os autores, colabora de forma relevante para a manutencao de uma gestao
publica mais efetiva. Praticas oriundas da governanca corporativa, quando aplicadas ao setor
publico, considerando-se as devidas especificidades, também podem se tornar eficazes no
aprimoramento da gest&o publica. E observando a relevancia da tematica, que o TCU tem, nos
ultimos anos, direcionado esforcos na melhoria da governanca no setor publico, visando a

garantia do pleno atendimento aos cidaddos (Moraes, Elias & Vidal, 2018).

Para Barret (2002), nos tltimos anos, relatorios de auditoria no ambito do setor publico
tém apresentado praticas de governanga como um estimulo ao alto desempenho e uma
ferramenta eficaz na autoavaliagdo das organizages, sendo capaz também de detectar eventuais
deficiéncias na administracdo. Para Silveira (2013), outro fator que demonstra a relevancia de
estudos sobre a governancga no setor publico esta relacionado a Nova Gestdo Publica, a qual
enfatiza a ampliacdo do governo, deixando a restricdo de atender a poucos, para atender a uma
maior parte da populacdo, visando a transparéncia e a correta gestdo de recursos e negécios
econbmicos de dominio da gestdo publica. Para Bovaird e Loffler (2003), parte-se do
pressuposto que um servigo de exceléncia é complementar a uma boa governanga. Ainda
segundo os autores, a busca pela exceléncia na prestacéo de servigcos fundamentou a série de
reformas do setor publico internacional, ocorrida nas décadas de 1980 e 1990, tornando-se
tendéncia mundial no decorrer dos préximos anos, como serd também apresentado nas Se¢des

seguintes.
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Loffler (2003) reafirma a utilizagdo da governanga publica como forma de garantir a
exceléncia na prestacdo de servicos a sociedade a partir da década de 1990. Ainda segundo o
autor, existe um interesse geral em medir a qualidade do servico prestado e as melhorias trazidas
por meio da execugdo de processos de boa governanga. Dessa forma, o estudo da maturidade
na governanca possibilita que a organizagdo entenda o estagio atual em que estéo seus processos
de governanca a medida que a ado¢do de boas praticas garante a exceléncia na prestacdo de
servicos (Wilkinson, 2014). Rehman e Hashim (2020) questionam, por meio de estudo
descritivo, se a maturidade na governanca pode ser de fato mensurada. Ao analisar uma amostra
de 107 (cento e sete) empresas de capital aberto sediadas em Oma, os autores concluem que a
governanca pode ser mensurada por meio de niveis de maturidade. Todavia, os estudos listados

ndo apresentam resultados referentes ao setor publico exclusivamente.

Espera-se, ainda, cumprir parte da agenda de pesquisa proposta por Demo, Fogaga e
Costa (2018), quando as autoras recomendam o estudo de politicas e préaticas de gestdo de
pessoas associadas a outras variaveis do comportamento organizacional, construindo e
validando medidas relacionadas aos temas de interesse da pesquisa, como se prople neste
trabalho (no caso, referente a escala de maturidade de préticas, que terd algumas de suas
evidéncias de validade apresentadas nesta dissertagéo

1.3.2. Justificativa Institucional

O ambiente dindmico das organizagdes as torna constantemente mutaveis, fator que
reforca a necessidade permanente de afericdo de praticas organizacionais, bem como o
andamento de seu processo de execucdo (Marques, Borges & Almada, 2016). As instituicdes
publicas, em especial, devido a sua funcdo social, sdo monitoradas ndo somente por unidades e
controles internos, como também por instancias externas e por toda a sociedade, de forma geral.
As boas préticas de governanca no setor publico buscam alcancar a exceléncia na prestacdo de
servicos (Sobreira & Rodrigues Janior, 2017), firmando compromisso com a ética, a
transparéncia, a integridade e a prestacdo de contas a sociedade (TCU, 2014). Dessa forma, o
estudo do processo de maturacdo das boas praticas de governancga na gestdo publica se torna
ferramenta importante no desenvolvimento organizacional e no alcance dos objetivos e

finalidades institucionais.

A Resolucdo CFC N°1.549, de 20 de setembro de 2018 institui a Politica de Governanca
no ambito do Sistema CFC/CRCs, bem como as instancias internas e externas de apoio a

governanca. O planejamento estratégico do CFC vem sendo ajustado desde o ano de 2007, a
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fim de se adequar as boas praticas de governanca no setor publico, todavia, somente no ano de
2018, com a atualizacdo do planejamento estratégico para os préximos dez anos (2018-2027),
foi formalizada a politica de implementacdo nos CRCs, conforme resolugédo supracitada. Os
principios fundamentais estabelecidos pela Resolucdo sdo transparéncia, ética, eficiéncia,
integridade, equidade e accountability, sendo, este ultimo, compreendido como o conjunto de
boas praticas adotado pelas organizacGes publicas e pelos individuos que as integram, 0s quais
evidenciam sua responsabilidade por decisdes tomadas e a¢cdes implementadas, incluindo a

salvaguarda de recursos publicos, a imparcialidade e o desempenho das organizagoes.

Considera-se, no contexto do Sistema CFC/CRCs, a governanga como a combinacao de
processos e estruturas implantadas pela alta administracdo, como forma de administrar, dirigir,
monitorar e avaliar as atividades da organizacdo. Admitindo-se também que uma boa
governanca parte de um sistema com instancias internas bem definidas, funcdes segregadas, um
fluxo claro de informagGes, o devido balanceamento de poderes de deciséo e a obediéncia aos
principios norteados por parte das instancias externas. O principal objetivo da Politica de
Governanca € garantir a completa aderéncia aos principios, as diretrizes e as boas praticas de
governancga, de modo a assegurar a qualidade e confiabilidade aos processos e procedimentos
executados no &mbito do sistema, sempre pautados nos principios de (1) transparéncia, (I1) ética,
(1) eficiéncia, (1V) integridade, (V) equidade e (V1) accountability.

Este estudo se alicerca nos componentes: gestdo de riscos e controle interno (C1),
auditoria interna (C2), e accountability e transparéncia (C3). Os componentes sdo parte
integrante do mecanismo de controle na governanga, conforme disposto no RBG TCU (2014).
O Referencial supracitado é adotado como instrumento basilar de todo o processo de
governanca do Sistema CFC/CRCs e se encontra alinhado a missdo, visdo e valores da
instituicdo, bem como ao planejamento estratégico estabelecido. Dessa forma, espera-se que 0s
resultados obtidos por meio das anélises realizadas fornecam insumos relevantes ao processo
sistematico de gestdo da governanca no setor pablico, ndo somente na instituicdo em estudo
como em institui¢es similares, bem como deva fomentar a necessidade perene em se realizar
pesquisas no ambito da governanca publica e atentar-se as praticas de controle interno, externo
e social. No que tange o processo de uniformizagdo de praticas no contexto do Sistema
CFC/CRC:s, as variaveis estudadas devem evidenciar os estagios nos quais se encontram tais
praticas, bem como sua rela¢do funcional com o desempenho individual e a percepcdo do
suporte e do comprometimento organizacional por parte de seus colaboradores, parte

operacional essencial na execu¢do dos processos internos inerentes a governanca.
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1.3.3. Justificativa Social

E func&o de entes pablicos a prestacao de servicos e a entrega de produtos de uso comum
ou individual a sociedade, tais feitos sdo realizados por meio de recursos investidos pela propria
sociedade, recursos estes que sdo gerenciados pelo governo, no intuito de atender diversos
anseios da sociedade de forma igualitaria. A governanca no setor publico é agente direto na
operacionaliza¢do dos principios democraticos, pois garante os valores da democracia, da
cidadania e do interesse publico ao cidaddo, de modo a viabilizar formas de participacdo da
sociedade em matérias deliberativas tratadas nas altas cUpulas do Estado, por meio da
transparéncia e do compartilhamento de informagdes (Ronconi, 2012).

Alguns dos pilares mais fortes da governanca no setor publico séo a transparéncia e a
prestacdo de contas, que possibilitam que o contribuinte acompanhe o uso dos recursos publicos
e 0 trato da coisa publica. E dever de todo ente publico a divulgaco de informagdes acerca de
gastos, orcamentos, movimentacdes, atos e fatos da administracdo publica, desde que ndo sejam
informacdes sigilosas. A divulgacdo da informacdo garante o controle social e viabiliza a
fiscalizacdo no uso de recursos publicos. A Lei N° 12.527 - Lei de Acesso a Informacéo regula
0 acesso a informagdo, bem como guia os procedimentos de divulgacao a serem adotados pela
Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios, procedimentos os quais estdo subordinados

todos os entes que compdem a administracao direta e indireta.

Os pilares e procedimentos dispostos pelas instancias externas e 6rgaos de controle
devem ser sempre observados, de modo a alcancar sua total conformidade, garantindo uma
prestacdo de servicos de alto nivel, a integridade na utilizacdo de recursos publicos e o bom
funcionamento da maquina publica (L6ffler, 2003). A sociedade se apresenta como um dos
principais usuarios da informacdo no que diz respeito ao uso de recursos publicos e ao
funcionamento de suas instituicdes, assim sendo, o estudo devera fornecer insumos a sociedade,
em especial aos profissionais da contabilidade, com relacdo a execucdo responsavel das

finalidades institucionais por parte do Sistema CFC/CRCs.
1.4. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

A constar, neste primeiro Capitulo foi demonstrada a introducdo desta dissertacdo de
mestrado académico. Foram apresentados a pergunta de pesquisa, 0 objetivo geral da pesquisa
e 0s objetivos especificos estabelecidos para este trabalho, bem como se disponibiliza a

contextualizacdo problemaética em torno da questdo em estudo (a saber, relacdes entre variaveis
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individuais, de suporte e organizacionais sobre a maturidade de préaticas percebida nos

Conselhos Regionais de Contabilidade).

O Capitulo 2, a seguir, apresentara o referencial tedrico de cada uma das variaveis
presentes nesta dissertacdo, contemplando também as defini¢fes tedricas que ddo base a
realizacdo da pesquisa, além de apresentar o modelo tedrico hipotético e as hipdteses de
trabalho. O Capitulo 3 descreve o0 método utilizado na execugdo da pesquisa, a descri¢do da
organizacdo em estudo, dos instrumentos e escalas e 0s procedimentos de coleta e analise dos
dados coletados. O Capitulo 4 traz a apresentacdo dos resultados encontrados apds 0s
procedimentos de coleta, em especial, resultados das andlises fatoriais exploratorias e as

estatisticas descritivas encontradas.

A seguir, o Capitulo 5 demonstra a discussdo dos resultados encontrados e quais
relaces podem ser depreendidas a partir das devidas analises estatisticas realizadas. Por fim, o
Capitulo 6 apresenta as consideraces finais deste estudo, além de suas limitacdes e possivel
agenda para futuras pesquisas, o Capitulo é seguido pela lista de referéncias bibliograficas

utilizadas ao longo do estudo e dos anexos mencionados no corpo do texto.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Na presente Secdo sera apresentado o referencial tedrico deste projeto de pesquisa. O
referencial tedrico aqui utilizado também dara base a construcéo final da pesquisa e tem como
principal finalidade a fundamentag&o tetrica do tema abordado e discussdo dos resultados
obtidos futuramente. Com base em estudos listados neste referencial tedrico sera possivel
interpretar e relacionar os resultados obtidos por meio da pesquisa, bem como comparé-los a
teorias pré-existentes. As teorias aqui apresentadas também exemplificam, de forma detalhada,
0 conceito, a construgdo, as dimensdes e a relacdo que se espera aferir entre as variaveis de
interesse e apresentam-se, ainda, demais estudos correlatos, os quais se utilizam da variavel na
construcdo de relacdes preditivas com outras variantes oriundas ou ndo do Comportamento

Organizacional.
2.1. CRITERIOS DE COMPOSIQAO DO REFERENCIAL TEORICO

O presente referencial esta estruturado da seguinte forma: inicialmente seré abordado o
conceito base da variavel critério estudada, que consiste, basicamente, nas dimensdes, métodos,
modelos e teorias existentes acerca da maturidade de praticas organizacionais. Em seguida, a
abordagem sera direcionada a apresentacao das variaveis preditoras elencadas (a saber, suporte
organizacional, comprometimento organizacional afetivo e desempenho individual no
trabalho), de modo que se permita construir um panorama geral do conceito, das teorias
existentes e das possiveis correlacbes entre as variaveis citadas. Posteriormente, serdo
apresentados conceitos abrangentes do que é a governanca corporativa para a teoria, sendo estes
conceitos aprofundados e direcionados a governanca no setor publico (foco do presente estudo)
e ao Referencial Basico de Governanca do TCU, manual que disp&e sobre os principios basicos
da governanca no setor publico brasileiro. E por fim, na Gltima Secdo, serdo apresentadas as
definicBes constitutivas e operacionais das variaveis estudadas, o0 modelo tedrico hipotético e
as hipoteses da pesquisa.

A construcdo do presente referencial se deu de forma que 0s conceitos, variaveis e
temaéticas elencadas fossem apresentados respeitando a conceituagéo e a cronologia dos fatos,
bem como outras vertentes de correlagéo entre as variantes. Os estudos aqui apresentados foram
selecionados, preferencialmente, para o periodo dos ultimos 20 anos, visando manter a
atualizacao das referéncias e corroborando com o periodo de ascensao de estudo publicados
sobre o comportamento organizacional (Nascimento, Borges-Andrade & Porto, 2016). As

palavras-chave definidas para a busca também seguiram os critérios definidos pelos autores
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supracitados. Dessa forma, espera-se que esta Se¢éo contribua no entendimento dos conceitos
aqui tratados, na relevancia das tematicas abordadas e na apresentacdo dos fatos de forma

sequencial, tracando a origem e a evolugéo dos temas.

O referencial tedrico sobre as variaveis relacionadas neste estudo se concentrou em
periodicos nacionais e internacionais com classificacdo B3 ou superior no sistema WebQualis
da Capes, em especial, periodicos vinculados ao Portal de Periodicos da Capes. Destaca-se que
este referencial tedrico possui intuito de continuidade e ndo tem o objetivo de esgotar a literatura
sobre os temas apresentados, sendo assim, este Capitulo ndo abrange tudo que ha disponivel a

nivel de literatura sobre o tema, nem todos os estudos produzidos sobre as variaveis em questao.
2.2.  MATURIDADE DE PRATICAS ORGANIZACIONAIS

A adocéo de boas préaticas de governanca tem se mostrado uma iniciativa benéfica para
as instituices (Holanda, 2014). Todavia, tais praticas sdo, habitualmente, dispostas por codigos
e manuais técnicos as organizacgdes, 0s quais oferecem uma série de recomendacdes tedricas
referentes a adogdo dessas praticas, porém ndo apresentam formas préaticas e sistematicas de
verificar a aderéncia ao que é indicado, desta forma, modelos de maturidade podem suprir esta
lacuna (Bramont, 2012). Modelos de maturidade possibilitam ainda que o desenvolvimento
organizacional seja estruturado em estagios predeterminados e mensuraveis (Bramont, 2012;
Coelho Junior et al., 2018), permitindo também que a gestao possua acompanhamento constante
de praticas implementadas e processos internos da organizacdo. Para Becker, Knackstedt e
Poppelbub (2009), modelos de maturidade possibilitam uma visdo fluida do estagio corrente
das organizacbes e o0 reconhecimento de eventuais melhorias, tempestivamente.
Complementando, modelos de maturidade visam o alcance de um status futuro por meio de
niveis predefinidos que constroem um processo de amadurecimento progressivo (Almeida
Neto, Magalhdes & Moura, 2015).

Para Silveira, Del Maestro Filho e Dias (2007), o desenvolvimento e o crescimento
constante das organizacGes nos Ultimos anos sdo 0s maiores propulsores do estudo de modelos
de maturidade, uma vez que possibilitam a identificagcdo de aspectos-chave em cada fase das
empresas. A partir de tais aspectos, a organizacao pode definir a forma como guiar suas agdes
gerenciais e se antecipar as mudancas de cenario que podem ocorrer. Ainda segundo 0s autores,
é nesse momento que surgem os modelos multiniveis, baseados em estagios consecutivos de

maturidade, que identificam e descrevem fases distintas do desenvolvimento das empresas,
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possibilitando que seja dada uma visdo geral dos cenarios e desafios aos quais a organizacéo

podera ser exposta futuramente.

Soanes e Stevenson (2008) definem a maturidade como algo que esteja “completo,
perfeito ou pronto” ¢ guarda relagdo com a expressdo “o processo de trazer algo até a
maturidade”. O processo de maturagdo percorre caminhos e estagios ldgicos, que possuem
caracteristicas definidas para cada estagio e que também estabelecem relacdo entre si
(Roglinger, Péppelbul & Becker, 2012; Van Looy, Poels & Snoeck, 2017). Urdang e Flexner
(1968) acrescentam, ainda, que o conceito fundamental de maturidade pode ser entendido como
condigéo de desenvolvimento completo ou perfeito de um processo ou atividade. Definir entdo
o0 nivel de maturidade de uma determinada pratica organizacional consiste, basicamente, em
verificar o estagio esperado para alcancar a maturidade plena da pratica em questdo. Tais
estagios apresentam elementos os quais permitem com que determinada prética seja classificada
em certo nivel de maturidade, possibilitando que seja identificado o real nivel de implementacéo
da prética e as corretas possibilidades de aplicacdo de métodos, técnicas e ferramentas (Coelho
Junior et al., 2018).

Corroborando com os demais autores, Silveira, Del Maestro Filho e Dias (2007)
afirmam que o processo de maturidade de praticas organizacionais apresenta as razdes as quais
traduzem o alcance do sucesso organizacional, além dos meios de corre¢do ou prevencdo de
intercorréncias que impossibilitam a melhoria dos processos a longo prazo. Sendo assim, pode-
se considerar que modelos de maturidade aplicados as organizagdes segregam processos em
niveis distintos de evolu¢do, que podem ser claramente identificados direcionados e controlados
pela organizacdo no decorrer de suas atividades. Por nivel de maturidade, entende-se a
efetividade de um processo, atividade ou pratica organizacional especifica, estruturando-se em
estagios de desempenho total ou capacidade de realizacdo maxima possivel para tal atividade.
Desse modo, o nivel de maturidade estd diretamente ligado ao nivel de capacidade
organizacional observado a partir da execucdo de tais praticas organizacionais (Curtis, Hefley
& Miller, 2001).

A teoria apresenta modelos de maturidade propostos por diversos autores, a exemplo do
modelo de Bessant, Caffyn e Gallagher (2001), que apresenta 5 (cinco) niveis de maturidade,
indo do Nivel 1, mais incipiente (pré-interesse na melhoria continua: ndo existe um plano
contingéncia para solucionar os problemas que surgem, as solu¢Ges surgem ao acaso,

possibilitando um beneficio apenas de curto prazo), ao Nivel 5 (capacidade completa de
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melhoria continua: existe um modelo sistémico para acGes de contingéncia e constante
compartilhamento do aprendizado organizacional). O modelo proposto por Crozby (1979)
também € estruturado em 5 (cinco) niveis, porém indo do nivel de ‘incerteza’, que se refere a
incerteza sobre a préatica, quando ndo ha recursos, capacitacfes e inspecdes de sua realizacéo,
ao nivel de ‘certeza’, quando se pode aferir um nivel satisfatorio de qualidade em relagdo a
realizacdo da pratica em questdo. J& o modelo Capability Maturity Model (CMM), proposto
pelo Instituto de Engenharia de Software da Carnegie-Mellon University (2000), aplicado ao
desenvolvimento de softwares, por exemplo, baseia-se no principio da qualidade total e guarda
similaridade com o modelo de Crozby (1979), também dividido em 5 (cinco) estagios, porém,

é amplamente conhecido e mais utilizado.

Na busca de compreender o Comportamento Organizacional e sua dinamica ao longo
dos anos, desenvolveram-se modelos que se baseiam em estagios que se sucedem em um
processo de evolucdo, aplicados as praticas organizacionais, uma vez que, habitualmente,
processos de trabalho sdo segregados pelas organizacdes a partir de fases e estagios de
evolucdo, possibilitando melhor controle e gerenciamento destes (Silveira, 2009). Oliveira e
Lopes (2019) reafirmam a importancia da utilizacdo de modelos de maturidade em praticas das
organizacles, pois permitem que esta compare 0s processos e métodos por ela empregados,
com benchmarkings externos, possibilitando que sejam mapeadas as fraquezas e desafios
inerentes a seus proprios processos internos. Silveira (2009), em um estudo tedrico exploratorio,
apresenta uma variedade de modelos multiestagios de maturidade, explorando a relevancia, seu
desenvolvimento historico e os contextos de aplicacdo nas organiza¢des. Segundo o autor, 0
processo de maturidade fornece insumos os quais possibilitam o entendimento de fatores que
levam ao alcance do sucesso organizacional, bem como apresenta meios de prevencdo a
possiveis intercorréncias que inviabilizam a melhoria de préticas organizacionais em uma

perspectiva de longo prazo.

