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Resumo

Camargo, Paula. (2020). Prestigio ocupacional percebido, conflito profissional-organizacional
e a intengdo de rotatividade dos controllers: Uma pesquisa de campo em empresas
brasileiras (Dissertagdo de Mestrado). Centro Universitario Alvares Penteado, Fundacio
Escola de Comércio Alvares Penteado - FECAP, Sio Paulo, SP, Brasil.

O comportamento do individuo € proveniente de diversos elementos, onde dentre eles ha a
percepcao sobre determinados temas. Por sua vez, a percep¢ao pode ter, dentre outras,
influéncia cultural, emocional ou de experiéncias passadas, e essas influéncias podem
comprometer a identificacdo do individuo com o meio e, consequentemente, suas agoes.
Voltada a esse contexto, o objetivo dessa pesquisa ¢ estudar a associagdo entre o prestigio
ocupacional percebido, o conflito organizacional-profissional e a intencdo de rotatividade do
Controller. Os dados foram coletados a partir de um questionario, elaborado por Hiller,
Mahlendorf e Weber (2014) e adaptado ao contexto brasileiro, que foi aplicado a profissionais
de controladoria (gerentes, superintendes e diretores) das empresas de capital aberto listadas na
Bolsa de Valores B3, identificados na rede social LinkedIn. Foram obtidas 116 respostas
validas. Os resultados obtidos fornecem evidéncias que existe associa¢dao entre a intengdo de
rotatividade e o conflito profissional-organizacional, consideranto todas as varidveis de
controle, mas ndo foram encontradas evidéncias estatisticas suficientes quanto a relagdo do
prestigio ocupacional percebido com o conflito profissional-organizacional e a inten¢do de
rotatividade. Concluimos que a percepgao de pretigio dentro da organizacdo nao se relaciona
com a inten¢do de rotatividade e conflito profissional-organizacional, o que contrapde Hiller et
al. (2014), mas conflito profissional-organizacional reflete na inten¢do de rotatividade do

proffisional.

Palavras-chave: Prestigio ocupacional percebido. Conflito profissional-organizacional.

Intengao de rotatividade. Controller.



Abstract

Camargo, Paula. (2020). Perceived occupational prestige, professional-organizational conflict
and the controller's turnover intention. Field research in Brazilian companies (Dissertagao
de Mestrado). Centro Universitario Alvares Penteado, Fundagdo Escola de Comércio
Alvares Penteado - FECAP, Sio Paulo, SP, Brasil.

The individual's behavior comes from several elements, among them there is the perception
about certain themes. In turn, perception can have, among others, cultural, emotional or past
experience influence, and these influences can compromise the individual's identification with
the environment and, consequently, their actions. Focused on this context, the objective of this
research is to study the association between the perceived occupational prestige, the
organizational-professional conflict and the controller's turnover intention. The data were
collected from a questionnaire, prepared by Hiller, Mahlendorf and Weber (2014) and adapted
to the Brazilian context, which was applied to controllership professionals (managers,
superintendents and directors) of publicly traded companies listed on Bolsa de Valores B3,
identified on the LinkedIn social network. We received 116 valid responses. The results found
provide evidence that there is an association between the turnover intention and the
professional-organizational conflict, considering all the control variables, but not enough
statistical evidence was found on the relationship between the perceived occupational prestige
and the professional-organizational conflict and the intention of turnover. We conclude that the
perception of prestige within the organization is not related to the intention of turnover and
professional-organizational conflict, which opposes Hiller et al. (2014), but professional-

organizational conflict reflects the professional's turnover intention.

Keywords: Perceived occupational prestige. Professional-organizational conflict. Turnover

intention. Controller.
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1 Introducao
1.1 Contextualizacio

A globalizacdo e o desenvolvimento frenético da economia fomentaram as
transformagdes organizacionais para tornar as empresas competitivas, impelindo a elas a busca
incessante por novas tecnologias para absorver a veloz transmissao de dados.

A controladoria tem como finalidade apoiar os processos de gestdo, oferecendo
informagdes em tempo hébil e relevantes para tomada de decisdes estratégicas de mercado e
financeiras. Almeida, Parisi e Pereira (2001) ponderam que a controladoria deve trilhar em
funcdo da continuidade da organizagdo e para isso, se faz necessario simular eventos futuros,
uma vez que o futuro da Companhia ¢ reflexo de decisdes tomadas no presente, sendo assim,
focar em eventos passados talvez seja arcaico e insuficiente para projetar resultados desejados.

Peleias (2002) traz que a controladoria ¢ uma unidade administrativa que tem o
compromisso de gerir informagdes em tempo real para tomada de decisdo estratégica
empresarial, sendo assim, um setor diretamente vinculado e alinhados a visao, missao e valores
da organizac¢ao. Podemos entender que, num conjunto de atividades, a controladoria permite ter
uma visdo mais ampla do cendrio empresarial, possibilitando ajustes a fim de manter o
alinhamento dos objetivos da organizacdo. Sendo a controladoria uma unidade administrativa
que visa garantir a eficacia dos processos organizacionais, o Controller pode ser considerado a
lideranga que conduz a controladoria ao €xito, bem como criar e sustentar valor a organizagao,
uma vez que tem como foco ag¢des visando o futuro da companhia.

Calijuri (2011, p. 49) menciona a defini¢do do International Federation of Accountants
- IFAC para Controller, como sendo:

Um profissional que identifica, mede, acumula, analisa, prepara, interpreta e relata
informagdes (tanto financeiras quanto operacionais) para uso da administragdo de uma
empresa, nas fungdes de planejamento, avaliagdo e controle de suas atividades e para
assegurar o uso apropriado e a responsabilidade abrangente de seus recursos.