No contexto deste estudo, como abordado na Sec¢éo anterior, Wilkinson (2014), afirma
que somente foi dada a devida importancia a introdugdo de principios de governanga nas
organizagdes, apOs uma série de “colapsos corporativos” ¢ demandas legislativas ocorridas ha
poucas décadas. Ainda segundo o autor, mesmo que exista uma série de modelos dos quais se
podera fazer uso para a mensuracdo da maturidade de praticas de governanca, tais modelos
podem ser vistos por muitos como obstaculos para o desenvolvimento da propria governanca.
Dessa forma, o conceito de maturidade da governancga nas organizagdes refere-se ao processo

de implementacédo estabelecido para adotar estruturas, sistemas e processos de governanga
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adequados pela organizagdo, bem como o corpo diretivo, a gestdo e os empregados da
instituicdo tém implementado e dado continuidade a estas estruturas, sistemas e processos
(Gramling & Hermanson, 2006; Marks, 2007).

Um modelo de maturidade aplicado a governanca pode avaliar aspectos relevantes na
seara das boas praticas de governanga, bem como idealizar e delimitar um estado futuro, de

acordo com o nivel de maturidade que se deseja alcancar (Almeida, 2019).

Para fins deste estudo, considera-se, entdo, a varidvel maturidade de préticas
organizacionais, como 0 processo de maturacdo e implementacdo das praticas de governanca
no Sistema CFC/CRCs, levando em conta a particularidade de cada Conselho Regional,
observado por meio de instrumento respondido pelos proprios colaboradores do Sistema. O
modelo de maturidade, as fases elencadas e escalas utilizadas no presente estudo serdo

detalhadas na Secéo 3 deste estudo.
2.3. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO

O estudo do conceito basico relacionado ao comprometimento organizacional surge na
década de 1960, momento em que estudiosos decidem pesquisar a natureza dos vinculos entre
os funcionarios e as organizacdes (Meyer & Allen, 1997). Para Mowday, Steers e Porter (1979)
0 comprometimento organizacional diz respeito ao vinculo que o empregado estabelece com a
organizacdo, a postura que assume e as atitudes realizadas com vistas a beneficiar a
organizacdo, contribuindo para a melhoria de seu desempenho e envolvendo a disposi¢do em
despender esforcos em prol desta. Segundo Mowday, Porter e Dubin (1974), trabalhadores que
demonstram maior comprometimento tendem a apresentar melhor desempenho quando
comparados aos que ndo apresentam alto nivel de comprometimento organizacional.

Bastos, Branddo e Pinho (1997) associam o termo comprometimento as expressdes
“compromisso” e “envolvimento”, ou seja, como os individuos se comportam em relacéo a
alcancar certos alvos, englobando a atencdo, o cuidado e o esforgo que o individuo apresenta
durante a realizacdo de algo. Para Steers (1977), comprometimento organizacional consiste,
basicamente, na identificacdo do individuo e seu envolvimento com uma organizacéo
especifica. Dessa forma, o comprometimento organizacional advém de 3 (trés) fatores basicos:
(1) acreditar e aceitar os objetivos e valores da organizacao; (2) se dispor a dispensar um notorio
esforco em prol do beneficio da organizacao; e (3) uma forte vontade de continuar sendo parte

daquela organizagéo.
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O interesse em estudar o comprometimento organizacional cresce a partir da década de
1970 impulsionado por achados empiricos como os que afirmavam que o comprometimento
organizacional era o preditor mais indicado em relacdo a rotatividade, até mais que a satisfacdo
no trabalho (Porter et al., 1974; Steers, 1977). Ainda na década de 1970 constatou-se
trabalhadores mais comprometidos com o trabalho apresentavam melhor desempenho
individual frente aos ndo (ou nédo tdo) comprometidos (Mowday, Porter, & Dubin, 1974). Outro
achado importante a época diz respeito a relagdo do comprometimento organizacional como
representante da efetividade organizacional (Schein, 1970; Steers, 1975).

A priori, com o0 objetivo de organizar a diversas defini¢bes existentes, Morrow (1983)
criou 5 (cinco) categorias com foco na medida do comprometimento: valores, carreira, trabalho,
organizacdo e sindicato. Anos mais tarde, com as adaptac6es da literatura, 0 comprometimento
organizacional passou ser abordado na perspectiva de trés diferentes enfoques: afetivo,
instrumental e normativo (Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques, 2003), sendo a
abordagem afetiva uma das mais estudadas na literatura do Comportamento Organizacional
(Mowday, Steers, & Porter, 1979).

Meyer e Allen (1991) definem o comprometimento afetivo, em linhas gerais, como um
sentimento de apego a organizacdo por parte do funcionério, ja o comprometimento
instrumental diz respeito aos custos decorrentes da saida do funcionario da organizacéo e toda
a complexidade envolvida neste processo e, por fim, entende-se como comprometimento
normativo o sentimento de obrigagdo em continuar sendo parte da organizacao, percebido pelo
funcionario (Meyer, Allen & Smith, 1993). Morrow (1993) afirma que os diferentes conceitos
atrelados ao comprometimento organizacional podem gerar constructos ambiguos e
redundantes acerca do tema, dificultando a constru¢cdo de um conhecimento sélido e
cumulativo.

Diversos autores como McGee e Ford (1987), Osigweh (1989), Powell e Meyer (2004)
e Solinger et al., (2008) fazem referéncia a um modelo tridimensional que une, em um mesmo
constructo, 0s comprometimentos afetivo, normativo e instrumental, 0s quais possuem objetos
distintos. Para Rego (2019), a jungéo de diferentes dimensdes em um unico modelo pode causar
alguma discordancia nos resultados empiricos entre as dimensdes, uma vez que, ao considerar
comprometimento afetivo, instrumental e normativo em um mesmo modelo, compreende-se
tambeém diferentes tipos de vinculos com origens e motivacOes distintas e que podem gerar
resultados indesejados para a organizacdo. Corroborando com a critica apresentada, Rodrigues

e Bastos (2010) sugerem a supressdo das dimensBes instrumental e normativa de
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comprometimento, uma vez que os resultados de pesquisas que incluem a dimensao normativa
podem se confundir com resultados relacionados ao comprometimento afetivo (Meyer & Allen,
1991; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). Sendo assim, ao analisar o I6cus da presente
pesquisa e com base nos argumentos apresentados anteriormente, a variavel comprometimento
organizacional sera apresentada neste estudo mediante sua dimensdo afetiva, uma vez que
representa de fato os vinculos ativos com a organizacgéo (Rodrigues & Bastos, 2010) e apresenta
também relacdo com a estrutura, recursos humanos, valores organizacionais e desempenho

organizacional (Medeiros, 2003).

O comprometimento organizacional afetivo aliado ao suporte organizacional relaciona-
se também com a intencdo de rotatividade dos colaboradores. Silva, Cappellozza e Costa
(2014), afirmam que, ainda mais que o suporte, 0 comprometimento organizacional afetivo
apresenta impacto altamente significativo sobre a intencdo de rotatividade por parte dos
funcionarios, alertando ao fato de que gestores devem, de forma sistémica, buscar fortalecer o
comprometimento afetivo dos colaboradores 0s quais desejam que permane¢am na instituicéo.
Ja Caprioli e Aradjo (2016), relacionam o comprometimento afetivo as dimensdes de
aprendizagem organizacional. Segundo os autores, 0 comprometimento afetivo ndo exerce
efeitos de fato sob a aprendizagem organizacional, porém reafirmam a existéncia de relacéo
entre a varidvel e a missdo da organizacdo, mostrando que individuos afetivamente
comprometidos se tornam mais envolvidos com a organizacdo. Ou seja, 0s individuos
comprometidos afetivamente com a organiza¢do permanecem nela porque querem, gostam, se

identificam e assentem os valores daquela organizacao (Rego, 2019).

Diversas sdo as relacbes que podem ser estabelecidas entre o comprometimento
organizacional afetivo e outras variaveis do Comportamento Organizacional. Ao analisar
teorias acerca do comprometimento organizacional, percebe-se que a varidvel pode ser
relacionada a variantes como lideranca, rotatividade, aprendizagem, suporte, entre outros. Para
Bastos, Branddo e Pinho (1997), no comprometimento afetivo ndo existe o célculo dos
beneficios financeiros percebidos ao permanecer na organizagdo, e sim o vinculo emocional
criado. O’Reilly e Chatman (1986) complementam que o comprometimento afetivo versa
também ao envolvimento sentimental de orgulho e o desejo se ser filiado e pertencer a uma

determinada organizagé&o.

Nogueira, Costa e Claro (2015), afirmam que os estilos de lideranga influenciam

diretamente na geracdo de desempenho e na melhoria de resultados organizacionais. Ainda
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segundo os autores, 0 comprometimento organizacional guarda relagédo com estilos de liderancga
“por tarefa” e “situacional” e acrescentam que o estudo da variavel gera grandes contribuig¢des
em processos de gestdo de pessoas, possibilitando um melhor desenvolvimento das liderancas
e do comprometimento organizacional dos individuos, por meio de demais politicas

organizacionais.

Dessa forma, as teorias apresentadas por diversos autores listados nesta Secédo
demonstram a correlacdo do comprometimento organizacional afetivo com demais variaveis do
Comportamento Organizacional. Assumindo a premissa de que individuos afetivamente
comprometidos tendem a apresentar maiores niveis de desempenho individual (Mowday,
Porter, & Dubin 1974) e de identificacdo com a missdo e as finalidades institucionais da
organizacdo (Caprioli & Araujo, 2016), espera-se que construcdo dessas relagcdes possa explicar
diretamente a disposicdo dos funcionarios em aderir e colocar em prética determinadas
diretrizes organizacionais, fator que impacta diretamente na variavel critério anteriormente
apresentada, que diz respeito a maturidade de praticas organizacionais, especialmente

relacionadas a governanca.

Tendo em vista que o comprometimento organizacional afetivo esta constantemente
relacionado a um tipo de vinculo do funcionario para com a organizagdo, deve-se estabelecer
0s principais significados desta palavra. Segundo o Dicionario Escolar da Lingua Portuguesa
(2015), entre as definicdes da palavra “vinculo”, estdo “aquilo que liga duas pessoas” e “lago”,
moral ou estabelecido por lei. Sendo assim, no contexto desta pesquisa, entende-se que o
comprometimento afetivo é uma espécie de vinculo, ou seja, uma conexdo ou lago entre 0

individuo e a organizacéo.
2.4.  SUPORTE ORGANIZACIONAL

O suporte organizacional é, basicamente, a forma como o funcionario se sente em
relagdo ao tratamento que recebe da organizacdo em retribuicdo aos esforcos por ele
empreendidos no trabalho (Abbad, Pitali & Andrade, 2006; Rhoades & Eisenberger, 2002), a
percepcdo do suporte organizacional consiste entdo na expectativa gerada por parte do
empregado acerca da retribuicdo que este deve receber da organizacgéo por conta de seu trabalho
(Tamayo & Troccoli, 2002; Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986). Eisenberger
et al. (1986) definem, ainda, as percepg¢des de suporte organizacional como “crengas globais
desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a organizagdo valoriza as suas

contribuigdes e cuida do seu bem-estar”. Sendo assim, para que o empregado manifeste uma
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percepcéo positiva acerca do suporte organizacional recebido, ele deve acreditar que os esforcos
despendidos pela organizacdo sdo verdadeiros, transparentes, bem-intencionados e néo
manipulativos (Abbad, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

Para Cordes e Dougherty (1993), os empregados ja iniciam sua trajetoria em uma
organizacao vislumbrando o que poderé suceder-lhes no que tange a realizacdo profissional,
bem como a forma que organizacdo poderd recompensa-los e como podera facilitar seu
trabalho. Ainda segundo os autores, com o passar do tempo de trabalho na organizacéo, a
realidade diaria é comparada as expectativas iniciais criadas pelos individuos e, quando
apresentados resultados divergentes, estes podem afetar o comportamento do empregado no
trabalho.

Para Levinson (1965), o funcionario chega a conceder caracteristicas humanas a
organizacéo, causando-lhe a impresséo de que acGes de representantes da organizagao sao agoes
da propria empresa em si. Em linhas gerais, o individuo estabelece uma relacéo de reciprocidade
com a organizacdo ao perceber o suporte organizacional como o comprometimento que a
organizacdo tem com ele (Eisenberger et al., 1986), fator que impacta diretamente na
intensidade da dedicacdo empreendida pelo trabalhador a organizacdo (Batista, 2010). Dessa
forma, ocorre que nas relagdes sociais existentes no ambiente organizacional, o individuo cria
expectativas similares as que teria em qualquer outro relacionamento social, ligando a
percepcdo de suporte organizacional a frequéncia, intensidade e sinceridade percebida pelo
funcionario em acfes da empresa (Blau, 1964). Essa relacdo estabelecida entre reciprocidade e
criagdo de expectativas impactam diretamente na percepcao positiva ou negativa de suporte
organizacional, de modo que individuos que percebem maiores niveis de suporte organizacional
tendem a querer retribui-lo com acGes benéficas para a organizacdo, resultando também, com
efeito contrério, para individuos que experimentam baixos niveis de suporte organizacional
(Rego, 2019)

Castro, Pilati e Andrade (1999) afirmam que o suporte organizacional pode ser abordado
em 4 (quatro) dimensdes distintas, sdo elas: gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte
material ao desempenho e ascensao, promocao e salarios. Para Paschoal, Torres e Porto (2010)
a gestdo de desempenho consiste na percep¢do dos funcionarios acerca do processo de gestao
do desempenho individual feito pela organizacao, ou seja, estabelecimento de metas, apreciagédo
de novas ideias, reconhecimento de complexidades inerentes a execucao de tarefas e afins, ja a
dimensao relacionada a carga de trabalho versa com o nivel de exigéncia e a quantidade de

atividades designadas ao funcionario ou a um grupo de funcionarios, o suporte material, por
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sua vez, diz respeito ao fornecimento e a disponibilidade de recursos materiais e financeiros
dispostos pela organizacdo ao empregado para a execucdo de determinadas tarefas, além da
modernizacdo das estruturas e do constante investimento em mao-de-obra qualificada e, por
fim, a dimensdo referente a ascensdo, promocao e salérios estd relacionada as politicas de
remuneracao, beneficios, promocdes e ascensdo de funcionarios que sdo ofertadas pela
organizacdo (Oliveira-Castro et al., 1999). A seguir serdo apresentados outros estudos que
demonstram como a varidvel e suas dimensfes podem se relacionar com outras variantes e
contribuir na producdo de conhecimento cientifico no campo do Comportamento

Organizacional.

Branddo, Andrade e Guimardes (2010), analisam a relacdo preditiva entre o suporte
organizacional percebido por gerentes de agéncias bancérias e o desempenho organizacional
alcancado por estas agéncias. Estudos que tratam correlagdes como essas corroboram as teorias
anteriormente apresentadas de que o suporte organizacional percebido pelos colaboradores
pode impactar significativamente em resultados das organizacdes. Utilizando-se também da
Otica preditiva, Paschoal, Torres e Porto (2010), relacionam felicidade e bem-estar no trabalho
com o suporte organizacional, em todas as suas dimensdes: préaticas de gestdo do desempenho,
carga de trabalho, suporte material e promogfes e recompensas. Para 0s autores, 0 suporte
organizacional percebido pela amostra em questdo, impacta diretamente no nivel de bem-estar
no trabalho também percebido pelos colaboradores, sendo gestdo do desempenho o principal
preditor de afeto positivo e carga de trabalho o principal preditor de afeto negativo, em relacéo
ao bem-estar no trabalho.

Ja Dourado, Gondim, Loiola, Ferreira e Alberton (2018), em estudo mais recente, se
propuseram a testar a variavel suporte organizacional como moderadora no desempenho de
docentes universitarios, porém, constataram que a variavel ndo exerce relacdo significativa
neste papel. Apesar dos estudos néo se utilizarem de delineamento experimental e apresentarem
resultados de validade interna, a contribuicdo tedrica dos mesmos torna-se relevante e gera

insumos para o estudo da variavel em questao.

Diante do exposto, percebe-se a relevancia do estudo do suporte organizacional e as
possibilidades com as quais ele pode se correlacionar como variavel. Abbad, Pilati e Borges-
Andrade (1999), afirmam que a literatura relacionada ao Comportamento Organizacional a
época ja considerava a importancia do estudo do suporte organizacional e suas relagcdes no

contexto da organizacgdo. Dessa forma, no estudo supracitado, a fim de solidificar a literatura
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nacional, os autores relatam o processo de desenvolvimento e validacdo de questionario para
avaliar a percepcdo do suporte organizacional. Para a construcdo, os autores se basearam no
estudo de Eisenberger et al. (1986) alcancando altos niveis de confiabilidade nos itens
apresentados, fato que serd abordado de forma mais detalhada na Secdo de instrumentos da
presente Dissertacéo.

Assumindo, entdo, que o suporte organizacional percebido pelo funcionario impacta
na dedicacdo deste aos objetivos da organizacdo (Batista, 2010), torna-se verificavel a
possibilidade de que tal disposicdo esteja relacionada também & execucdo de préticas
organizacionais dispostas pela propria organizagdo. Ao contrario de outras variaveis do
Comportamento Organizacional, o suporte organizacional diz respeito a percepg¢éo do individuo
sobre 0 ambiente organizacional de modo geral, ndo sobre fatores especificos (Abbad, Coelho
Junior, Freitas, & Pilati, 2006). Sendo assim, Rhoades e Eisenberger, (2002) constatam que,
por se tratar de um construto geral, que impacta na percepcdo de todos os individuos da
organizacdo, 0 suporte organizacional é um importante preditor de diversas variaveis do
Comportamento Organizacional. Ao analisar, especificamente, o l6cus desta pesquisa, percebe-
se uma caréncia informal dos empregados da organiza¢do em estudo com relacdo ao suporte
organizacional, percepcao que serd reforcada na fase de entrevistas (ver Secdo 3.4.1). Desse
modo, este estudo investigard a percepcdo de suporte organizacional como antecedente da

maturidade de praticas organizacionais.
2.5. DESEMPENHO INDIVIDUAL NO TRABALHO

Para Coelho Junior (2009), na area do Comportamento Organizacional, o termo
“desempenho” remete ao comportamento do individuo na execucdo de tarefas e atribui¢des
refletindo, de forma geral, em seu ambiente de trabalho. Pontes (2002) relata outro parametro
para a definicdo de desempenho, ligado a avaliacdo. O autor atrela 0 desempenho a aspectos
inerentes ao ato de desempenhar como, por exemplo, custo e tempo gastos na execucgdo de
determinada atividade e, por fim, o volume e a qualidade apresentados ao término da tarefa. Ja
Campbell (1990) define desempenho como um conjunto de atitudes que amparam a execucdo
dos objetivos organizacionais, ndo caracterizando-o como o resultado propriamente dito, mas
como acdes individuais que podem colaborar para o desempenho da organizacéo.

A partir da década de 1980, alguns estudos se tornaram fundamentais para o
entendimento que se tem atualmente sobre o desempenho humano. Estudos como os de Murphy
(1989), Borman e Motowidlo (1993) e Campbell, McCloy, Oppler e Sager (1993) contribuiram

para um entendimento geral de que o desempenho humano poderia ser medido por meio das



34

acbes do individuo, o que este realmente faz que contribui para o alcance dos objetivos

organizacionais e do bom desempenho organizacional.

Atualmente, dentre as diversas abordagens relacionadas ao desempenho no trabalho
encontradas na literatura, a mais comum se refere a relatos sobre desempenho individual no
trabalho (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2011). Todavia, até a década de 1980, considerava-
se inexistente a possibilidade de moldar o desempenho individual no trabalho como um
constructo de fato (Rego, 2019), desta forma, os esforcos se voltavam, entdo, para a construgédo
de indicadores de desempenho que mensurassem a total contribuigdo do trabalhador para
alcangar os objetivos da organizagdo (Campbell & Wiernik, 2015). Mais precisamente, nos
ultimos 15 anos anteriores a década de 1990 muitos foram os avancos percebidos com relacéo
aos conceitos de desempenho (Campbell, 1990), os quais se concentram, principalmente, na
clarificacdo de preditores e processos relacionados ao desempenho individual no trabalho
(Sonnentag & Frese, 2002). Os autores definem, ainda, desempenho no trabalho como
representante de habilidades e competéncias relacionadas a um cargo ou a maneira como um
individuo se apresenta em termos de eficiéncia e rendimento, resultando no atingimento de

objetivos organizacionais.

A definicdo de desempenho € ampla, uma vez que se altera de acordo com a realidade e
é composta por dimensdes ou fatores de cunho individual, de contexto e organizacional (Coelho
Junior, Borges-Andrade, Seidl & Pereira, 2010). Ainda segundo os autores, o desempenho, no
campo do Comportamento Organizacional, versa com o empenho do individuo em realizar
acOes relativas ao alcance de objetivos e metas no trabalho. Ja para Chase, Jacobs e Aquilano
(2006), o desempenho humano pode estar atrelado também a fatores comportamentais, carga
mental do trabalho e até mesmo a carga fisica ligada a um determinado projeto de trabalho.
Fatores relacionados ao contexto podem interferir nas a¢fes dos individuos e tal fator pode
impactar em seus resultados de trabalho (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2011).

Para Rego (2019), desempenho se refere a acdes de livre iniciativa, partindo de um
individuo consciente, com o objetivo de alcancar um propdsito, por meio de motivacgao prévia.
Dessa forma, em um contexto organizacional, ndo € qualquer acdo que podera ser considerada
como desempenho e sim aquelas esperadas para a execucao de determinado cargo. Sendo assim,
é importante destacar que analisar somente variaveis de nivel individual como preditoras de
desempenho no trabalho pode tornar errénea a delimitacdo desta varidvel, pois ndo somente

diferengas individuais estdo relacionadas ao comportamento do individuo no cargo, mas
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também fatores que podem pertencer a um nivel macro de analise (Coelho Junior & Borges-
Andrade, 2011).

Em estudos desenvolvido por Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, Vet e van
der Beek (2011) foram identificadas quatro dimensdes do desempenho individual no trabalho:
desempenho na tarefa, desempenho contextual, comportamentos contraproducentes e
desempenho adaptativo. O desempenho na tarefa pode ser considerado a dimensdo
predominante em trabalhos académicos acerca do desempenho e consiste, basicamente, no nivel
de competéncia que um individuo executa suas tarefas no ambiente de trabalho, levando em
consideracdo fatores como a quantidade, qualidade e conhecimento do trabalho. O desempenho
de contexto compreende as a¢des do individuo que amparam o ambiente organizacional, essas
ultrapassam o que € inerente ao cargo/funcdo, como desempenhar tarefas extras, auxiliar
colegas e participar de projetos (Koopmans et al., 2011). J& a dimensdo relacionada aos
comportamentos contraproducentes, compreende atitudes indesejaveis e que causam prejuizos
para a organizacdo, como atrasos, absenteismo, baixa produtividades e a realizacdo de
atividades ndo relacionadas a organizacdo no ambiente de trabalho. Por fim, Ultima dimenséo
identificada é o desempenho adaptativo que consiste no grau de adaptabilidade de um individuo

frente &s mudangas organizacionais.

Medidas de desempenho podem ser utilizadas como instrumento eficaz no planejamento
estratégico de gestdo de pessoas, podendo causar efeitos de melhoria na relacdo entre chefias e
subordinados e produzir efeitos diretos no clima organizacional, na satisfagdo com o trabalho e
em niveis de comprometimento e envolvimento (Coelho Janior, Borges-Andrade, Seidl &
Pereira, 2010). Campbell (1990) apresenta 8 (oito) importantes indicadores de desempenho no
trabalho, que devem ser considerados quando do seu estudo, sdo eles: desempenho/resultado de
tarefas especificas do cargo; desempenho/resultado de tarefas ndo necessariamente especificas
de um cargo; comunicacao escrita e oral; grau de esfor¢co despendido; disciplina; facilitacdo do
desempenho de pares e grupo de trabalho; capacidade de supervisdo, de gerenciamento e de

administrar a execugéo de seu trabalho.

Todos esses indicadores sdo facilmente encontrados em estudos que seguem a linha do
Comportamento Organizacional e versam com elementos relativos a execucdo de qualquer
cargo no contexto organizacional. O desempenho é fator essencial para a continuidade de
qualquer organizacao e esta relacionado aos resultados obtidos pela organizagdo, os quais mais

interessam aos gestores, e sdo esses resultados que guiam o futuro sucesso de uma empresa
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(Fogaca & Coelho Junior, 2015). Sendo assim, o desempenho individual é uma variavel a qual

as organizacgdes buscam constante melhoraria e otimizacdo (Sonnentag & Frese, 2002).

Por meio de estudo multinivel, Coelho Janior (2009) relata a escassez de pesquisas que
relacionam o desempenho individual no trabalho a preditores como “satisfagdo no trabalho” e
“suporte a aprendizagem informal”. Em sua maioria, os estudos estdo direcionados a preditores
de classes individuais como, por exemplo, personalidade, estilos de lideranca, criatividade e
comprometimento. Cavazotte, Moreno Junior e Turano (2015), produziram estudo que
investiga a relacdo entre cultura de aprendizagem continua, percepcdo de oportunidades de
crescimento e desempenho individual. A pesquisa é alicercada no principio de que crencas
compartilhadas sobre o apoio a aprendizagem organizacional podem impactar em atitudes de
empregados e influenciar seu desempenho no trabalho, fator que é comprovado com os
resultados encontrados pelos autores. No que diz respeito a avaliacdo do desempenho
individual, Donato, Kubo, Pereira e Oliva (2013) publicaram estudo que, de forma empirica,
busca apresentar um modelo de avaliacdo de desempenho individual com foco em atitudes,
utilizado por uma instituicao especifica, sem qualquer alinhamento a estratégia da organizacéao.
A instituicdo afirma que, ao utilizar tal modelo peculiar, corrobora com a promocao de um

clima organizacional mais harmonioso.

Os autores listados comprovam, por meio de estudos, a relevancia do tema e sua
natureza multicausal. Sendo assim, torna-se viavel considerar o estudo do desempenho
individual no trabalho como preditor de outras varidveis ligadas ao Comportamento
Organizacional e relaciona-lo ndo somente a fatores de nivel individual como de nivel
organizacional. Dentre as diversas relacdes que se pode verificar sobre o desempenho no
trabalho, € factivel, ainda, considerar o estudo do desempenho individual no trabalho como
possivel preditor do desempenho organizacional. Dessa forma, considerando-se o objetivo do
presente estudo, serdo consideradas, para fins de analise, as dimens6es de desempenho na tarefa
e desempenho contextual de Koopmans et al. (2011), por meio de itens propostos na escala de
Autoavaliagdo de Desempenho Individual no Trabalho desenvolvida por Coelho Junior, Borges
Andrade, Oliveira e Pereira (2010), mais especificamente no que diz respeito a Regulagéo do
Desempenho, como sera detalhado no Capitulo de método deste estudo.

2.6. GOVERNANCA CORPORATIVA

Como apresentado nas Segdes anteriores, € notdrio 0 impacto que variaveis

organizacionais podem causar ao ambiente organizacional e ao comportamento do individuo
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no trabalho. Além de garantir a conformidade com altos padrdes de qualidade em gestdo, a
Governanca Corporativa tem por finalidade manter o constante alinhamento entre préaticas
organizacionais internas, fator que perpassa 0 comportamento do individuo e sua percepcao
acerca do contexto no qual a organizacdo esta inserida. A seguir, serdo apresentados 0s
conceitos bésicos referentes a governanga corporativa, suas variagdes e normatizagdes, a fim

de conecta-la ao compliance de praticas organizacionais no cenario desta dissertacéo.

O Referencial Basico de Governanca do TCU (2014) retrata que a governanca surge
com a necessidade de mitigar o chamado conflito de agéncia causado por um momento em que,
por uma série de fatores, as organizacGes deixam de ser gerenciadas por seus proprietarios e
passam a ser geridas por terceiros, 0s quais passam a deter autoridade e poder para administrar
seus recursos. O RBG também data as origens do termo governanca corporativa em meados da
década de 1990, quando o mundo enfrentava crises financeiras. Ainda no mesmo periodo, 0
Banco da Inglaterra cria 0 Codigo de Melhores Préticas de Governanca Corporativa, estudo que
posteriormente daria origem ao Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission (COSO).

Anos depois, no inicio dos anos 2000, apds um notorio caso envolvendo demonstracoes
contabeis fraudadas com anuéncia de uma firma de auditoria independente, é publicada nos
Estados Unidos a Lei Sarbanes-Oxley com vistas a garantir maior fidedignidade nas
demonstracdes contabeis publicadas por empresas de capital aberto. Para Weisbach e Hermalin
(2012), com a chegada da Sarbanes-Oxley, passa-se a exigir maiores detalhes para relatorios
financeiros fora do balanco e aumento nas penalidades impostas para divulgacdo de relatérios
fraudulentos. A publicacdo da Lei abre precedentes a criacdo de outros procedimentos com
objetivos correlatos, a exemplo da fundacdo do European Corporate Governance Institute —
ECGI no ano de 2002 e a publicacdo do Enterprise Risk Management - Integrated Framework
pelo COSO, no ano de 2004, dispositivo que ainda atualmente é considerado referéncia no que

tange a gestao de riscos.

Segundo o International Federation of Accountants (IFAC, 2013), a governanga, em
um contexto geral, compreende estruturas administrativas, politicas, econémicas, sociais e
ambientais empenhadas em garantir que os resultados e objetivos almejados pela organizagédo
e suas partes interessadas sejam definidos e alcancados de forma efetiva. A governanca
corporativa é compreendida como o procedimento organizacional que orienta a relagdo entre

acionistas/proprietarios e as administracfes das empresas, as quais exercem a efetiva gestdo da
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organizacao (Lethbridge, 1997). Ainda segundo o autor, em estudo publicado na década de
1990, ja se vislumbrava que a governanca seria uma tematica importante a ser debatida no Brasil
nos anos subsequentes, devido aos rumos tomados pela economia nacional e a entrada de

investidores estrangeiros em empresas brasileiras de capital aberto.

Para Cuervo (2002), durante a década de 1990 houve uma expansdo no mercado de
capitais e o aumento do nimero de empresas listadas em bolsas de valores, fator que viabiliza
a globalizacdo dos investimentos e requer mecanismos mais robustos de governanca
corporativa, uma vez que ocorre cada vez mais o0 aumento do distanciamento entre propriedade
e controle nas organizacdes. A tabela a seguir apresenta, de forma sintetizada, defini¢des

tedricas de governanca corporativa:

Tabela 1
Definigdes tedricas — Governancga Corporativa

Definicoes tedricas de governanca Referéncias

Governancga corporativa é o sistema pelo qual as
empresas e demais organizagGes sdo dirigidas,
monitoradas e incentivadas, envolvendo o0s Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa
relacionamentos entre  s6cios, conselho de (IBGC, 2009)

administracdo, diretoria, érgdos de fiscalizacdo e
controle e demais partes interessadas.

A governanga corporativa é o sistema segundo o0
qual as corporacdes de negbcio sdo dirigidas e
controladas. A estrutura de governanca corporativa
especifica a  distribuicdlo de direitos e
responsabilidades entre os diferentes participantes Organization for Economic Coperation and
da corporacdo, tais como conselho de Development (OECD, 2014)
administracdo, os diretores executivos, 0S
acionistas e outros interessados, além de definir as
regras e procedimentos para a tomada de decisdo
em relacdo a questdes corporativas.

A governanca corporativa compreende mecanismos
que garantam tomadas de decisdo eficientes, Cuervo (2002)
maximizando o valor da firma.

A governanga corporativa é um meio pelo qual se
busca solucionar os conflitos de interesses entre
principal e agente, especialmente por meio de Peleias, Segreti, e Costa (2009)
principios basicos de transparéncia, através da
divulgacéo de informac6es financeiras.

Fonte: elaborado pelo autor

Para Maio e Di Serio (2017), é crescente 0 numero de estudos publicados sobre a
tematica de governanca nos ultimos anos, principalmente a partir do ano de 2007, corroborando

com o proposto por Lethbridge (1997).
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2.7.  GOVERNANCA NO SETOR PUBLICO

Contrapondo o setor privado, organizacdes do setor publico ndo visam lucro ou
maximizacdo de receitas, portanto, os processos de governanca destas instituices possuem
entendimentos e sdo operacionalizados de formas distintas. Todavia, as praticas na gestdo
privada contribuiram para a discussdo do tema de governanga em outros setores, incluindo a
administracdo publica (Oliveira & Pisa, 2015). Kissler e Heidemann (2006) relatam um
estreitamento na relacdo entre os cidaddos e a administracdo publica, ap6s um periodo de
“modernizac¢do” do setor publico que teve inicio na Alemanha. Segundo os autores, apos esse
periodo de modernizagdo, a relacdo entre as partes assume uma nova postura, viabilizando a
participacdo social no setor publico. O controle social € uma das dimensdes abordadas pela
governanca aplicada ao setor publico, porém o tema se torna bastante amplo no contexto do
setor. Para Koomain (2003), é importante estabelecer as diferentes dimens@es de governanca
ao estudar o tema, uma vez que o termo pode assumir uma variedade de significados, devido a

amplitude do conceito e a massifica utilizacao por diversos setores.

O Banco Mundial (1991) define a relacdo entre sociedade e estado, que é pautada pela
governancga publica, como a forma pela qual o Estado, no exercicio do poder, administra 0s
recursos sociais e econdmicos de um pais, buscando seu desenvolvimento. A governanga
publica, de modo geral, consiste em um processo conjunto de geracdo de valor publico, por
meio de uma série de fatores e agentes que colaboram entre si, visando a melhoria do
desempenho de servicos, bens publicos e politicas, de modo que ndo se pode desenvolver
nenhum destes componentes isoladamente (Martins e Marini, 2014). Também Oliveira e Pisa
(2015) definem a governanca publica como um processo de gestdo baseado em principios de
integridade, transparéncia, prestacdo de contas (accountability), ética, legalidade, integridade e

participacdo social no Estado.

Segundo o TCU (2014), a necessidade de se implementar processos de governanga no
setor publico brasileiro surge apds a década de 1980, quando o pais se encontra em um periodo
“pos crise fiscal” e a sociedade anseia por um novo arranjo na administragdo do Brasil onde,
nos primeiros anos, o processo € orientado por dispositivos publicados por instituicbes como o
IFAC, a Australian National Audit Office (ANAO), o The Chartered Institute of Public Finance
and Accountancy (CIPFA) e o Office for Public Management Ltd (OPM). Ainda segundo o
TCU, a busca no momento era em tornar o setor publico mais eficiente, ético, integro,

comprometido, transparente e responsavel, com vistas a atender aos interesses da sociedade,
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garantindo que as organizagO0es estejam em plena conformidade com o disposto em
regulamentacdes, codigos, normas e padrdes e assegurando uma comunicacdo transparente e
efetiva entre Estado e sociedade, equilibrando os interesses dos chamados stakeholders
(usuérios da informacéo), os quais podem ser cidaddos, usuérios de servicos, outras entidades
e afins.

"Governanca no setor publico compreende
essencialmente os mecanismos de lideranca,
estratégia e controle postos em pratica para
avaliar, direcionar e monitorar a atuacdo da
gestdo, com vistas a conducdo de politicas
publicas e a prestacdo de servicos de interesse
da sociedade.” (TCU, 2014)

2.8. REFERENCIAL BASICO DE GOVERNANCA DO TCU

ORBG do TCU surge em 2013 (12 versao) por meio de esforcos de um grupo de trabalho
direcionado a sua produc¢do, com o intuito de propor um referencial bésico de governanca que
pudesse ser aplicado a outros 6rgdaos da administracdo publica. A ideia é que o referencial
auxilie na implementacdo do planejamento estratégico de governanca em entidades publicas,
guie as acdes de controle externo sobre governancga no setor publico e possa também auxiliar
de maneira geral todos aqueles que busquem uma melhoria na governanga, ndo sendo
necessario que as organizagdes sigam completamente todos os itens dispostos no referencial,
obrigatoriamente. O préprio referencial menciona que deve ser analisada a natureza de cada
organizacdo e como o manual podera ser aplicado e auxiliara na execu¢do das boas praticas de

governangas.

Para 0 TCU (2014), ao realizar o langamento da 22 versdao do RBG no ano de 2014, o
TCU esta comprometido em promover a melhoria das praticas de governanca da administracdo
publica brasileira. O documento, reformulado, faz juncéo e organiza as boas praticas aplicaveis
na governanga publica e que, quando bem observadas, garantem melhor desempenho e a
eficiéncia da administracdo publica. Em dezembro de 2020 o TCU publicou, entdo, a 32 edicdo
do RBG, na qual foram realizadas apenas atualiza¢Oes conceituais. Todavia, para fins deste
estudo, especificamente, ndo sera considerada a alteragdo supracitada e suas novas disposicoes,
ndo causando qualquer prejuizo a pesquisa, por ndo contemplar atualizagdes relevantes neste
contexto. Uma vez que o principal objetivo do estudo é analisar a maturidade das referidas
praticas, torna-se vidvel a utilizagdo do disposto na 22 versdao do referencial, conteudo
exaustivamente debatido e estudado pelas comissfes de governanca e compliance do Sistema

CFC/CRCs e ainda vigente em suas politicas de governanca.
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O exercicio da governanca no setor publico apresenta sua complexidade, uma vez que
envolve uma série de agentes que, com atitudes simétricas, em ambientes politicos e
administrativos, devem agir com vistas a produzir resultados satisfatorios e que estejam em
conformidade com os interesses sociais. Um dos precedentes necessarios para 0 exercicio
efetivo da governanca no setor publico é uma lideranca forte, ética e comprometida com a
entrega de bons resultados, que traca uma estratégia clara e emprenhada em defender os
interesses sociais e que possua uma estrutura de controles que permita acompanhar, avaliar,
monitorar e corrigir as a¢fes, quando necessario (TCU, 2014). Para tal, o RBG dispde de
mecanismos que, quando executados de forma satisfatéria buscam avaliar, direcionar e

monitorar as acles, sdo eles: a lideranca, a estratégia e o controle.
2.8.1. Mecanismos de governanca

O RGB define que a governanca no setor publico pode ser observada por meio de
perspectivas: (a) sociedade e Estado; (b) entes federativos, esferas de poder e politicas publicas;
(c) orgdos e entidades; e (d) atividades intraorganizacionais. Considerando tais perspectivas, 0
referencial entende que os mecanismos de lideranca, estratégia e controle sdo aplicaveis a todas
elas, porém devem estar alinhados para que resultem na aplicacdo de a¢des préaticas dentro da

organizacao e atinja niveis subalternos.

A lideranca se refere a um conjunto de praticas de natureza humana e comportamental,
as quais devem possibilitar condi¢des para o exercicio da boa governanca, por meio de: agentes
integros, capacitados, responsaveis e motivados. Esses lideres devem conduzir a estratégia da
organizacdo de modo que sejam promovidas acGes como a escuta ativa de demandas, 0
monitoramento de objetivos, a avaliacbes de ambientes, climas e cultura e a avaliacdo de
ambiente interno e externo. Todavia, para que 0s mecanismos citados sejam executados de
forma eficaz, é necessario avaliar os riscos e realizar o controle periddico, desta forma, o
mecanismo de controle incentiva a transparéncia e accountability, envolvendo, entre outros

fatores, a responsabilizacédo pelos atos praticados.
2.8.1.1. Mecanismo de controle

A sociedade da a Administracdo Publica o poder de gerenciar recursos publicos e, em
resposta a esse gerenciamento, entidades publicas devem prestar contas aos cidad&os, de modo
a atestar o emprego ético e legal de tais recursos (TCU, 2020). Dessa forma, a sociedade pode
controlar a forma como seus recursos sdo empregados e se 0s objetivos tragados estdo sendo

alcancados, porém, para que isto aconteca, s80 necessarias praticas eficazes de transparéncia e
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prestacdo de contas no setor publico. Para o0 TCU (2020), ter amplo acesso a informacéo e o
acompanhamento sistémico sobre o que ocorre nas instituicdes, possibilita que o cidaddo se

posicione a respeito do planejamento das organizac@es e de seus feitos.

O objetivo proposto no presente estudo visa, entdo, analisar praticas do Sistema
CFC/CRCs relacionadas ao mecanismo de controle. A cada um dos mecanismos citados na
Secdo anterior é atribuido um conjunto de componentes que contribuem direta ou indiretamente
para o alcance dos respectivos objetivos, ao mecanismo de controle estdo associados: gestdo de
riscos e controle interno (C1), auditoria interna (C2), e accountability e transparéncia (C3). As
praticas propostas no estudo sdo relacionadas ao mecanismo de controle e se encontram

vigentes no CFC e foram sistematicamente dispostas para realiza¢do nos CRCs.

Visando entender o comportamento tedrico, esperado no relacionamento empirico entre
este conjunto de variaveis, propde-se um modelo teérico geral de pesquisa, apresentado e

descrito na Secéo 2.9, apresentada a seguir.
2.9. MODELO TEORICO HIPOTETIZADO

Referente a esta dissertacdo de mestrado, serdo considerados os escores fatoriais
correspondentes as seguintes varidveis: (1) comprometimento organizacional afetivo, (2)
suporte organizacional e (3) desempenho individual no trabalho. A andlise das variaveis
antecedentes supracitadas podera explicar a variavel critério (1) nivel de maturidade de praticas
de governanca no Sistema CFC/CRCs. O modelo abaixo sera aplicado da mesma forma as 4
(quatro) préaticas analisadas, as quais serdo detalhadas na Secdo seguinte, resultando também na
aplicacdo de quatro modelos distintos. A seguir, apresenta-se a representacao grafica do modelo

teorico hipotetizado:

Variaveis Preditoras

Comprometimento

_ Organizacional Afetivo
Variavel critério
Suporte Organizacional L Nivel de maturidade de

praticas de governanga

Desempenho Individual no
Trabalho

Figura 1 — Modelo Tedrico Hipotetizado
Fonte: elaborado pelo autor
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2.9.1. Préticas Organizacionais Analisadas nos CRCs

Considerada como a combinacdo de processos e estruturas implantadas pela alta
administragdo, para informar, dirigir, administrar, avaliar e monitorar atividades
organizacionais, a governanca tem o propdésito de melhorar o desempenho organizacional,
contribuir para a reducdo dos riscos, alinhar as acfes a estratégia do Sistema CFC/CRCs e

prestar contas das atividades desenvolvidas para a sociedade.

As préticas de governanca que serdo analisadas no estudo dizem respeito ao mecanismo
de controle proposto no Referencial Basico de Governanga Aplicavel a Orgaos e Entidades da
Administracdo Publica (RBG) do Tribunal de Contas da Unido (TCU) e na Resolucdo CFC N°
1.549, de 20 de Setembro de 2018, que institui a Politica de Governanca no ambito do Sistema
CFCICRCs e serdo utilizadas como amostra na verificacdo do nivel de maturidade das boas
préaticas de governanca, bem como na investigacdo de relagBes preditivas entre as variaveis
anteriormente apresentadas e o nivel de maturidade verificado. A escolha do mecanismo de
controle referendado no RBG se deve ao fato de deste mecanismo possuir a particularidade de
ser constatado como meio de avaliacdo e tratamento de riscos inerentes aos demais mecanismos

apresentados no RBG (lideranca e estratégia).

No gue tange o mecanismo de controle na governanca, considera-se a formacéo de 3
(trés) componentes fundamentais: (C1) gestdo de riscos e controle interno, (C2) auditoria
interna e (C3) accountability e transparéncia. Posto isso, a seguir serdo apresentadas as praticas
de controle propostas que seréo avaliadas no estudo em questéo.

2.9.1.1. Relato Integrado (RI)

O Relato Integrado (RI) é um documento de publicacdo anual no qual se objetiva
apresentar, de forma resumida, todas as principais praticas, inovaces e investimentos
realizados, com vistas a alcancar o desenvolvimento sustentavel da classe contabil e o pleno
funcionamento do Sistema CFC/CRCs. Ademais, o RI busca apresentar, de forma publica, as
atividades, os resultados e as novas metas do CFC para o exercicio seguinte, de modo que possa

ter suas informag6es acompanhadas e mensuradas.

As informagOes apresentadas no RI funcionam como direcionadores para 0
aprimoramento dos mecanismos de controle na governanga, bem como visa a execuc¢do dos
componentes de auditoria interna, accountability e transparéncia. O RI deve ser publicado
anualmente pelo CFC e pelos CRCs em seus respectivos portais, de modo a garantir o amplo

acesso aos interessados.



44

2.9.1.2. Programa de Gestdo de Riscos (PGR)

O gerenciamento de riscos prima pela boa governanca e, para tal, deve-se instituir
controles internos eficazes com vistas a garantir o monitoramento e a avalia¢do do sistema, de
modo que a gestdo de riscos sempre contribua para a melhoria organizacional. Compete a gestéo
de riscos, portanto, tratar as incertezas existentes no ambiente organizacional, interno ou
externo, por meio da maximizacdo do aproveitamento de oportunidade ou pela mitigacdo da
probabilidade de ocorréncia ou do impacto causado por eventos negativos, desta forma, €
possivel garantir a geracdo de valor ao usuario e potencializar a capacidade de cumprir com 0s

objetivos previamente estabelecidos.

De modo a garantir o efetivo cumprimento da pratica do programa de gestdo de riscos
0 CFC, bem como os CRCs, deve instituir, por meio de portaria, 0s integrantes que irdo compor
0 Comité de Gestdo de Riscos e divulgar em portal on-line para garantir ampla acessibilidade.
O comité sera responsavel por elaborar a politica de gestéo de riscos (Resolucdo CFC n° 1.528)
e o0 plano de gestdo de riscos (Resolucdo CFC n° 1.532), que apresentardo as orientacdes
basilares e o plano de a¢des necessarias, respectivamente, para a completa e efetiva execugdo
do PGR. Depois de publicados os normativos direcionadores da pratica do PGR, deve-se
realizar o mapeamento dos riscos existentes, bem como as respectivas oportunidades e ameacas
a estes atreladas. O mapeamento é consignado em formato de matriz de riscos por Unidade
Operacional (UO) e é mensurado de forma quantitativa, em relacdo ao seu grau de impacto e
probabilidade de ocorréncia, possibilitando que seja evidenciado um grau de atencéo inerente

a cada risco.

2.9.1.3. Portal da Transparéncia (PT)

A Lei n.° 12.527/2011 — Lei de Acesso a Informacdo (LAI) tem seus dispositivos
aplicaveis aos trés poderes da Unido, estados, Distrito Federal e municipios e possui 0 objetivo
de regulamentar o direito constitucionalmente garantido, que possibilita aos cidadaos o livre
acesso as informacges publicas, desde que estas ndo sejam sigilosas. A publicacdo da referida
lei simboliza um importante marco na democracia brasileira por tornar acessivel uma
participacdo popular, antes reduzida, e o controle social das a¢cGes governamentais. Ou seja, de
modo geral, 0 acesso da sociedade as informac6es publicas permite que de fato ocorra uma

melhoria na gestdo publica.

Compete ao CFC, bem como aos CRCs, em atendimento ao disposto no RBG do TCU
e em consonancia aos mecanismos de controle e aos componentes de accountability e

transparéncia, a criagdo de Portal de Transparéncia (Resolucdo CFC n° 1.439/13) em veiculo


https://www2.cfc.org.br/sisweb/sre/detalhes_sre.aspx?Codigo=2017/001528&arquivo=Res_1528.doc
https://www2.cfc.org.br/sisweb/sre/detalhes_sre.aspx?Codigo=2017/001532&arquivo=Res_1532.doc
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de ampla acessibilidade ao cidaddo. Deve constar no PT, minimamente, informag0es relativas
a estrutura organizacional, atos normativos, programas, projetos, metas e resultados, execucao
orcamentaria, licitagdes, contratos, convénios e atas de registro de precos, diarias e passagens,
concurso publico, quadro de pessoal e demonstragdes contabeis e prestacdo de contas que dizem
respeito ao ente publico.

2.9.1.4. e-SIC

O E-SIC permite que qualquer pessoa, fisica ou juridica, solicite e tenha acesso a
informacdes ndo sigilosas referentes ao CFC. O solicitante pode, por meio de sistema
eletronico, enviar solicitacdo de pedido de informacao e acompanhar 0 andamento e prazo de
resposta da mesma, por meio de numero de protocolo gerado no ato da solicitacdo. O objetivo
principal da pratica é facilitar o exercicio do direito de acesso as informagdes publicas, que é
garantido pela LAI e dever dos entes publicos.

O sistema E-SIC foi criado por embasamento legal oriundo da Lei n.° 12.527/2011, que
possibilita aos cidaddos o acesso as informacdes publicas, bem como pela Resolu¢do CFC n°
1.439/13, que regula o acesso concedido pela Lei supracitada. Compete ao CFC e aos CRCs
manter, em seus portais, sistema ativo que possibilite ao cidadao a realizagé@o de solicitacdo de
informacBes que sejam de seu interesse e € dever também dos entes mencionados recebé-la,

analisa-la e respondé-la, conforme prazo estabelecido na legislacdo aplicavel.
2.10. DEFINIQOES CONSTITUTIVAS E OPERACIONAIS

A fim de viabilizar a compreensdo do modelo tedrico, a seguir, estdo elencadas as
definicbes operacionais e constitutivas das varidveis que compdem tal modelo e, por

conseguinte, fazem parte deste estudo.
2.10.1. Comprometimento organizacional afetivo

Defini¢do constitutiva: Uma disposi¢do para manifestar esforco consideravel em favor
da organizacdo (Freire, 1999).

Definicdo operacional: Diz respeito ao comprometimento dos funcionarios em
trabalhar com responsabilidade, afinco e dedicacdo nos projetos a serem executados,
apresentados pela organizagdo. No contexto desta dissertacao, a variavel sera mensurada a partir
da percepcéo dos funcionarios dos CRCs, por meio de questionario de levantamento de opinido

(survey).
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2.10.2. Suporte organizacional

Definicdo constitutiva: percepcdo do trabalhador sobre a qualidade do tratamento

recebido da organizacdo e a valorizacdo das suas contribuicdes (Eisenberger et a., 1986).

Definicdo operacional: Diz respeito ao suporte que a organizacdo fornece aos
funcionérios para execucdo efetiva de suas atividades, em relacdo & demanda de trabalho,
recursos, capacitacao e etc. No contexto desta dissertacéo, a variavel sera mensurada a partir da
percepcdo dos funcionarios dos CRCs, por meio de questionario de levantamento de opinido

(survey).
2.10.3. Desempenho individual no trabalho

Definicdo constitutiva: O empenho de um individuo em ac6es ligadas ao alcance de

metas e objetivos no trabalho (Coelho Junior, Borges-Andrade, Seidl & Pereira, 2010).

Definicdo operacional: Diz respeito a autoavaliacdo do empregado acerca do
desempenho individual no trabalho. No contexto desta dissertacdo, a variavel sera mensurada
a partir da percepc¢éo dos funcionarios dos CRCs, por meio de questionario de levantamento de

opinido (survey).
2.10.4. Maturidade de praticas

Definigdo constitutiva: O progresso de comportamentos individuais que constituem
habilidades de construir e incorporar rotinas. Consistem em um significativo processo de

aprendizagem e acumulacdo gradual de conhecimento (Bessant; Caffyn e Gallagher, 2001).

Definicao operacional: Diz respeito ao estagio atual, em recorte transversal, do nivel de
maturidade das praticas em questdo. No contexto desta dissertacdo, a varidvel sera mensurada
a partir da percepc¢do dos funcionarios dos CRCs, por meio de questionario de levantamento de

opinido (survey).
2.11. HIPOTESES DA PESQUISA

Considerando que o ambiente do Sistema CFC/CRCs possui planejamento estratégico
fundamentado de acordo com o preconizado pelas instancias externas e orientado a alcangar a
conformidade das boas praticas de governanga no setor publico, € pertinente investigar o atual
nivel de maturidade destas praticas percebido pelos colaboradores do Sistema. Mais
especificamente, por meio de testes de regressao a serem realizados, testar a relagao de predicéo

do nivel de maturidade apresentado com as varidveis anteriormente citadas.
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A construcdo das hipéteses a serem testadas neste estudo tomaram como base as
proposicdes dos trabalhos de Rego (2019) e Wilkinson (2014), considerando a semelhanca das
variaveis envolvidas e as relacOes estabelecidas entre elas. Serdo apresentadas a seguir as
relacOes entre as variaveis que foram consideradas para a elaboracao das hipdteses e do modelo
tedrico hipotético. Assim, com base no referencial tedrico utilizado, a pesquisa realizara o teste
das seguintes proposic¢des hipotéticas:

H1: Individuos mais comprometidos com o trabalho avaliardo mais positivamente o

estagio atual da maturidade da(s) prética(s) do CRC;

H2: Individuos que percebem maior suporte organizacional avaliardo mais

positivamente o estagio atual da maturidade da(s) pratica(s) do CRC;

H3: A percepcdo de desempenho individual dos individuos exercera efeito preditivo
positivo sobre o estigio atual da maturidade da(s) pratica(s) de governanga no Sistema
CFC/CRCs.

A seguir, apresentar-se-4 0 método que sera utilizado na construcdo da pesquisa, dado

0 enredo das tematicas e as atuais condi¢cdes que possibilitem a realizacdo da mesma.
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3. METODO

Visando atender o objetivo geral deste estudo, isto €, testar, empiricamente, se as
variaveis antecedentes ‘comprometimento organizacional afetivo’, ‘suporte organizacional’ e
‘desempenho individual no trabalho’ sao preditoras da variavel critério ‘maturidade de praticas
de governanga no Sistema CFC/CRCs’, apresenta-se, neste Capitulo, a trilha metodoldgica de
procedimentos utilizados para a producao do presente estudo, tracados com o intuito de atender
aos objetivos especificos anteriormente citados. Além disso, serdo apresentados tdpicos
referentes a tipificacdo da pesquisa, & descri¢do da organizagdo em estudo e a descrigdo dos
instrumentos, escalas e procedimentos de coleta e analise de dados do estudo.

A definicdo das variaveis preditoras testadas neste estudo parte de uma andlise
qualitativa da percepc¢éo da alta direcdo do CFC frente ao processo de implantacdo das praticas
de governanca nos Conselhos Regionais de Contabilidade. A anélise serd detalhada no item
3.3.1 deste Capitulo.

3.1. TIPIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa se iniciou por meio de leituras transversais acerca do tema e as possiveis
relagbes a serem estabelecidas perante as variaveis no contexto da organizacdo, a fim de
verificar a viabilidade de realizacdo da pesquisa. Dessa forma, foi possivel tracar o método
inicial da realizacdo da pesquisa e mapear 0s principais autores e teorias relacionados ao tema,

bem como sua relevancia teérica e social.

Considerou-se a pesquisa como qualitativa e quantitativa em relagdo a abordagem, uma
vez que ocorreu a mescla dos dois tipos de abordagem. Por se tratar da investigacédo de relagdes
preditivas entre variaveis distintas, classificou-se a pesquisa como tedrico-empirica inferencial
e de recorte transversal, haja vista que os dados sdo estaticos, coletados em um momento
especifico da organizacdo e ndo em uma série historica. Em relacdo a coleta, os dados utilizados
na pesquisa sdo primarios (coleta direta) e secundarios (ja disponiveis na organizacao).

A etapa qualitativa da analise correspondeu a realizagdo de entrevistas com a alta ctpula
da Comissdo de Governanga, Gestdo de Riscos e Compliance do CFC, de modo que fossem
mapeadas as principais diretrizes do processo de implementacdo das boas préaticas de
governanca. A realizagcdo de entrevistas também proporcionou a producao de indicadores os
quais podem ser utilizados para aferir o desempenho organizacional esperado para cada CRC.
A pesquisa qualitativa procura entender os fendmenos sociais de forma interpretativa e, para

tal, faz uso de uma variedade de materiais empiricos coletados por meio de instrumentos como
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a realizacdo entrevistas, relatos de experiéncias pessoais e observagdes (Godoy, 2013). Ja a
abordagem quantitativa, diz respeito a analise numeérica dos resultados coletados, uma vez que,
com base nos questionarios aplicados para mensurar varidveis como suporte organizacional,
comprometimento organizacional, desempenho individual no trabalho e maturidade, foram
realizados testes de regressao maltipla padrao, a fim de verificar a relacdo preditiva entre as
variaveis. Uma andlise quantitativa consiste, basicamente, em definir um problema, elaborar
um modelo, coletar dados, determinar uma solucéo, testar a solucéo, analisar os resultados e

executar os resultados obtidos (Render, Stair & Hanna, 2010)
3.2. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO EM ESTUDO

O Sistema CFC/CRCs é responsavel por orientar, normatizar e fiscalizar o exercicio
legal da profissdo contabil no Brasil, bem como atua na regulacéo dos principios contabeis e na
edicdo das Normas Brasileiras de Contabilidade (NBCs). Em ambito nacional, a misséo do
sistema ¢ “inovar para o desenvolvimento da profissao contabil, zelar pela ética e qualidade na
prestacdao dos servigos, atuando com transparéncia na prote¢do do interesse publico” (CFC,
2020), para cumprir com a missdo proposta, assume-se a seguinte visao “ser reconhecido como
uma entidade profissional participe no desenvolvimento sustentavel do pais e que contribui para
o pleno exercicio da profissdo contabil no interesse publico” (CFC, 2020) e de modo que a
missao seja alcancada, por meio da visdo, busca-se arraigar os seguintes valores organizacionais

a cultura da instituicdo: ética, exceléncia, confiabilidade e transparéncia.

O CFC é o 6rgdo maximo do Sistema CFC/CRCs e, portanto, atua de forma perene na
disposicdo de boas préticas de gestdo, regulatérias e de integridade aos CRCs. A governanca,
por sua vez, é um componente diretamente presente no item de Tecnologia e Processos, fazendo
parte do Mapa Estratégico do Sistema CFC/CRCs e € elemento fundamental no alcance da
misséo proposta e no seguimento linear da visao anteriormente apresentada. A Governanga, no

ambito do CFC e que deve ser replicada nos CRCs, entdo, é estruturada da seguinte forma:
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Figura 2 — Estrutura de governanga
Fonte: Portal do CFC

Como citado anteriormente, ap0Os realizar a implementacdo de boas préaticas de
governancga, por anos, o CFC busca possibilitar que estas estejam também presentes no
cotidiano dos CRCs de forma isondmica, compreendendo as realidades e particularidades de
cada CRC, considerando fatores relevantes como localizacéo, recursos, quadro de pessoal, entre

outros.
3.2.1. Instancias internas e externas

As instancias internas e de apoio no &mbito do Sistema CFC/CRCs sdo responsaveis por
definir a estratégia e as politicas, atuando também no monitoramento de seu desempenho, na
conformidade e na autuacdo de possiveis desvios. Outros pontos de atuacdo das instancias
internas em apoio a governanca sdo a viabilizacdo da comunicacdo entre partes interessadas
(internas e externas a administracdo), a realizacdo de auditorias internas visando a avaliacdo e
monitoramento de riscos e controles internos e a comunicacdo imediata de eventuais
transgressdes a administracdo. Posto isso, a Resolucdo CFC N° 1.549 elenca como devem ser
minimamente compostas as estruturas das instancias internas de governanca no CFC e nos
CRCs.

I- Integram a estrutura de governanga do Conselho Federal de Contabilidade, na

figura de instancias internas:
a) Alta administragéo (Plenario, Conselho Diretor e Vice-presidéncias);
b) Céamara de Controle interno;

C) Auditoria interna;
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d) Ouvidoria;
e) Comissdes internas

- Devem integrar a estrutura minima de governanca dos Conselhos Regionais de

Contabilidade, na figura de instancias internas:
a) Auditoria interna do CFC,;

b) Alta administracao;

C) Céamara de controle interno;
d) Ouvidoria;
e) Comissoes internas

As instancias externas sdo entidades autbnomas e independentes as quais Sao
responsaveis pela fiscalizacdo, controle e regulacdo. Essas entidades ddo apoio a governanca
no ambito do Sistema CRC/CRCs atuando na avaliacdo, auditoria e monitoramento
independente e, no caso de possiveis irregularidades, devem comunicar os fatos as instancias
superiores. Dessa forma, as instancias externas e de apoio a governanca do Sistema CRC/CRCs

sdo segregadas da seguinte forma:

I- Integram a estrutura de governanga do Conselho Federal de Contabilidade, na
figura de instancias externas:

a) Tribunal de Contas da Unido (TCU);

b) Congresso Nacional,

C) Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido (CGU).

- Integram a estrutura de governanca dos Conselhos Regionais de Contabilidade,
na figura de instancias externas:

a) Tribunal de Contas da Unido (TCU);

b) Ministério da Transparéncia e Controladoria-Geral da Unido (CGU).

Na peculiaridade do Sistema CFC/CRCs, atuando como conselho profissional, além das
orientacbes e regulamentos dispostos pelas instancias externas, aderir as boas préaticas de
governanca torna-se fundamental para a efetiva representacéo ética da classe contabil brasileira.
De modo a fazer-se cumprir o inicialmente disposto na Resolugdo CFC N° 1.549, a Politica de

Governanca possui, de forma sucinta, os seguintes objetivos:

| - direcionar e monitorar as estratégias, politicas e planos institucionais;
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Il — estabelecer metas e indicadores e monitorar o desempenho e os resultados;
Il — promover acGes de atualizacao e capacitacao da alta administracéo;
IV — garantir o cumprimento de padr@es elevados de conduta;
V — definir formalmente funcGes, competéncias e responsabilidades;

VI — aperfeicoar os controles internos e implementar a gestdo de risco aos processos e

procedimentos de trabalho;

VII — atuar em conformidade legal, primando pela qualidade nos procedimentos, pela

desburocratizacéo e pela transparéncia;

VIl — promover a comunicacdo aberta, voluntéria e transparente, fortalecendo a

participacdo social e 0 acesso publico a informacéo.
3.2.2. Caracterizacao da amostra

Toda a andlise do presente estudo foi baseada em respostas e relatos de funcionarios do
Sistema CFC/CRCs. A amostra apresenta uma composi¢do heterogénea, uma vez que 0s
respondentes estdo lotados em todos os estados do pais. Outros fatores que colaboram com a
diversificacdo da amostra séo os diferentes tempos de dedicacdo como funcionarios ao Sistema,
diferentes cargos, as diferentes idades e faixas salariais. O Sistema CFC/CRCs conta com,
aproximadamente, 1.157 funcionérios, destes, aproximadamente 1.000 sdo lotados nos CRCs,
o0s demais compdem o quadro funcional do CFC. Dessa forma, a populacdo do presente estudo
compreende, aproximadamente, 1.000 funcionarios presentes em todos os estados da federacéo.
O instrumento foi respondido de forma completa por 391 individuos, ou seja, 39,1% da

populagéo, concretizando-se a amostra final do presente estudo.

Como a andlise final dos dados foi baseada em testes de regressdo, utilizou-se a
metodologia de calculo amostral de Tabachnick e Fidell (2007) para definir o tamanho ideal da
amostra, com intervalo de confianca minimo de 95%. Segundo as autoras, o tamanho da
amostra deve ser igual ou superior ao resultado da formula 50+8m, onde ‘m’ corresponde ao

ndamero de varidveis antecedentes.

Dessa forma, baseando-se na teoria de Tabachnick e Fidell (2007), a mostra se considera

valida, uma vez que ultrapassou o valor determinado no calculo.

Por se tratar de um ente pablico, o ingresso para exercer funcdo efetiva no CFC ou nos

CRCs se da por meio de concurso publico em regime celetista, conforme previsto no paragrafo
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unico do Art. 4° da Resolucéo CFC n° 1.370, de 8 de dezembro de 2011. Nesse ponto, a amostra
apresenta caracteristicas homogéneas, uma vez que todos os respondentes desempenham
funcGes de empregados publicos e assumiram-nas por meio de concurso publico ou nomeacéo
de cargo em comissao, bem como a percepgéo de beneficios ofertados pela institui¢do, uma vez
que estes sdo igualitarios a todos os funcionarios (respondentes).

Uma vez que os itens foram enviados a todos os funcionarios dos CRCs e ndo houve
obrigatoriedade na resposta, a amostra do presente estudo se caracteriza como amostra ndo
probabilistica por conveniéncia, ou seja, quando séo selecionados elementos que querem ou
que estdo disponiveis para participar da pesquisa, sem qualquer restricdo (Cooper & Schindler,
2016).

A Tabela 2 apresenta a distribuicdo da amostra por meio de dados sociodemograficos.
Os dados demostram um equilibrio no que diz respeito ao sexo dos respondentes, masculino e
feminino, os quais se aproximam a 50% da amostra cada um, uma vez que néo houve ocorréncia
de participantes na opgao “outro”. A maior parte da amostra (22,5%) possui entre 16 ¢ 25 anos
de trabalho em seu respectivo CRC, fator que corrobora com a faixa etaria mais elevada (64%)
dos respondentes que se concentra entre 31 e 50 anos. Outro ponto a se destacar é que, no eu se
refere ao grau de escolaridade, mais da metade da amostra (53,7%) afirma possuir algum tipo

de curso de pds-graduacao.

Tabela 2
Caracterizacdo da amostra
Amostra (N)
391
Idade (maior média)
31 a 50 anos (64%)
Tempo de trabalho na organizagdo (maior média)
16 a 25 anos (22,3%)
Sexo Frequéncia %
Masculino 198 50.6%
Feminino 193 49,4%
Outro 0 0%
Grau de escolaridade Frequéncia %
Ensino Fundamental 1 0,3%
Ensino Médio 48 12,3%
Graduacdo 132 33,8%
Pds-graduacéo 210 53,7%

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao analisar a completude das respostas (391), a Tabela 3 demonstra que a maior
frequéncia de respostas se concentra no estado de Minas Gerais, ou seja, respostas vinculadas
ao Conselho Regional de Contabilidade de Minas Gerais (CRCMG), o qual, mesmo néo

possuindo o maior quadro funcional do Sistema CFC/CRC:s, lidera a lista de respondentes por
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frequéncia absoluta. Em contrapartida, estados como Mato Grosso do Sul, Pernambuco e Rio

Grande do Sul (CRCMS, CRCPE e CRCRS) apresentaram apenas uma ocorréncia de resposta,

0 que representa 0,3% do total.
Tabela 3

Frequéncia de respostas por regional

Estado Frequéncia %
Minas Gerais (MG) 53 13,6 %
Séao Paulo (SP) 47 12 %
Parand (PR) 38 9,7%
Ceara (CE) 23 5,9 %
Maranhdo (MA) 22 5,6 %
Distrito Federal (DF) 19 4,9 %
Rio de Janeiro (RJ) 19 4,9 %
Santa Catarina (SC) 19 4,9 %
Para (PA) 17 4,3%
Mato Grosso (MT) 15 3,8 %
Paraiba (PB) 14 3,6 %
Piaui (PI) 14 3,6 %
Espirito Santo (ES) 12 3,1%
Alagoas (AL) 11 2,8 %
Goias (GO) 10 2,6 %
Amazonas (AM) 08 2%
Acre (AC) 07 1,8%
Ronddnia (RO) 07 1,8 %
Sergipe (SE) 07 18%
Bahia (BA) 06 15%
Tocantins (TO) 06 15%
Amapé (AP) 05 1,3%
Rio Grande do Norte (RN) 05 1,3%
Roraima (RR) 04 1%
Mato Grosso do Sul (MS) 01 0,3%
Pernambuco (PE) 01 0,3%
Rio Grande do Sul (RS) 01 0,3%

Total 391 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

3.3. PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

Como informado anteriormente, o estudo é composto por 3 (trés) variaveis antecedentes

e uma variavel resposta (critério), que foram aplicadas conforme modelo teérico hipotético

relacionado a cada uma das praticas mencionadas no Capitulo 2 do presente estudo. Sendo

assim, as técnicas de coleta de dados atenderam as particularidades de cada variavel analisada,

conforme listado a seguir:

3.3.1. Etapa qualitativa

As entrevistas foram realizadas com trés membros gestores da Comissdo De

Governanga, Gestdo de Riscos e Compliance do CFC, no intuito de coletar informacGes

pertinentes ao bom desempenho dos CRCs sob a Gtica da alta gestdo da governanca no CFC e
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as diretrizes seguidas ao longo de todo o processo de implementacdo das boas praticas. As
entrevistas ocorreram na modalidade on-line, com base em um termo de consentimento livre e
esclarecido de participacao, sem qualquer registro de imagem e foram realizadas na forma de
roteiro semiestruturado (Apéndice B), ou seja, quando as questdes sdo dispostas de forma aberta
aos respondentes, potencializando seu poder dissertativo. Para Bardin (1977), questdes abertas
possibilitam a analise de respostas que retratam as relacdes psicolégicas que um individuo
possui com um determinado contexto. Com base no contexto da instituicdo a ser analisada,
criou-se o roteiro das entrevistas, com vistas a viabilizar respostas que produzissem insumos
relevantes para a construcao de indicadores de desempenho proprios referentes a percepcao da

alta gestéo.

As entrevistas foram utilizadas para o levantamento de informacdes sistematicas, junto
a gestores responsaveis pela gestdo de tais praticas nos CRCs brasileiros. Estas entrevistas
visaram subsidiar a melhor compreensdo das expectativas de implementacdo destas praticas e
o0 que significava a sua maturidade, considerando-se 0s niveis esperados de execucdo delas em
relacdo a quando as mesmas foram propostas e criadas. As entrevistas serviram, também, de

base para a realizacdo da etapa posterior, survey, conforme descrito na Se¢éo 3.3.2
3.3.2. Etapa quantitativa

O questionario (apéndice A) é composto por 35 (trinta e cinco) itens, sendo 5 (cinco)
referentes a informacdes sociodemogréaficas dos respondentes, 8 (oito) referentes a percepcao
do suporte organizacional, 4 (quatro) referentes a percepcdo do comprometimento
organizacional afetivo, 4 (quatro) referentes ao desempenho individual no trabalho e 14
(dez) referentes a maturidade das praticas analisadas, nas trés fases elencadas. O questionario
foi aplicado a todos os funcionarios dos 27 (vinte e sete) CRCs, por meio da internet, durante
um periodo de 2 (dois) meses, julho e agosto de 2021, com o auxilio da ferramenta
GoogleForms®.

Como abordado em Sec¢bes anteriores, anualmente o CFC convoca todos os CRCs para
um periodo de reunides individuais sobre alinhamentos das praticas de governanga, com vistas
a auxiliar cada Conselho Regional em particularidades que se fizerem necessarias. As reunides
ocorreram no més de agosto/2021, porém a convocacao das equipes para participacdo na série
de reuniBes virtuais ocorreu em julho/2021. No ato da convocagdo todos os funcionarios
receberam, por e-mail, convite para a reunido, acompanhado de link para responder ao

questionario desta pesquisa. Devido ao baixo indice de respostas alcangado no primeiro més,
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por meio da convocacdo, durante cada reunido era solicitado novamente que todos o0s
funcionarios daquele CRC, que ainda ndo haviam respondido ao questionario, o fizessem.

Dessa forma, foi coletada a totalidade das respostas.

Os respondentes tiveram sua anonimidade garantida e apenas foram questionados
quanto a itens relacionados ao ambiente de trabalho e as varidveis apresentadas, exceto quanto
aos dados sociodemograficos solicitados, sendo garantida também a utilizacdo dos dados Unica

e exclusivamente para fins de pesquisa.

Por meio de pesquisa survey, aplicada de forma on-line, os participantes responderam a
itens relacionados ao comprometimento organizacional afetivo, suporte organizacional,
desempenho individual no trabalho e a maturidade das praticas analisadas. Para Babbie (1999),
0 survey permite a coleta de percepc¢des empiricas sobre a relacdo entre diversas variaveis, bem
como facilita a analise aprofundada de cada uma destas varidveis. Todas as varidveis
mensuradas no modelo foram dimensionadas na forma de escala do tipo Likert de 10 pontos,
sendo 1 correspondente a “discordo totalmente da afirmativa” e 10 correspondendo a “concordo

totalmente com a afirmativa”.
3.3.2.1. Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo

Para mensurar a varidvel comprometimento organizacional afetivo, os itens sdo
oriundos de escalas desenvolvidas por Maia (2014) e Medeiros e Enders (1998). Maia (2014)
desenvolveu a referida escala com base no Questionario de Comprometimento Organizacional
(OCQ) de Mowday (1979) o qual foi traduzido e adaptado anteriormente por Borges-Andrade,
Afanasieff e Silva (1989). Medeiros e Enders (1998) traduziram e adaptaram itens da Escala de
Comprometimento Afetivo (ACS) desenvolvida por Allen e Meyer (1990), a qual, por sua vez,
foi revisada por Meyer et al. (1993). Dessa forma, entende-se que a juncdo das escalas favorece
a formacdo de uma Unica e mais robusta no que diz respeito ao comprometimento
organizacional afetivo. Aplicando os itens ao contexto da organizacdo estudada, foram
selecionados 4 itens acerca do comprometimento organizacional, em dimensbes do

comprometimento organizacional afetivo.
3.3.2.2. Escala de Suporte Organizacional

A fim de mensurar a varidvel suporte organizacional, serdo utilizados itens de escala
elabora e validada por Abbad, Pilati e Borges (1999), a qual foi embasada na proposta teorica
de Eisenberger et al. (1986) e revalidada por Brandao (2009), resultando em um modelo

reduzido de itens em relacdo a versdo original, porém seguindo os mesmos indices de
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consisténcia. Dessa forma, o instrumento de Brandao (2009) possui 28 itens segregados em
quatro dimens@es: suporte material, praticas de gestdo do desempenho, carga de trabalho e
praticas de promocdo e recompensa. Aplicando os itens ao contexto da organizacao estudada,
sera utilizada a seguinte relacdo de itens: 3 itens referentes a praticas de gestdo do desempenho,
2 itens referente a carga de trabalho e 3 itens referentes as praticas de promocao e recompensa,

resultando em um total de 8 itens acerca da percepcéo de suporte organizacional.

3.3.2.3. Escala de Autoavaliacio de Desempenho no Trabalho

Com vistas a operacionalizar a mensurac¢do do desempenho individual dos respondentes,
utilizou-se itens da escala de medidas de autoavaliagdo de desempenho no trabalho
desenvolvida e validada por Coelho Janior et al. (2010). A escala é focada na analise do
desempenho, com base no autorrelato ou na percepcdo do proprio individuo sobre seus
resultados individuais no trabalho, direcionando-se para processos (eficiéncia) e produtos
(eficacia). A escala original é composta por 30 (trinta) itens segredados em 4 (quatro) grupos:
regulacao do desempenho; grau de esforco e conhecimento da tarefa; execucdo, monitoramento
e revisdo do desempenho; e autogerenciamento de desempenho. Dessa forma, foram elencados
4 (quatro) itens referentes a regulacdo do desempenho, dado o contexto da organizacdo em
estudo. Estudos que se utilizam de abordagens envolvendo a regulacdo do desempenho
normalmente buscam evidenciar as distingdes entre os individuos e seus diferentes niveis de
desempenho, bem como caracteristicas individuais podem levar ao maior ou menor
desempenho (Ericsson & Smith, 1991)

3.3.2.4. Escala de Maturidade de Préticas Organizacionais

Para mensurar a variavel maturidade em relacdo as praticas de governanca a serem
analisadas, serdo utilizados itens originarios da escala desenvolvida e validada por Coelho Jr,
Odaguiri e Borges (2016). Aplicando os itens ao contexto da organizagdo estudada, foram
selecionados 10 itens referentes ao nivel de maturidade a ser mensurado. A escala utilizada
elenca 8 fases para o processo de maturidade, destas, ao analisar o contexto particular da
organizacdo, serdo utilizadas 3: sensibilizacdo (SA), execucdo (EXEC) e monitoramento
(MON), ambas relacionadas as praticas propostas no estudo. As fases elencadas séo
compativeis com o processo de implementacgéo das praticas entre 0 CFC e os CRCs. O CFC,
como 6rgdo maximo na hierarquia no Sistema CFC/CRCs, realiza reunides de capacitacdo e

acompanhamento constantes, com cada CRC, individualmente, a fim de arraigar a realizagéo



58

das préaticas na cultura dos regionais, desta forma, as fases de sensibilizacdo, execugdo e

monitoramento atendem a todo o processo de disseminacao das praticas.

De forma sintética, a Tabela 4 apresenta o quantitativo de itens e as principais

caracteristicas das escalas utilizadas neste estudo.

Tabela 4
Caracteristicas das escalas

Escala Dimensao

Confiabilidade (a)

Quantidade de itens

Comprometimento

o Afetivo 0,89 4 itens
Organizacional
Préticas de gestdo do desempenho 0,87 3itens
Suporte Organizacional Carga de trabalho 0,85 2 itens
Préticas de promogdo e 0.85 3 itens
recompensa
Autoavaliacéo de
Desempenho no Regulacdo do desempenho 0,91 4 itens
Trabalho
Sensibilizacdo 4 itens
Maturidade de Préticas x .
R Execucao - 4 itens
Organizacionais
Monitoramento 2 itens
Total 26 itens

Fonte: Elaborado pelo autor

3.3.3. Validagéo por juizes e seméantica da Escala de Maturidade de Préticas

Organizacionais

O questionéario (anexo A) foi objeto de analise prévia para fins de validacédo, etapa

anterior a coleta de dados da amostra final do estudo. O instrumento foi submetido,

primeiramente, a analise do Grupo de Pesquisa e Estudos Avancados sobre Comportamento

Organizacional (Gepaco), do qual 3 (trés) membros efetivos realizaram testes de aplicabilidade,

viabilidade e validagdo semantica dos itens dispostos, apresentando consideracfes teoricas e

praticas acerca do questionario, de modo geral, alem de 3 professores do Departamento de

Administracdo da UnB
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Em seguida, o instrumento ajustado foi aplicado a 4 (quatro) funcionarios do Conselho
Federal de Contabilidade e membros da Comissdao de Governanca, Gestdo de Riscos e
Compliance do CFC. Os respondentes apresentaram consideracGes e contribuicdes acerca da
viabilidade de operacionalizagdo do instrumento no contexto do Sistema CFC/CRCs,

proporcionando a validacdo seméntica do mesmo.

O Anexo C desta dissertacdo contempla o Termo de Anuéncia da Instituicdo, o qual foi
celebrado entre os pesquisadores participantes do estudo e a autoridade maxima do Sistema
CFC/CRCs.

3.4. PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Esta Secdo apresentara a metodologia utilizada para tratar e analisar os dados coletados,

demonstrados por abordagem qualitativa e quantitativa, conforme sua natureza.
3.4.1. Abordagem qualitativa

Bardin (1977) propde uma sequéncia ldgica de fases como método para realizar anlise
de contetido. Segundo a autora, deve-se estruturar a analise nas seguintes etapas: (1) pré-analise,

(2) exploracdo do material e (3) tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacéo.

Seguindo o modelo proposto pela autora, as respostas coletadas nas entrevistas
semiestruturadas foram categorizadas de modo que possibilitassem a elaboracéo de hip6teses e
indicadores analiticos, desta forma, foi possivel elencar expressées reproduzidas com
frequéncia pelos respondentes e assuntos correlatos aos quais estas expressdes estdo

habitualmente conectadas.

Na fase de pré-analise ocorreu a organizacao dos dados a serem analisados, este € um
periodo de intui¢bes, porém, tem a finalidade de sistematizar e operacionalizar as ideias iniciais.
A fase de exploracdo do material consistiu, basicamente, em codificar os dados ja coletados e
dar prosseguimento as regras definidas na fase anterior. Por fim, na fase de tratamento dos
resultados, ocorreu o tratamento dos dados brutos, de maneira que estes pudessem ser

materializados na forma de indicadores.

Foi realizada analise de conteldo a posterior, considerando-se em grandes grupos
tematicos ou categorias as respostas dadas pelos trés entrevistados. Estas categorias diziam
respeito a organizacdo administrativa dos CRCs, qualidade na execucdo das préaticas de

governanca e na prestacéo de servicos.
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3.4.2. Abordagem quantitativa

Os dados quantitativos foram analisados por meio do software estatistico SPSS
Statistics. A primeira etapa do processo consistiu-se em realizar as analises descritivas e fatorial
exploratoria dos dados, bem como de seus indicadores psicométricos, a fim de se verificar as
caracteristicas principais dos dados, conforme orienta Tabachnick e Fidel (2007). Apo6s o
término dessa etapa, os dados foram submetidos a procedimentos de calculo de regressédo
maultipla padréo, a fim de que fosse verificada a correlacdo entre as variaveis antecedentes e a
variavel critério. Na primeira fase, os dados foram tratados em sua totalidade (N= 391), com

vistas a verificar as cargas fatoriais de cada item e otimizar o processo de analise.

Em um segundo momento, houve a identificacdo de casos extremos (outliers) uni e
multivariados e, em seguida, sua retirada da amostra para que fosse realizado um novo processo
de tratamento destes dados (andlise descritiva, fatorial exploratoria e de regressdo). Apds a
retirada dos casos extremos, obteve-se um novo total de casos vélidos (N= 275), o qual
apresentou cargas fatoriais ainda mais satisfatorias que as demonstradas anteriormente, fator
decisivo para a escolha de se trabalhar com a amostra sem casos extremos para analise e
discussdo de dados deste estudo. Os resultados e discussdes serdo detalhados nos Capitulos 4 e

5 desta dissertacéo.

Os dados que constituiram objeto da analise proposta foram extraidos das respostas ao
questionario aplicado (survey), possuindo resultados equivalentes ao formato escala Likert de
concordancia. A analise de regressdo pode ser utilizada para modelar fatores como a correlacao
entre duas variaveis distintas, sendo que buscar entender o relacionamento entre duas ou mais
variaveis é um dos principais objetivos de se realizar uma analise de regressdo (Render, Stair
Jr. & Hanna, 2010)

Apbs a coleta dos dados e a realizacdo dos procedimentos necessarios para seu
tratamento, no proximo Capitulo serdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa, seguidos

de suas respectivas analises e discussoes.
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4, RESULTADOS E DISCUSSAO

Este Capitulo apresenta os resultados dos métodos quantitativos e qualitativos utilizados
nesta Dissertacdo. Serdo apresentadas as evidéncias de validade das escalas utilizadas, por meio
das analises fatoriais exploratérias, os dados descritivos referentes ao grupo analisado e 0s
modelos empiricos resultantes do processo estatistico de regressdo multipla.

41. DADOS DESCRITIVOS

Com o objetivo de apresentar a forca com que as variaveis se apresentaram na amostra,
foram extraidas a média, o desvio padrdo e a variancia de cada item que compde o modelo.
Todas as escalas tiveram seus escores dimensionados na forma de escala Likert de concordancia
por 10 pontos, sendo que a marcacdo 1 correspondia ao entendimento ““discordo totalmente da

afirmativa” e a marcacéo 10 a “concordo totalmente com a afirmativa”.

4.1.1. Suporte Organizacional

Com relacdo a variavel de Suporte Organizacional, a Tabela 12 apresenta a média, desvio
padrdo e variancia dos escores obtidos pelos respondentes com relacdo aos oito itens dispostos
no instrumento de pesquisa.

Tabela 5
Estatisticas descritivas da variavel Suporte Organizacional

Desvio
N Média Variancia
Padréao

Este CRC procura aprimorar
constantemente os processos de trabalho,
. . . 275 6,96 2,406 5,790
levando em consideragdo as sugestdes dos

funcionarios.

Neste CRC, o funcionario recebe todas as
orientacfes e informagfes necessarias a 275 7,58 2,087 4,354

execucdo eficaz de suas atividades.

Este CRC promove a capacitacdo de seus
funcionarios, oferecendo-lhes
. 275 6,93 2,591 6,711
constantemente treinamentos segundo a

area de atuacao de cada um.
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Funcionarios que possuem melhor
desempenho recebem uma carga de 275 7,43 2,744 7,530
trabalho maior neste CRC.

Este CRC estabelece prazos suficientes
para realizacdo de trabalhos,
considerando a disponibilidade de 275 7,49 2,147 4,608
recursos  (financeiros, materiais e

humanos) necessarios a sua execugao.

Neste CRC, ha muitas oportunidades de
. . . 275 4,23 2,721 7,404
promogao e ascensdo profissionais.

Neste CRC, o funcionario exemplar tem
maiores chances do que 0s outros de
B 275 4,85 2,950 8,701
receber recompensas (como promocdes,

premiagdes e elogios, por exemplo).

Este CRC, ao avaliar o desempenho do
funcionério, leva em conta o esforco que
o 275 5,94 2,865 8,208
ele despendeu para atingir os resultados

esperados.

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se, nos escores apresentados, que os itens “neste CRC, o funcionario recebe
todas as orientacdes e informacOes necessarias a execucdo eficaz de suas atividades”,
“funcionéarios que possuem melhor desempenho recebem uma carga de trabalho maior neste
CRC” ¢ “este CRC estabelece prazos suficientes para realizacdo de trabalhos, considerando a
disponibilidade de recursos (financeiros, materiais e humanos) necessarios a sua execucao”
tiveram médias mais préximas e elevadas, destacando-se o primeiro que, além de obter a maior
média, possui 0 menor desvio-padréo entre todos os itens. O item com a menor média foi “neste
CRC, h& muitas oportunidades de promogdo e ascensdo profissionais” e conta com desvio-
padréo similar aos demais itens. Ademais, destaca-se que 0s escores de variancia apresentados,

préximo ou acima de 5 (cinco), indicam uma provavel dispersdo dos dados

4.1.2. Comprometimento Organizacional Afetivo
Com relacdo a variavel de Comprometimento Organizacional Afetivo, a Tabela 13
apresenta a média, desvio padrdo e variancia dos escores obtidos pelos respondentes com

relagdo aos quatro itens dispostos no instrumento de pesquisa.



Tabela 6
Estatisticas descritivas da variavel Comprometimento Organizacional Afetivo
. Desvio .
N Média Variancia
Padréo
Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas
275 8,04 2,098 4,400
que sou parte deste CRC.
Conversando com meus amigos, eu
sempre me refiro a este CRC como uma
o oo 275 7,82 2,181 4,755
grande instituicdo para a qual é 6timo
trabalhar.
Este CRC realmente inspira 0 melhor em
mim para meu progresso no desempenho 275 6,93 2,487 6,184
no trabalho
Sinto os objetivos do Sistema CFC/CRCs
275 6,99 2,432 5,912

como se fossem 0s meus objetivos.

Fonte: Dados da pesquisa
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Observa-se, nos escores apresentados, que 0s quatro itens referentes ao comprometimento

afetivo percebido pelos funcionarios possuem médias acima de 5, destacando-se o item “eu me

sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte deste CRC” o qual possui a maior média frente

aos demais. O item com a menor média foi “sinto os objetivos do Sistema CFC/CRCs como se

fossem os meus objetivos” contando com desvio-padrdo similar aos demais itens.

4.1.3. Desempenho Individual no Trabalho

Com relacdo a variavel de Desempenho Individual no Trabalho, a Tabela 14 apresenta a

média, desvio padrao e variancia dos escores obtidos pelos respondentes com relacdo aos quatro

itens dispostos no instrumento de pesquisa.

Tabela 7
Estatisticas descritivas da variavel Desempenho Individual no Trabalho
Desvio
N Média Variancia
Padréo
Avalio que o desempenho do meu
trabalho contribui diretamente para o
275 9,03 1,114 1,240

alcance da missdo e objetivos do Sistema
CFCICRCs.




64

Meu trabalho é importante para o

275 9,33 0,915 0,837
desempenho deste CRC.
Eu sei 0 que é esperado de mim em termos

275 9,02 1,181 1,394
de meu desempenho no trabalho.
Meu desempenho no trabalho esta de
acordo com aquilo que é esperado de 275 9,04 1,037 1,075
mim.

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacédo aos itens referentes a variavel de Desempenho Individual no Trabalho, os
escores apresentados retratam que a percepcao dos funcionarios acerca do proprio desempenho
é elevada, uma vez que todos os itens alcancaram médias superiores a 9. Outro fator a se
destacar, s@o os baixos escores referentes ao desvio padréo, demonstrando uma baixa dispersédo

entre as respostas.

4.1.4. Maturidade de Praticas Organizacionais

Com relacdo a variavel de Maturidade de Préaticas Organizacionais, a Tabela 15 apresenta
a média, desvio padrao e variancia dos escores obtidos pelos respondentes com relagdo aos dez
itens dispostos no instrumento de pesquisa.

Tabela 8
Estatisticas descritivas da variavel Maturidade de Praticas Organizacionais

RI PGR PT e-SIC

A alta administragdo
(diretoria/presidéncia)  deste
CRC demonstrou/demonstra| 275 | 7,61 | 2,31 | 54 |7,55|2,227| 518 |7,77|2,22| 4,95 | 7,65 2,3 531
comprometimento no

desenvolvimento desta etapa.

O CFC conseguiu/consegue
explicar bem 0
desenvolvimento desta pratica, | 275 | 7,23 | 2,25| 5,06 |7,21| 2,2 | 482 |7,35|2,21| 491 | 7,33 | 221 4,9
facilitando sua compreensdo

por parte dos CRCs.

O CFC disponibilizou e-mails, | o7 | 735 | 243 | 504 | 74 |242| 59 |741|241| 582 | 741 | 242 | 59

telefones ou contatos para
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dirimir ddvidas e repassar

informac0es sobre esta etapa.

O CFC disponibilizou a¢des de
capacitagdo/treinamento e/ou
material informativo sobre
normativos acerca das
praticas. (Ex: Cursos,
treinamentos, cards, emails,

cartilhas, etc.

275

7,08

2,43

5,94

7,1

2,43

5,93

7,11

2,42

5,87

7,1

2,42

5,88

As equipes designadas, neste
CRC, participam/participaram
da execugdo desta pratica
conforme o inicialmente

previsto.

275

7,49

2,33

5,45

7,46

2,32

541

7,53

2,3

5,26

7,48

2,32

54

Identifica-se/identificou-se
claramente algum responsavel
pela execucdo desta pratica
neste CRC.

275

7,55

2,37

5,6

7,5

2,33

5,45

7,53

2,33

5,46

7,52

2,34

5,47

Os funcionarios deste CRC ja
sabem como esta pratica é

realizada.

275

6,81

2,45

6,03

6,76

2,41

5,81

6,85

2,44

5,95

6,81

2,4

5,76

Esta prética j estd incorporada
na cultura organizacional deste
CRC.

275

7,03

2,42

5,86

6,93

2,38

57

7,08

2,43

59

7,01

2,4

5,75

Em minha opinido, esta pratica
foi implementada de maneira
desorganizada, sO para

“cumprir tabela”.

275

4,3

2,84

8,11

4,33

2,82

7,96

4,33

2,85

8,15

4,31

2,84

8,1

Esta pratica foi implementada
as pressas, com a sensacdo de
se “trocar o pneu do carro com

o carro andando”.

275

4,51

2,87

8,273

4,56

2,86

8,2

4,51

2,87

8,28

4,51

2,86

8,21

Fonte: Dados da pesquisa

Em um contexto geral, os escores mostram que o item “a alta administragdo

(diretoria/presidéncia)

deste

CRC

demonstrou/demonstra

comprometimento

no

desenvolvimento desta etapa”, que se refere a execugao das praticas, obtive os maiores valores

médios dentre os demais, variando entre 7,55 e 7,77. Tal fator, demonstra a percepcdo dos
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funcionéarios frente ao comprometimento da entidade com a execugdo das préaticas
organizacionais propostas. Indo ao encontro do ponto anterior, os itens “em minha opinido, esta
pratica foi implementada de maneira desorganizada, sO para “cumprir tabela™ e “esta pratica
foi implementada as pressas, com a sensacdo de se “trocar o pneu do carro com o carro

9999

andando™”, possuem os menores valores médios com relagdo a variavel de maturidade de
praticas. Os resultados apresentam uma possivel percepcéo de compromisso por parte da gestao
também na fase de planejamento, uma vez que os baixos valores médios demonstram certa

discordancia dos respondentes com as afirmativas supracitadas.
4.2.  ANALISES FATORIAIS EXPLORATORIAS

Nesta Secdo serdo apresentados os resultados das analises fatoriais exploratdrias das
quatro escalas utilizadas, a ultima (maturidade) separada conforme o entendimento de cada
prética distinta, visando apresentar evidéncias de validade dos instrumentos utilizados. Os
resultados desta etapa possibilitaram a definicao dos fatores das varidveis antecedentes e critério
e, por conseguinte, os resultados do modelo de regressdao maultipla padrdo. Primeiramente, 0s
dados foram analisados sem que fossem verificados 0s casos extremos uni e multivariados,
optando-se por manter apenas a analise dos casos validos, ou seja, excluindo-se 0s casos
extremos uni e multivariados. A amostra inicial era de 391 respondentes, aproximadamente
39,1% da populacdo estudada. Ao considerar apenas os casos validos, obteve-se uma nova

amostra de 275 respondentes, aproximadamente 27,5% da populacéo.

As andlises foram realizadas utilizando a rotacdo obliqua (direct oblimin), aplicada ao
método de Fatoracdo pelo Eixo Principal (PAF) e o indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) para
verificar a fatorabilidade dos dados coletados. Para elencar os fatores, utilizou-se como critério
o valor das cargas fatoriais maiores do que 0,30 e Eigenvalues maiores do que 1. As SecOes
seguintes apresentardo, de forma detalhada, os resultados da analise fatorial exploratéria das
escalas utilizadas nesta pesquisa.

Todos os resultados foram analisados com e sem a presenca dos outliers identificados.
Notou-se que houve diferenga entre os indices de ajustamento da regressao, que justificou a
retirada de significativa parte da amostragem, optando-se, entéo, por relatar os resultados sem
a presenca dos casos extremos. Estes casos extremos podem dizer da diferenca entre os niveis
de maturidade percebidos em trabalhadores de Conselhos diferentes, por exemplo,
demonstrando que o nivel de maturidade ndo é uma medida estatica ou padronizada entre todos

0s Conselhos Regionais pesquisados. Isto posto, optou-se, entdo, pela retirada destes casos
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extremos, buscando-se uma compreensao média acerca dos estagios de maturidade observados
até entdo. Reforca-se que houve diferencas estatisticas substanciais que justificaram a retirada

dos casos extremos identificados.

4.2.1. Escala de Suporte Organizacional

O teste de KMO da escala foi de 0,877, indicando a existéncia de dois fatores que, juntos,
explicam 60,142% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,573 e 0,901 e trés das
variaveis apresentaram cargas cruzadas. A Figura 3 apresenta o Scree Plot ou Grafico de
Escarpa, que tem o objetivo de demonstrar a relacdo de fatores obtidos apds a realizacdo da

analise fatorial exploratéria pelo eixo principal (PAF).

Grafico de escarpa
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Figura 3. Gréfico de Escarpa — Medida de Suporte Organizacional
Fonte: Dados da pesquisa

O item “Funcionérios que possuem melhor desempenho recebem uma carga de trabalho
maior neste CRC” foi descartado na analise fatorial por apresentar carga fatorial menor que

0,30. A Tabela 5 apresenta os resultados da analise fatorial exploratéria.

Tabela 9
Estrutura fatorial da Medida de Suporte Organizacional
Alphade | Variancia Carga
Fator ) Itens .
Cronbach | Explicada Fatorial
Neste CRC, o funcionario recebe todas as orientacdes
0,85 51,455% | e informagdes necessarias a execucdo eficaz de suas 0,901
Carga de
trabalho, atividades.
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promotao e Este CRC procura aprimorar constantemente 0s

recompensas . x
P processos de trabalho, levando em consideracdo as 0,890

sugestdes dos funcionarios.

Este CRC promove a capacitacdo de seus
funcionarios, oferecendo-lhes constantemente 0,829

treinamentos segundo a area de atuacao de cada um.

Este CRC estabelece prazos suficientes para
realizagdo ~ de  trabalhos, considerando a 0.598
disponibilidade de recursos (financeiros, materiais e ’

humanos) necessarios a sua execugao.

Este CRC, ao avaliar o desempenho do funcionério,
leva em conta o esforco que ele despendeu para atingir 0,573

os resultados esperados.

Neste CRC, o funcionario exemplar tem maiores
chances do que os outros de receber recompensas 0715
Praticas  de (como promogdes, premiacdes e elogios, por ’

Gestdo do 0,87 8,687% | exemplo).

desempenho

Neste CRC, h& muitas oportunidades de promocéo e 0.599
ascensao profissionais ’

Fonte: Dados da pesquisa

4.2.2. Escala de Comprometimento Afetivo
O teste de KMO da escala foi de 0,834, indicando a existéncia de um fator que explica
77,161% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,807 e 0,922. A Figura 4 apresenta

o0 Scree Plot ou Grafico de Escarpa.
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Figura 4. Gréafico de Escarpa — Medida de Comprometimento Afetivo
Fonte: Dados da pesquisa

Nenhum dos itens apresentou carga fatorial menor que 0,30, portanto, nenhum item foi
descartado na andlise fatorial. A Tabela 6 apresenta os resultados da analise fatorial

exploratoria.

Tabela 10
Estrutura fatorial da Medida de Comprometimento Afetivo
Alphade | Variancia Carga
Fator . Itens )
Cronbach | Explicada Fatorial
Conversando com meus amigos, eu sempre me
refiro a este CRC como uma grande institui¢do 0,922
para a qual é 6timo trabalhar.
Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que 0.906
Comprometimento sou parte deste CRC. ’
Organizacional 0,89 77,161%
Afetivo Este CRC realmente inspira 0 melhor em mim
para meu progresso no desempenho no | 0,875
trabalho.
Sinto os objetivos do Sistema CFC/CRCs como 0.807
se fossem 0s meus objetivos. ’

Fonte: Dados da pesquisa



4.2.3. Escala de Autoavaliagio de Desempenho Individual no Trabalho
O teste de KMO da escala foi de 0,794, indicando a existéncia de um fator que explica
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57,945% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,680 e 0,845. As 4 cargas fatoriais

variaram entre 0,680 e 0,845. A Figura 5 apresenta o Scree Plot ou Gréafico de Escarpa.

Autovalor

0

05

o0

Grafico de escarpa

Nimere de fator

Figura 5. Gréfico de Escarpa — Medida de Autoavaliacdo de Desempenho Individual no Trabalho

Fonte: Dados da pesquisa

Nenhum dos itens apresentou carga fatorial menor que 0,30, portanto, nenhum item foi

descartado na anélise fatorial. A Tabela 7 apresenta os resultados da analise fatorial..

Tabela 11
Estrutura Fatorial da Medida de Autoavaliacdo de Desempenho Individual no Trabalho
Alpha de Variancia Carga
Fator ) Itens )
Cronbach Explicada Fatorial
Meu trabalho é importante para o
0,845
desempenho deste CRC.
Avalio que o desempenho do meu trabalho
contribui diretamente para o alcance da 0,814
Regulacéo do issa ieti i
gulag 0.91 57.945% missdo e objetivos do Sistema CFC/CRCs.
desempenho
Meu desempenho no trabalho est4 de acordo 0.692
com aquilo que é esperado de mim. ’
Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de
0,680

meu desempenho no trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa




4.2.4. Escala de Maturidade de Praticas Organizacionais
4.2.4.1. Relato Integrado (RI)
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O teste de KMO da escala foi de 0,886, indicando a existéncia de dois fatores que, juntos,

explicam 80,524% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,832 e 0,940. A Figura 6

apresenta o Scree Plot ou Grafico de Escarpa.
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Figura 6. Gréafico de Escarpa — Escala de Maturidade de Praticas Organizacionais (Relato Integrado)

Fonte: Dados da pesquisa

Nenhum dos itens apresentou carga fatorial menor que 0,30, portanto, nenhum item foi

descartado na analise fatorial. A Tabela 8 apresenta os resultados da andlise fatorial

exploratdria.

Tabela 12
Estrutura Fatorial da Medida de Maturidade de Préaticas Organizacionais (Relato
Integrado)
Alphade | Variancia Carga
Fator ) Itens )
Cronbach | Explicada Fatorial
As  equipes designadas, neste CRC,
participam/participaram da execucao desta pratica 0,938
Planejamento e inici i
1 0,90 64.878% conforme o inicialmente previsto.
Execucdo
Identifica-se/identificou-se  claramente algum
0,905

responsavel pela execucdo desta pratica neste CRC
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CFC disponibilizou e-mails, telefones ou contatos
para dirimir dividas e repassar informacdes sobre

esta etapa.

0,888

O CFC conseguiu/consegue explicar bem o
desenvolvimento desta pratica, facilitando sua

compreensdo por parte dos CRCs.

0,885

Esta pratica ja estd incorporada na cultura

organizacional deste CRC.

0,874

o] CFC disponibilizou acoes de
capacitacao/treinamento e/ou material informativo
sobre normativos acerca das praticas. (Ex: cursos,

treinamentos, cards, e-mails, cartilhas, etc.).

0,873

Os funcionarios deste CRC ja sabem como esta

pratica é realizada.

0,860

A alta administracdo (diretoria/presidéncia) deste
CRC demonstrou/demonstra comprometimento no

desenvolvimento desta etapa.

0,836

Monitoramento

0,88

15,647%

Esta préatica foi implementada as pressas, com a
sensagdo de se “trocar o pneu do carro com o carro

andando”.

0,939

Em minha opinido, esta pratica foi implementada
de maneira desorganizada, s6 para “cumprir

tabela”.

0,925

Fonte: Dados da pesquisa

4.2.4.2. Programa de Gestéo de Riscos (PGR)

O teste de KMO da escala foi de 0,891, indicando a existéncia de dois fatores que, juntos,

explicam 79,878% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,832 e 0,946. A Figura 7

apresenta o Scree Plot ou Grafico de Escarpa.
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Figura 7. Gréfico de Escarpa — Escala de Maturidade de Praticas Organizacionais (Programa de Gestao de Riscos)
Fonte: Dados da pesquisa

Nenhum dos itens apresentou carga fatorial menor que 0,30, portanto, nenhum item foi
descartado na andlise fatorial. A Tabela 9 apresenta os resultados da analise fatorial

exploratoria.

Tabela 13
Estrutura Fatorial da Medida de Maturidade de Préaticas Organizacionais (Programa de
Gestdo de Riscos)

Alphade | Variancia Carga
Fator . Itens i
Cronbach | Explicada Fatorial

As  equipes  designadas, neste CRC,
participam/participaram da execucdo desta | 0,946

prética conforme o inicialmente previsto.

Identifica-se/identificou-se claramente algum
responsavel pela execucdo desta pratica neste 0,906

Planejamento e CRC

0,91 64,349%

Execucao CFC disponibilizou e-mails, telefones ou

contatos para dirimir dlvidas e repassar 0,892

informacdes sobre esta etapa.

O CFC conseguiu/consegue explicar bem o
desenvolvimento desta préatica, facilitando sua 0,890

compreensdo por parte dos CRCs.
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Esta pratica ja estd incorporada na cultura

organizacional deste CRC.

0,871

o] CFC disponibilizou acles de
capacitacdo/treinamento elou material
informativo sobre normativos acerca das
praticas. (Ex: cursos, treinamentos, cards, e-

mails, cartilhas, etc.).

0,862

Os funcionarios deste CRC ja sabem como esta

prética é realizada.

0,861

A alta administracdo (diretoria/presidéncia) deste
CRC demonstrou/demonstra comprometimento

no desenvolvimento desta etapa.

0,832

Monitoramento

0,85

15,529%

Esta pratica foi implementada as pressas, com a
sensagdo de se “trocar o pneu do carro com o

carro andando”.

0,933

Em minha opinido, esta préatica foi implementada
de maneira desorganizada, s6 para ‘“‘cumprir

tabela”.

0,924

Fonte: Dados da pesquisa

4.2.4.3. Portal da Transparéncia (PT)

O teste de KMO da escala foi de 0,889, indicando a existéncia de dois fatores que, juntos,

explicam 80,625% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,848 e 0,943. A Figura 8

apresenta o Scree Plot ou Gréfico de Escarpa.
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Figura 8. Grafico de Escarpa — Escala de Maturidade de Praticas Organizacionais (Portal da Transparéncia)
Fonte: Dados da pesquisa

Nenhum dos itens apresentou carga fatorial menor que 0,30, portanto, nenhum item foi
descartado na analise fatorial. A Tabela 10 apresenta os resultados da analise fatorial
exploratoria.
Tabela 14

Estrutura Fatorial da Medida de Maturidade de Praticas Organizacionais (Portal da
Transparéncia)

Alpha de Variancia Carga
Fator . Itens i
Cronbach Explicada Fatorial

As  equipes  designadas, neste CRC,
participam/participaram da execucdo desta | 0,943

prética conforme o inicialmente previsto.

Identifica-se/identificou-se claramente algum
responsavel pela execucdo desta pratica neste 0,904

Planejamento e CRC

0,79 65,119%

Execucao CFC disponibilizou e-mails, telefones ou

contatos para dirimir dlvidas e repassar 0,898

informacdes sobre esta etapa.

O CFC conseguiu/consegue explicar bem o
desenvolvimento desta préatica, facilitando sua 0,893

compreensdo por parte dos CRCs.
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Esta pratica ja estd incorporada na cultura 0.892
organizacional deste CRC. ’

o] CFC disponibilizou acles de
capacitacdo/treinamento elou material
informativo sobre normativos acerca das 0,863
praticas. (Ex: cursos, treinamentos, cards, e-

mails, cartilhas, etc.).

Os funcionarios deste CRC ja sabem como esta

e . 0,857
prética é realizada.
A alta administracdo (diretoria/presidéncia)
deste CRC demonstrou/demonstra 0.848
comprometimento no desenvolvimento desta ’
etapa.
Esta pratica foi implementada as pressas, com a
sensagdo de se “trocar o pneu do carro com o 0,934

carro andando”.
Monitoramento 0,81 15,505%

Em minha opinido, esta pratica foi implementada
de maneira desorganizada, sd para “‘cumprir 0,929

tabela”.

Fonte: Dados da pesquisa
4.2.4.4. e-SIC
O teste de KMO da escala foi de 0,890, indicando a existéncia de dois fatores que, juntos,

explicam 81,284% da variancia. As cargas fatoriais oscilaram entre 0,857 e 0,945. A Figura 9

apresenta o Scree Plot ou Gréfico de Escarpa.
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Figura 9. Gréfico de Escarpa — Escala de Maturidade de Praticas Organizacionais (e-SIC)
Fonte: Dados da pesquisa

Nenhum dos itens apresentou carga fatorial menor que 0,30, portanto, nenhum item foi
descartado na analise fatorial. A Tabela 11 apresenta os resultados da analise fatorial

exploratoria.

Tabela 15
Estrutura Fatorial da Medida de Maturidade de Praticas Organizacionais (e-SIC)
Alpha de Variancia Carga
Fator Itens
Cronbach Explicada Fatorial

As  equipes designadas, neste CRC,
participam/participaram da execugdo desta 0,945

pratica conforme o inicialmente previsto.

Identifica-se/identificou-se claramente algum
responsavel pela execugdo desta pratica neste 0,911

. CRC
Planejamento e
0,82 65,638%

Execucao CFC disponibilizou e-mails, telefones ou

contatos para dirimir ddvidas e repassar 0,898

informacdes sobre esta etapa.

O CFC conseguiu/consegue explicar bem o
desenvolvimento desta pratica, facilitando sua 0,897

compreensdo por parte dos CRCs.
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Esta pratica ja estd incorporada na cultura 0.892
organizacional deste CRC. ’

0 CFC disponibilizou acles de
capacitacdo/treinamento elou material
informativo sobre normativos acerca das 0,868
praticas. (Ex: cursos, treinamentos, cards, e-

mails, cartilhas, etc.).

Os funcionarios deste CRC ja sabem como esta

e . 0,864
prética é realizada.
A alta administracdo (diretoria/presidéncia)
deste CRC demonstrou/demonstra 0.857
comprometimento no desenvolvimento desta ’
etapa.
Esta pratica foi implementada as pressas, com a
sensagdo de se “trocar o pneu do carro com o 0,935

carro andando”.
Monitoramento 0,80 15,647%

Em minha opinido, esta préatica foi implementada
de maneira desorganizada, sd para “‘cumprir 0,932

tabela”.

Fonte: Dados da pesquisa

Ap0s o periodo de coleta de dados, percebeu-se que os instrumentos utilizados foram
bem aceitos pela amostra, uma vez que os respondentes ndo manifestaram qualquer critica,
desconforto ou suscitaram davidas acerca do formulario. Considera-se também que todas as
escalas alcancaram o minimo de respondentes, conforme preconizado por Tabachinick e Fidel
(2007).

No que se refere as escalas utilizadas, o comportamento dos fatores encontrados nas
analises fatoriais ocorreu dentro do esperado para as escalas de Comprometimento
Organizacional e Autoavaliagdo de Desempenho no Trabalho, uma vez que os itens de ambas
as escalas ndo foram inseridos em sua totalidade no instrumento e apenas se referiam a uma
Unica dimensao cada. A escala de Comprometimento Organizacional, apenas apresentou itens
referentes a dimensdo de Comprometimento Organizacional Afetivo, assim como a escala de

Autoavaliacdo de Desempenho no Trabalho, apenas apresentou itens referentes a dimensao de
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Regulacéo do Desempenho. Dessa forma, era esperado que tais escalas apresentassem um dnico

fator.

O estudo de Bertussi (2012) apontou a existéncia de quatro fatores para a escala de
Autoavaliacdo de Desempenho no Trabalho, enquanto o de Cruz (2013) apresentou cinco.
Comparativamente, os estudos citados diferem do estudo atual, uma vez que o0s autores se
utilizaram de mais de uma dimenséo da escala, ao contrario do presente estudo, que apenas
contemplou itens referentes a Regulacdo do Desempenho, 0s quais melhor se adequavam ao
contexto da organizacdo em estudo. Corroborando com o presente estudo, Rego (2019)
apresenta também uma analise de um Unico fator para a escala de Comprometimento
Organizacional ao trabalhar com itens referentes a dimensdo do Comprometimento

Organizacional Afetivo.

Como demonstrado no Capitulo 4, dentre as varidveis preditoras, apenas a escala de
Suporte Organizacional apresentou dois fatores, os quais foram compreendidos em “Carga de
Trabalho, Promoc¢ao e Recompensas” e “Praticas de Gestao do Desempenho”. Era esperado que
a escala se apresentasse na forma de mais de um fator, uma vez que foram utilizados itens de
trés dimensdes da escala original. O que surpreendeu no resultado foi o agrupamento das
dimensoes “Carga de Trabalho” e “Promocao ¢ Recompensas” em um unico fator, sugerindo a
similaridade das dimensfes no entendimento dos respondentes. Rego (2019), utilizou-se da
mesma escala de Suporte Organizacional, porém, em sua totalidade. Dessa forma, a autora
obteve uma analise fatorial com dois fatores “Carga de Trabalho” ¢ “Praticas de Gestdo do

Desempenho™.

Outro ponto de destaque € divisdo por fatores da escala de Maturidade de Praticas
Organizacionais. A escala original separa os itens em 10 (dez) diferentes fases. De acordo com
o0 contexto da organizacao, foram elencados 10 (dez) itens da escala original, que se referem as
fases de Planejamento, Execucdo e Monitoramento das préaticas, a fim de compreender todo seu

processo de implementacéo.

Ao verificar a andlise fatorial exploratoria da escala, constatou-se a juncao de itens
referentes as fases de Planejamento e Execugéo, resultando em Unico fator, tal jungéo levanta
uma série de questionamentos acerca do processo de implementacao das préaticas de governanga
no Sistema CFC/CRCs. Os respondentes estariam associando os itens por ndo verem uma
divisdo clara entre planejamento e execucdo? Existiu de fato um planejamento prévio para a

implementacdo das préticas elencadas? Caso ndo tenha existido planejamento, isso pode estar
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relacionado a uma exigéncia intempestiva do CFC ou do 6rgdo regulador da governanga publica
no Brasil? Deve-se destacar, ainda, que este trabalho possibilitou a validacdo da escala de
maturidade de praticas organizacionais proposta por Coelho Jr, Odaguiri e Borges (2016), por

meio dos indicadores apresentados no Capitulo 4.

Em conformidade com as hipoteses levantadas, confirmou-se o efeito preditivo das
variaveis “Suporte Organizacional (no que diz respeito a carga de trabalho, promogdes e
recompensas)” “Comprometimento Organizacional Afetivo” e “Desempenho Individual no
Trabalho”, em relagdo as fases de planejamento e execucdo das praticas organizacionais de
governanca no Sistema CFC/CRCs. Em contrapartida, constatou-se que as variaveis inseridas
nos modelos apresentados ndo possuem qualquer relacéo significativa com o monitoramento

das préaticas em questao.
4.3. MODELOS EMPIRICOS

Considerando-se as hipoteses apresentadas neste estudo, espera-se que as variaveis:
Comprometimento Organizacional Afetivo (1 fator), Suporte Organizacional (2 fatores) e
Desempenho Individual no Trabalho (1 fator) sejam preditoras da Maturidade de Praticas
Organizacionais de Governanga (2 fatores) no Sistema CFC/CRCs, que configura como
principal objetivo desta dissertacdo. Desse modo, pela divisdo das varidveis em seis fatores, a
relacdo proposta contou com quatro variaveis antecedentes e duas variaveis critério, resultando
em oito modelos hipotéticos distintos e sendo escolhida para testar cada modelo hipotético, a

técnica da Regressdo Multipla Padréo.

Para esse estudo, a variavel critério adotada ¢ “Maturidade de Praticas Organizacionais”,
a qual, apos a analise fatorial, foi segregada em dois fatores: “planejamento ¢ execugdo” e
“monitoramento”. Assim sendo, as variaveis preditoras sdo ‘“comprometimento organizacional
afetivo”, “desempenho individual no trabalho” e “suporte organizacional”, esta ultima
segregada em dois fatores: “carga de trabalho e promogao, ascensdo e recompensa” e “praticas
de gestdao do desempenho”. O modelo tedrico hipotético prevé a correlagdo entre cada um dos
fatores (4 fatores) atribuidos as varidveis antecedentes e cada um dos fatores atribuidos a
variavel critério (2 fatores), resultando na construcdo de oito modelos hipotéticos tedricos
distintos. Assim, foi efetuada a regressdo multipla do tipo padréo (enter), na qual todas as
variaveis preditoras, e seus respectivos fatores, foram incluidas ao modelo. A partir da tabela
de correlacBes, foi possivel observar que todas as variaveis antecedentes apresentaram

significancia em relagdo a variavel critério.
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Para Tabachnick e Fidell (2007), a regressdao mdltipla é, basicamente, um conjunto de
técnicas estatisticas que permite a analise relacional entre variaveis. O procedimento estatistico
resulta em uma equacao linear a qual ird apresentar a relacdo de predicdo entre as variaveis. Ao
final do processo, também é possivel auferir o peso da contribuicdo relativa e a influéncia de
cada varidvel antecedente na previsao da variavel critério (Hair et al., 2009).

Isso posto, foram realizados os devidos testes de regressdo para analise das relacdes de
predicdo hipotetizadas deste estudo. As hipoteses investigadas eram: H1 — Individuos mais
comprometidos com o trabalho avaliardo mais positivamente o estagio atual da maturidade
da(s) pratica(s) do CRC; H2 — Individuos que percebem maior suporte organizacional avaliardo
mais positivamente o estagio atual da maturidade da(s) pratica(s) do CRC; e H3 — A percepcao
de desempenho individual dos individuos exercera efeito preditivo positivo sobre o estagio

atual da maturidade da(s) préatica(s) de governanca no Sistema CFC/CRCs.

Deve-se destacar que o construto “suporte organizacional”, conforme apresentado no
Capitulo anterior, esta dividido em dois fatores: 1) carga de trabalho, promocéo e recompensas;
e 2) praticas de gestdo do desempenho; e que o constructo “maturidade de praticas
organizacionais” também esta dividido em dois fatores: 1) planejamento e execucdo; e 2)
monitoramento. Diante do exposto, para que exista uma compreensdo assertiva da influéncia
de cada fator nos respectivos construtos, foram realizados testes de regressao considerando cada
um dos fatores separadamente, os quais terdo seus resultados apresentados em seguida,

juntamente com os demais.

Destaca-se também que, conforme disposto neste Capitulo, dada a estrutura fatorial das
variaveis, o modelo tedrico hipotetizado deste estudo foi reformulado para melhor compreenséo

de todos os fatores apresentados para cada variavel, conforme demonstrado a seguir:

s “\
Suporte Organizacional (carga de B 0,438
trabalho/promogio ¢ recompensas)

Suporte Organizacional (gestao

do desempenho)
% ¢ Maturidade de RI
- . x

Comprometimento 0,137 (planejamento e execugao)
Organizacional
A
'l Y
Desempenho Individual no B 0,161
Trabalho

p. At

Figura 10 — Modelo 1
Fonte: elaborado pelo autor.
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O resultado da regressdo para o primeiro modelo demonstrou que trés variaveis
antecedentes contribuiram significativamente para a explicacdo da maturidade da pratica de
Relato Integrado (fase de planejamento e execucgdo). Estas trés variaveis explicaram cerca de

43,3% (R?=0,433) da variavel critério, conforme apontado na Tabela 16.

Tabela 16
Resultados da Regressdo Multipla — Modelo 1
Variaveis Explicativas Valores de
Suporte Organizacional (carga de trabalho, promogéo e recompensas) 0,478%**
Comprometimento Organizacional Afetivo 0,137*
Desempenho Individual no Trabalho 0,161*
R= 0,658 R?= 0,433 R ajustado= 0,424

*p < 0,05; **P<0,01, ***p<0,001

Fonte: dados da pesquisa.

Os fatores “Suporte organizacional a carga de trabalho, promocdo e recompensas”,
“Desempenho individual no trabalho” e “Comprometimento organizacional afetivo” se
relacionaram positivamente com o Fator 1 da variavel de maturidade de préticas
organizacionais, no que se refere a pratica de publicacdo do Relato Integrado, conforme aponta
o coeficiente de regressao (p=0,478; B = 0,161; e B = 0,137). O modelo também apresentou
resultados significativos para as trés variaveis (p < 0,05).

Posto isso, os resultados da Tabela 16 demonstram que os individuos dessa
Organizacdo, que percebem de forma mais favoravel o suporte a carga de trabalho, promocao
e recompensas, bem como, autoavaliam mais positivamente que seu comprometimento afetivo
e desempenho individual no trabalho, possuem uma percep¢do de maior nivel de maturidade

no processo de planejamento e execuc¢édo da pratica de RI no Sistema CFC/CRCs.

r Y
Suporte Organizacional (carga de
trabalho/promogio e recompensas)

Suporte Organizacional (gestdo
do desempenho)

Maturidade de RI
(monitoramento)

EEE—_
Comprometimento [
Organizacional

Desempenho Individual no

Trabalho
L. v

Figura 11 — Modelo 2
Fonte: elaborado pelo autor.
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O resultado da regressdo para o segundo modelo demonstrou que nenhuma das

variaveis relacionadas contribui significativamente para a explicacdo da maturidade da pratica

de Relato Integrado (fase de monitoramento). As varidveis explicaram cerca de 9,7% (R%=

0,097) da variavel critério e ndo possuem significancia (p < 0,05).

-
Suporte Organizacional (carga de
trabalho/promogio ¢ recompensas)

-~

B 0,483

Suporte Organizacional (gestdo
do desempenho)

Comprometimento
Organizacional

Desempenho Individual no
Trabalho

L

B 0,174

Figura 12 — Modelo 3
Fonte: elaborado pelo autor.

(planejamento e execucéo)

[ Maturidade de PGR }

O resultado da regressdo para o terceiro modelo demonstrou que duas variaveis

antecedentes contribuiram significativamente para a explicacdo da maturidade da prética de

Programa de Gestdo de Riscos (fase de planejamento e execucdo). Estas duas variaveis

explicaram cerca de 43,5% (R2= 0,435) da variavel critério, conforme apontado na Tabela 17.

Tabela 17

Resultados da Regressdo Multipla — Modelo 3

Variéveis Explicativas

Valores de f

Suporte Organizacional (carga de trabalho, promog&o e recompensas)

0,483***

Desempenho Individual no Trabalho

0,174***

R= 0,659

R?= 0,435

R ajustado= 0,426

*p < 0,05; **P<0,01, ***p<0,001

Fonte: dados da pesquisa.

Os fatores “Suporte organizacional a carga de trabalho, promogdo e recompensas” e

“Desempenho individual no trabalho” se relacionaram positivamente com o Fator 1 da variavel

de maturidade de préaticas organizacionais, no que se refere a pratica de instauracdo do

Programa de Gestdo de Riscos, conforme aponta o coeficiente de regressdo ($=0,483; B =

0,174). O modelo também apresentou resultados significativos para ambas as varidveis (p <

0,05).

Posto isso, os resultados da Tabela 17 demonstram que os individuos dessa

Organizacao, que percebem de forma mais favordvel o suporte a carga de trabalho, promogéo

e recompensas, bem como, autoavaliam mais positivamente seu desempenho individual no
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trabalho possuem uma percepcdo de maior nivel de maturidade no processo de planejamento e

execucdo da pratica do PGR no Sistema CFC/CRCs.

f R
Suporte Organizacional (carga de
trabalho/promogio ¢ recompensas)

Suporte Organizacional (gestio
do desempenho)

> Maturidade de PGR
' — .
Comprometimento (monitoramento)
Organizacional
4
' ~
Desempenho Individual no
Trabalho
. iy

Figura 13 — Modelo 4
Fonte: elaborado pelo autor.

O resultado da regressao para o quarto modelo demonstrou que nenhuma das variaveis
relacionadas contribui significativamente para a explicacdo da maturidade da pratica do
Programa de Gestdo de Riscos (fase de monitoramento). As varidveis explicaram cerca de 9,3%
(R2=0,093) da variavel critério e ndo possuem significancia (p > 0,05).

-
Suporte Organizacional (carga de B 0,481
trabalho/promogio e recompensas)

Suporte Organizacional (gestio
do desempenho) ]
\ J Maturidade de PT
1 h (planejamento e execucdo)
Comprometimento p 0,136 P ] ¢
Organizacional

Desempenho Individual no 0,170

Trabalho
e J

Figura 14 — Modelo 5
Fonte: elaborado pelo autor.

O resultado da regressdo para o quinto modelo demonstrou que trés variaveis
antecedentes contribuiram significativamente para a explicagdo da maturidade da pratica do
Portal da Transparéncia (fase de planejamento e execucdo). Estas trés varidveis explicaram

cerca de 44% (R2= 0,440) da variavel critério, conforme apontado na Tabela 18.

Tabela 18
Resultados da Regressdo Multipla — Modelo 5
Variaveis Explicativas Valores de p
Suporte Organizacional (carga de trabalho, promog&o e recompensas) 0,481***
Comprometimento Organizacional Afetivo 0,136*
Desempenho Individual no Trabalho 0,170%**

R= 0,664 R2= 0,440 R ajustado= 0,432




85

*p < 0,05; **P<0,01, ***p<0,001

Fonte: dados da pesquisa.

Os fatores “Suporte organizacional a carga de trabalho, promogdo e recompensas”,
“Comprometimento organizacional afetivo” e “Desempenho individual no trabalho” se
relacionaram positivamente com o Fator 1 da varidvel de maturidade de préaticas
organizacionais, no que se refere a pratica do Portal da Transparéncia, conforme aponta o
coeficiente de regressdo (f=0,481; B = 0,136; e B = 0,170). O modelo também apresentou
resultados significativos para ambas as trés variaveis (p < 0,05).

Posto isso, os resultados da Tabela 18 demonstram que o0s individuos dessa
Organizacdo, que percebem de forma mais favoravel o suporte a carga de trabalho, promocao
e recompensas, bem como, autoavaliam mais positivamente que seu comprometimento afetivo
e desempenho individual no trabalho possuem uma percepcéo de maior nivel de maturidade no

processo de planejamento e execucdo da pratica do PT no Sistema CFC/CRCs.

s a
Suporte Organizacional (carga de
trabalho/promogio ¢ recompensas)

Suporte Organizacional (gestdo

do desempenho)
- Maturidade de PT
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Organizacional
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Desempenho Individual no
Trabalho
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Figura 15 — Modelo 6
Fonte: elaborado pelo autor.

O resultado da regressao para o sexto modelo demonstrou que nenhuma das variaveis
relacionadas contribui significativamente para a explicacdo da maturidade da pratica do Portal
da Transparéncia (fase de monitoramento). As variaveis explicaram cerca de 9,3% (R2= 0,093)

da variavel critério e ndo possuem significancia (p > 0,05).
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Figura 16 — Modelo 7
Fonte: elaborado pelo autor.

O resultado da regressdo para o sétimo modelo demonstrou que trés variaveis
antecedentes contribuiram significativamente para a explicagdo da maturidade da pratica do
Portal da Transparéncia (fase de planejamento e execucdo). Estas trés varidveis explicaram
cerca de 44% (R2= 0,440) da variavel critério, conforme apontado na Tabela 18.

Tabela 19
Resultados da Regressdo Multipla — Modelo 7
Variaveis Explicativas Valores de f
Suporte Organizacional (carga de trabalho, promog&o e recompensas) 0,481%**
Comprometimento Organizacional Afetivo 0,136*
Desempenho Individual no Trabalho 0,171***
R=0,663 R2= 0,440 R ajustado= 0,432

*p < 0,05; **P<0,01, ***p<0,001

Fonte: dados da pesquisa.

Os fatores “Suporte organizacional a carga de trabalho, promogdo e recompensas”,
“Comprometimento organizacional afetivo” ¢ “Desempenho individual no trabalho” se
relacionaram positivamente com o Fator 1 da varidvel de maturidade de praticas
organizacionais, no que se refere a pratica de execucao do sistema online de informagéo ao
cidadao (e-SIC), conforme aponta o coeficiente de regressao (=0,481; 3 =0,136; e 3=0,171).

O modelo também apresentou resultados significativos para ambas as variaveis (p < 0,05).

Posto isso, os resultados da Tabela 19 demonstram que os individuos dessa
Organizagdo, que percebem de forma mais favoravel o suporte a carga de trabalho, promocéo
e recompensas, bem como, autoavaliam mais positivamente seu desempenho individual no
trabalho possuem uma percepcdo de maior nivel de maturidade no processo de planejamento e

execucdo da préatica de servico e-SIC no Sistema CFC/CRCs.

'S Ry
Suporte Organizacional (carga de
trabalho/promogio e recompensas)

Suporte Organizacional (gestio
do desempenho)

Maturidade de e-SIC
(monitoramento)

EE—
Comprometimento [
Organizacional

Desempenho Individual no

Trabalho
| v

Figura 17 — Modelo 8
Fonte: elaborado pelo autor.
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O resultado da regressdo para o oitavo modelo demonstrou que nenhuma das variaveis
relacionadas contribui significativamente para a explicacdo da maturidade da prética de e-SIC
(fase de monitoramento). As variaveis explicaram cerca de 9,4% (R2= 0,094) da variavel

critério e ndo possuem significancia (p > 0,05).

Estudos como os de Aquino (2020), Rego (2019), Flores (2018) e Mendes (2015) se
utilizaram de variveis similares para construir suas proposic¢des hipotéticas, entretanto, ndo as
relacionam com a varidvel de maturidade de préticas organizacionais, ndo podendo ser
utilizados como parametro fidedigno para comparabilidade de resultados. O estudo de
Wilkinson (2014) trata exatamente da maturidade de praticas organizacionais relacionadas a
governanca, porém, ndo menciona qualquer ligacdo ou relacdo preditiva com variaveis de cunho
organizacional, impossibilitando-se também que os resultados sejam efetivamente

comparaveis.

Dada a especificidade do tema, torna-se inviavel a comparacdo dos resultados aqui
apresentados com outros estudos publicados anteriormente. O Capitulo 2, que se refere ao
referencial tedrico desta pesquisa, apresenta diversas relagdes que podem ser estabelecidas entre
as variaveis preditoras elencadas, porém nao lista demais estudos que relacionem estas mesmas
varidveis com a variavel critério de maturidade de préaticas organizacionais, em especial, acerca

da governanca no setor publico.
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5. CONSIDEACOES FINAIS

Este Capitulo se inicia ao recordar que o principal objetivo desta dissertacdo era
identificar, empiricamente, os efeitos preditivos de varidveis organizacionais sobre a
maturidade de praticas de governanca vigentes no Sistema CFC/CRCs. Para atingir o objetivo

geral deste estudo, foram tracados os seguintes objetivos especificos:

(1) Mensurar o nivel de maturidade das praticas de RI, PT, PGR e e-SIC nos

Conselhos Regionais de Contabilidade do Brasil,

(2) Apresentar evidéncias de validade do instrumento de maturidade de praticas de

governancga no Sistema CFC/CRCs;

(3) Descrever o comprometimento organizacional afetivo percebido junto a

trabalhadores dos Conselhos Regionais de Contabilidade;

4) Descrever o suporte organizacional percebido junto a trabalhadores dos
Conselhos Regionais de Contabilidade;

(5) Descrever indicadores de desempenho individual por parte de funcionarios dos

Conselhos Regionais de Contabilidade.

De posse dos resultados apresentados no Capitulo 4, considera-se que 0s objetivos
propostos foram atingidos, tais resultados foram alcancados com base nas hipéteses formuladas
neste estudo (ver Capitulo 2). Para o alcance dos resultados em tela, utilizou-se do procedimento
estatistico de regressdo multipla padrdo, o qual, para Tabachnick e Fidell (2001), consiste em
um aparato de técnicas estatisticas que permitem avaliar o relacionamento entre a variavel
dependente com mais de uma variavel independente ou preditora. No contexto deste estudo,
assumiu-se como variavel critério a “maturidade de praticas de governanga do Sistema
CFC/CRCs”. Dessa forma, tem-se como varidveis preditoras ‘“‘comprometimento
organizacional afetivo”, “suporte organizacional” e “desempenho individual no trabalho™.

Como forma de atingir o objetivo geral deste trabalho, foram delimitados os seguintes
objetivos especificos: 1) Mensurar o nivel de maturidade das praticas de RI, PT, PGR e E-SIC
nos Conselhos Regionais de Contabilidade do Brasil; 2) Apresentar evidéncias de validade do
instrumento de maturidade de préaticas de governanga no Sistema CFC/CRCs; 3) Descrever o
comprometimento organizacional afetivo percebido junto a trabalhadores dos Conselhos

Regionais de Contabilidade; 4) Descrever o suporte organizacional percebido junto a
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trabalhadores dos Conselhos Regionais de Contabilidade; e 5) Descrever indicadores de
desempenho individual por parte de funcionarios dos Conselhos Regionais de Contabilidade.
Com base nos resultados apresentados no Capitulos 4, pode-se aferir, por meio das médias
das respostas dadas ao questionario, que 0s respondentes possuem um bom nivel de
conhecimento das préaticas elencadas e atribuem ao proprio desempenho e a gestdo da
Organizacao o alto nivel desta maturidade. As cargas fatoriais dispostas no Capitulo 4 também
demonstram evidéncias de validade das escalas e descrevem, de forma quantitativa, a percep¢éo
dos respondentes acerca do suporte organizacional e de seu proprio comprometimento afetivo
com a Organizacdo. Sendo assim, os objetivos especificos propostos também foram atingidos.

Em sintese, os principais achados do estudo foram:

- Mais da metade dos funcionarios da organizacao afirmam ter entre 31 e 50 anos e que possuem

nivel de pés-graduacao;

- Na percepcao dos respondentes, ndo ha muitas oportunidades de promogéo e crescimento na
Organizacdo. Ademais, funcionarios com bom desempenho ndo necessariamente receberdo

chances de promogdes ou recompensas;

- No que se refere ao comprometimento afetivo, os respondentes afirmam sentir orgulho de
trabalhar na Organizagdo e descrevem a terceiros a Organizagdo como “Otima para se

trabalhar”;

- Os respondentes autoavaliam positivamente seu desempenho individual no trabalho,
considerando suas atividades como importantes para o desenvolvimento da organizacgéo, que

estdo dentro do que se é esperado e que contribuem para o alcance da missao desta Organizacao;

- Segundo os respondentes, tanto a alta administracdo de cada CRC, quanto o CFC se
comprometeram e geriram de forma correta o processo de implementacdo das praticas de
governanca no Sistema CFC/CRCs, disponibilizando também material de capacitagdo e

divulgacao;

- Em acréscimo, pode-se inferir que o processo de implementacdo das praticas de governanca
no Sistema CFC/CRCs ndo foi realizado de forma desorganizada ou as pressas e que a maioria

dos funcionarios (executores) ja entende bem como funciona cada uma das praticas elencadas.

Recomenda-se que os achados elencados acima sejam analisados com cautela pela alta
administracdo da Organizagdo, em especial, os itens que apresentaram baixos valores com

relacdo a média de respostas, podendo ser encarados como possiveis lacunas na estrutura
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organizacional do Sistema CFC/CRCs e como possibilidades de melhoria. Ja itens que
apresentaram altos valores médios para as respostas, podem ser entendidos como pontos fortes
para gestdo e de manutencdo de processos e procedimentos aprovados na percep¢do dos

funcionarios.
5.1. CONTRIBUICOES

Ante o0 exposto nos Capitulos anteriores, espera-se que este estudo contribua
expressivamente para o avancgo teorico dos estudos relacionados a praticas de governanca no
setor publico e as varidveis estudadas, sendo que as principais contribuicdes foram: 1)
demonstrar o efeito preditivo que variaveis organizacionais exercem sobre a maturidade de
praticas no contexto organizacional; 2) disponibilizar e validar um instrumento para
mensuracdo do nivel de maturidade das praticas organizacionais; 3) avaliar a percepcao dos
funcionarios acerca de fatores organizacionais e do proprio desempenho; e 4) evidenciar
lacunas no processo de implementacdo de praticas organizacionais no Sistema CFC/CRCs,
viabilizando os devidos ajustes.

Outra contribuicdo a se destacar é o fator de originalidade do estudo, uma vez que a
pesquisa testa a relacdo preditiva entre a maturidade de préticas organizacionais e outras
variaveis organizacionais ainda ndao pesquisadas anteriormente.

Além disso, é importante reconhecer que este estudo ndo é conclusivo acerca da predicao
dos efeitos relacionados a maturidade de praticas organizacionais, sendo necessario continuar

investigando tais as raz0es em pesquisas futuras.
5.2.  LIMITACOES

E comum aos estudos académicos que se suportem em escolhas tedricas e
metodoldgicas, assumam uma infinita possibilidade de alternativas, as quais algumas séo
consideradas e outras s@o descartadas. Dessa forma, tais decisdes podem trazer limitagdes aos
estudos, em especial, na fase que sdo tracados os procedimentos metodolégicos adotados na
pesquisa. Nesta Secdo, buscar-se-a descrever algumas dessas limitagdes encontradas no
decorrer da pesquisa e as consequéncias que podem afetar os resultados encontrados, bem como

possiveis alternativas de estudo para supera-las (quando possivel).

A primeira limitagdo desta dissertagdo se refere a amostra, apesar de ser diversificada,
estar dentro dos padr@es tedricos aceitaveis e ter englobado grande parte dos colaboradores da

Organizacao, ndo foi possivel contar com a totalidade dos colaboradores. Uma amostra maior
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possibilitaria alcangar resultados cada vez mais generalizaveis e contribuiria ainda mais para a

validacao dos instrumentos e resultados.

Ainda com relacdo a amostra, uma parcela consideravel dos estados (CRCs)
respondentes, apresentou baixa adesdo ao questionario, com frequéncias que chegaram a apenas
uma resposta por CRC. A forma de mitigar a baixa adeséo foi o envio recorrente de lembretes
aos gestores dos Conselhos Regionais, a fim de que repassassem 0 questionario a seus
subordinados. Dessa forma, ndo houve a ocorréncia de caso omisso dentre os CRCs, ou seja,
todos apresentaram pelo menos uma resposta ao formulario. Outro fator que foi utilizado para
mitigar a ocorréncia de casos omissos foi a inclusdo de “obrigatoriedade” de respostas para
todos os itens do questionario, assim, ao iniciar seu preenchimento, o respondente s6 conseguia
finaliza-lo apds responder todos os itens apresentados, impossibilitando a existéncia de itens

omissos no momento da analise.

Do ponto de vista tedrico, a escassez de estudos voltados ao tema de analise da
maturidade de praticas organizacionais no ambito da governanca no setor publico ou
governanga corporativa se consagrou como uma limitacdo desta pesquisa. Estudos sobre a
maturidade de préaticas de modo geral existem em abundancia nas bases de dados indexadas,
todavia, poucos sdo os estudos que abordam praticas organizacionais acerca da governanga nas

organizacoes.

Ademais, a pandemia causada pelo novo coronavirus (Covid-19) impediu a realizacédo
de entrevistas presenciais e observagdes in loco, inclusive a realiza¢do de visitas presenciais em
determinados Conselhos Regionais, por exemplo, visando ver na pratica, no cotidiano, como as
praticas sdo gerenciadas e operacionalizadas. O advento da pandemia também pode ter

colaborado por um indice de retorno menor dos questionarios via survey.
5.3.  AGENDA PARA PESQUISAS FUTURAS

Como informado na Subsecdo anterior, esta dissertacdo atingiu seus objetivos e seus
achados poderdo contribuir teoricamente para estudo das varidveis propostas e
operacionalmente para a identificacdo de lacunas organizacionais relacionadas as praticas do
Sistema CFC/CRC:s.

No entanto, também como informado anteriormente, sdo escassos 0s estudos que tratam
da maturidade de préaticas de governanca atualmente, em especial no setor publico. Com a nova
roupagem assumida pela administracdo publica no Brasil, maior tem sido a atengdo voltada ao

controle social e as boas préaticas de governanca, fator que corrobora e manifesta a necessidade
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perene de que sejam realizadas mais pesquisas acerca do tema, especialmente devido sua

relevancia.

O presente estudo também néo fez uso das escalas em sua totalidade, uma vez que 0s
itens propostos foram elencados de acordo com a realidade da Organizag&o. Outra sugestéo,
entdo, é que, para uma pesquisa futura, utilizem-se de uma maior abrangéncia nos itens das
referidas escalas ou até mesmo sejam testas outras variaveis pessoais e organizacionais. Além
da busca constante por aumentar a amostra do estudo para fins de maior generalizacdo dos
resultados, na mesma organizagdo ou em qualquer outra organizacao, da mesma area de atuacéo

ou atuacao distinta.

Recomenda-se, ainda, estudos que tratem do impacto de politicas e préaticas de
desenvolvimento e gestdo de pessoas sobre o cotidiano de trabalho dos individuos, visando
identificar quais sdo suas estratégias para melhor desempenhar e que tipo de competéncias sdo
mais requeridas, especialmente no atual contexto pandémico. Ainda, recomenda-se que as
atuais praticas de governanca sejam definidas em termos da busca pelo compliance, ou do que

se espera, em termos de exceléncia, na realizacdo destas praticas.

A cultura organizacional dos CRSs, especialmente em termos das préaticas sociais,
quando se compara o tamanho (nimero de trabalhadores) das equipes de trabalho, influencia
no menor ou maior estagio evolutivo de determinada pratica? O que se espera das liderancas
dos Conselhos Regionais quanto ao seu papel ocupacional na promocdo da maturidade das
praticas? E qual serd o papel desejado, do dimensionamento da forca de trabalho, nos arranjos
do trabalho e no estagio evolutivo de cada pratica? Como as equipes de trabalho se configuram
para desempenhar cada pratica? Equipes menores tém implementado niveis mais avancados de
maturidade das praticas? Conselhos que tém particularidades (por exemplo, maior numero de
profissionais registrados) tém praticas organizacionais mais bem estabelecidas do que
Conselhos menores, ou de atuacdo em capitais com populacdo menor? O tipo de demanda ao
Conselho estimula maior alcance de maturidade de suas praticas? Quais sdo as expectativas de
desempenho para os individuos, CRCs e para o préprio Conselho Federal de Contabilidade, em
relacdo ao nivel esperado daquilo que os Orgdos de controle determinam? A propria
incorporacdo da teoria multinivel podera agregar bastante valor a este debate, demonstrando o
efeito de varidveis interniveis sobre o estagio evolutivo maturacional das praticas

organizacionais presentemente pesquisadas.
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As sugestdes supracitadas sdo meramente exemplificativas e poderdo ser repensadas e
mais bem elaboradas para fins de realizacdo de uma nova pesquisa a respeito do tema em

questao.
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Anexo A — Questionario
Prezado Funcionario,

Sou aluno do Mestrado Académico em Estudos Organizacionais e Gestdo de Pessoas
(EOGP) na Universidade de Brasilia — UNB e estou desenvolvendo um estudo sobre as
variaveis que possuem relacdo preditiva com o nivel de maturidade das boas praticas de
governanca no Sistema CFC/CRCs.

Este questionario visa identificar a sua percepcdo quanto a maturidade das préaticas
supracitadas, ao comprometimento organizacional percebido e o suporte organizacional
recebido por parte desta instituicdo. Trata-se de uma pesquisa académica, e os dados seréo
analisados conjuntamente, ndo individualmente. Sua participacdo consiste em responder cada
item com base em sua experiéncia como colaborador deste Conselho de Contabilidade.

Ratifico que as informacOes obtidas nesta pesquisa serdo divulgadas para fins
estritamente académicos. Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer ddvida sobre o
trabalho, entre em contato comigo pelo e-mail matheushenriquebl@gmail.com.

Agradeco, desde ja, pela sua importante participacdo nesta pesquisa. O sigilo das suas
respostas esta totalmente garantido. Obrigado pela atencéo e pela sua participacao.

Matheus Henrique Bastos Leite
matheushenriquebl@gmail.com

Dados Sociodemograficos

Sexo:

a) Masculino
b) Feminino
c) Outro

Tempo de servi¢o no CRC:

a) Menos de 5 anos
b) 5a 10 anos

c) 11 a 15 anos

d) 16 a 25 anos

e) Mais de 25 anos

Idade:

a) 18 a 30 anos
b) 31 a 40 anos
c) 41 a50 anos
d) 51 a 60 anos
e) Mais de 60 anos
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Grau de escolaridade:

a) Ensino fundamental

b) Ensino médio

¢) Graduacéo

d) Pds-graduacéo
Selecione 0 CRC que vocé trabalha:
*caixa de selecdo — estados brasileiros*

As afirmativas abaixo deverdo ser respondidas considerando o nivel de concordancia.
Sendo 1 correspondente a “discordo totalmente da afirmativa” e 10 correspondente a “concordo

totalmente com a afirmativa”:

Suporte Organizacional

Praticas de Gestao do desempenho:

1) Esta organizacdo procura aprimorar constantemente os processos de trabalho, levando
em consideracdo as sugestdes dos funcionarios.

2) Nesta organizacdo, o funcionario recebe todas as orientacdes e informacdes necessarias
a execucdo eficaz de suas atividades.

3) Esta organizacdo promove a capacitacdo de seus funcionarios, oferecendo-lhes
constantemente treinamentos segundo a area de atuacao de cada um.

Carga de trabalho:

4) Esta organizacdo sobrecarrega de trabalho os funcionarios que possuem melhor
desempenho.

5) Esta organizacdo estabelece prazos insuficientes para realizacdo de trabalhos, sem
considerar a disponibilidade de recursos financeiros, materiais e humanos necessarios a sua
execucao.

Promocdes e recompensas:

6) Nesta organizacdo, ha muitas oportunidades de promocao e ascensdo profissionais.

7) Na organizacdo em que trabalho, o funcionario exemplar tem maiores chances do que
0s outros de receber recompensas (como promogdes, premiagdes e elogios, por exemplo).
8) A organizacdo em que trabalho, ao avaliar o desempenho do funcionario, leva em conta
o0 esforco que ele despendeu para atingir os resultados esperados.

Comprometimento Organizacional

Comprometimento afetivo:

1) Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte desta Organizacéo.
2) Conversando com meus amigos, eu sempre me refiro & organizagdo como uma grande
instituicdo para a qual é 6timo trabalhar
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3) A Organizacéo realmente inspira 0 melhor em mim para meu progresso no desempenho
no trabalho.
4) Sinto os objetivos da Organizagdo como se fossem os meus objetivos.

Desempenho Individual no Trabalho

Regulacédo do desempenho:

1) Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a consecucéo da
missao e objetivos desta Organizacao.

2) Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacéo.

3) Eu sei o que € esperado de mim em termos de meu desempenho no trabalho.

4) Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que é esperado de mim.

Maturidade

Fases avaliadas: Sensibilizagéo (SA), Execucao (Exec) e Monitoramento (Mon):

1) As chefias demonstram/demonstraram comprometimento no desenvolvimento desta
etapa.

2) O CFC conseguiu/consegue “mastigar” bem esta pratica, facilitando sua compreenséo
por parte dos regionais.

3) Disponibilizam-se/disponibilizaram-se emails, telefones ou contatos para dirimir
duvidas e repassar informacdes sobre esta etapa.

4) Disponibilizaram-se ac¢Ges de capacitacdo/treinamento e/ou material informativo sobre
normativos acerca das préaticas. (Ex: cursos, treinamentos, cards, e-mails, cartilhas, etc.).

5) Os funcionarios designados participam/participaram da execucdo desta pratica
conforme o inicialmente previsto.

6) Identifica-se/identificou-se claramente algum responsavel pela execucédo desta pratica.
7) Os funcionérios ja sabem como esta pratica € realizada.

8) Esta pratica ja esta incorporada na cultura organizacional do regional.

9) Em minha opinido, esta pratica foi realizada de maneira assistematica, s para “cumprir
tabela”.

10) Esta pratica foi implementada com a sensagdo de se “trocar o pneu do carro com o carro
andando”.

Questdes Adicionais

1) De1a 10, qual o nivel de importancia desta pratica para este CRC?
2) De1a10, qual o nivel de dificuldade em gerenciar esta préatica neste CRC?
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Anexo B — Roteiro de entrevistas semi-estruturadas

Entrevistadas (0s): Diretora Executiva do CFC, Ouvidora do CFC e Membro da Comisséo de
Governanca do CFC.

1 - Como vocé avalia o desempenho de um regional de exceléncia de modo geral e por qué? Se
possivel, cite exemplos.

2 - E em questdo de governanca, como vocé avalia o desempenho de um regional de exceléncia
nesta &rea e por qué? Se possivel, cite exemplos.

3 - Em sua opinido, qual a maior dificuldade dos regionais para implantar praticas de
governanca de modo geral?

4 - Quais as maiores resisténcia apresentadas pelos regionais acerca da implantagéo das praticas
de governancga?

5 - Em sua opinido, as praticas estdo sendo eficazes? O que define de fato uma prética eficaz
ou ineficaz?

6 - Vocé sente que os regionais querem de fato aderir as praticas de governanga ou seguem
apenas por exigéncias do Federal?

7 - Quais caracteristicas definem um regional de baixo desempenho de modo geral? E em
questdo de aderéncia das praticas de governanga?

8 - Em sua opinido, regionais que ndo adotam as praticas de governanca tendem a ter um
desempenho ruim também em outras areas do sistema?
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Anexo C — Termo de Anuéncia da Instituicao

TERMO DE ANUENCIA DA INSTITUICAO

O Conselho Federal de Contabilidade (CFC) esta de acordo com a execucdo do projeto
de pesquisa intitulado ‘Preditores da Maturidade de Praticas Organizacionais: Estudo do
Mecanismo de Controle da Governanca do Conselho Federal de Contabilidade e dos Conselhos
Regionais’, coordenado pelo pesquisador Francisco Antdnio Coelho Junior, desenvolvido em
conjunto ao discente Matheus Henrique Bastos Leite, vinculado ao Programa de Ps-Graduagéo
em Administracdo (PPGA) da Universidade de Brasilia (UnB).

O Conselho Federal de Contabilidade assume o compromisso de apoiar o
desenvolvimento da referida pesquisa pela autorizacdo da coleta de dados durante os meses de
maio/2021 até dezembro/2021.

Declaramos ciéncia de que nossa instituicdo € coparticipante da presente

dissertacdo de mestrado, e requeremos 0 compromisso dos pesquisadores responsaveis com o

resguardo da seguranca e bem-estar dos participantes de pesquisa nela recrutados.

Brasilia, 02 de maio de 2021

Blovornuo,

Contadora Elys Tevania Alves de Souza Carvalho
Diretora Executiva do CFC