E complementando isso, Martin (2002, p. 11) afirma que “se os contadores nao
estiverem capacitados para fornecer tais informagdes, outros especialistas irdo inevitavelmente
assumir esta func¢ao”.

Lunkes, Schnorrenberger, Gasparetto e Vicente (2009) trazem o estudo de Horvath
(2006) afirmando que a General Electric Company foi a primeira indastria, em 1892, a instituir
a posicdo de Controller, a fim de mitigar os efeitos negativos da crescente demanda

informacional, bem como auferir potencial vantagem competitiva.
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Para Goretzki, Strauss e Weber (2013), a controladoria precisa abranger as realidades
comerciais e operacionais das informacgdes, para que possa exercer papel de Business Partner,
adquirindo conhecimento tacito, harmonizando as operacdes da organizacdo com as
informagdes financeiras. Isso caminha naturalmente para a formagdo de equipes
multifuncionais, capacitadas a atender as diligéncias da empresa. Assim a, profissdo de
Controller ¢ mais notavel quando ha efetiva participacdo na gestdo do negocio, exercendo um
papel de parceiro, equilibrando entre definir as melhores estratégias e decisoes, pensando com
cabeca de dono.

Frente as transformagdes de mercado, o Controller deixou de ser um simples reporting,
ou beans counter e passou a ser Business Partner, exercendo um papel mais ativo dentro da
organizagao, principalmente quanto ao planejamento estratégico e a tomada de decisdo. Roehl-
Anderson e Bragg (2004) tratam sobre isso, inferindo que o Controller tem o dever de orientar,
controlar e proteger o negdcio, posi¢ao essa que corresponde a um Business Partner. Weber
(2011) também sustenta que os Controllers passaram de contadores de feijoes para parceiros
de negodcios, principalmente em fung¢do do desenvolvimento das atividades correlatas a
profissao.

No estudo de Lunkes et al. (2009), que tinha objetivo identificar as fun¢des da
controladoria em manuais e obras de referéncias dos Estados Unidos, Alemanha e Brasil, alguns
resultados interessantes foram encontrados, tais como:

No Brasil, 100% das obras analisadas julgam que o planejamento ¢ fungdo da
controladoria. Nos Estados Unidos e na Alemanha, esta ¢ a opinido de 80% das obras
pesquisadas. Com relagdo a fung¢do de controle percebe-se que, na Alemanha, ¢
considerada como sendo de responsabilidade da controladoria por 100% dos autores.
Por seu turno, no Brasil e nos Estados Unidos, esta ¢ a opinido de 80% e 70% dos autores
pesquisados, respectivamente. (Lunkes et al., 2009. p. 69).

E possivel entender que ha relativo consenso na visdo de como esses paises tratam a
Controladoria. Outro resultado foi o fato de que na Alemanha a controladoria ndo abrange
funcdes como contabilidade, auditoria, gestdo de tributos, controle interno e mensura¢do do
risco, o foco da controladoria nesse pais ¢ atuar no planejamento e controle estratégico, bem
como na gestdo de informagdes. Nos EUA os autores perceberam que houve transi¢do na
literatura, quando os estudos voltados a Controladoria passaram a ter maior foco em estratégias
do que na contabilidade em si. A respeito do Brasil, o resultado foi que nao ha literatura

suficiente para suportar estudos quanto as fun¢des da Controladoria.



12

De relevancia significativa na Psicologia Social, a Teoria da Identidade Social,
explicada por Tajfel e Turner (1986), ¢ caracterizada pela categorizagao social, identificagdao
social e comparacao social. Na categorizacao social o individuo segrega seu meio social em
categorias, Tajfel (1983, p. 290) afirmam que a categorizacdo ¢ “o processo através do qual
reiinem objetos ou acontecimentos sociais em grupos, que sdo equivalentes no que diz respeito
as acoes, intengdes e sistemas de crengas do individuo”; na identificagdo social o mesmo
individuo exerce a capacidade de julgamento e se identifica com algum grupo dos quais
categorizou e se coloca como parte daquele grupo, por fim, na comparagao social o individuo
compara o grupo no qual estd inserido com os demais. A partir da explanacdo das
caracteristicas, a Teoria da Identidade Social pode ser vista como uma abordagem adequada no
intuito de identificar como o comportamento humano se manifesta no ambiente da
controladoria; essa correlacdo visa enfatizar os aspectos sociais, demandados pelo
comportamento, no meio corporativo de determinado grupo, avaliando se esse comportamento
¢ moldado em funcdo da percepcdo, se a interagdo social tem reflexo no desempenho
profissional, ou seja, 0 qudo representativo € a percepgao de pertencer e ser aceito pelo grupo
diante do desempenho profissional.

Baxter e Chua (2003) enfatizam que cada vez mais os profissionais sdo levados a
assumir maiores responsabilidades e atuar de forma mais inteligente, abrangendo
multiqualificacdo, flexibilidade, personalizagao, de modo a agregar a organizacao, € isso abre
margem para reflexdes quanto as possiveis novas desigualdades derivadas da globalizacdo e
impulsionada pelo capitalismo, o que pode contribuir para a mudanga comportamental frente
aos conflitos que serdo gerados no meio social. Portanto, isso torna latente, seja positiva ou nao,
a interagdo entre profissional e organizacdo. Essa breve narrativa suporta a importancia de
analisar a controladoria sob a 6tica da psicologia, quando pode haver relagdo entre fatores
profissionais e sociais, bem como sobrevir conjunturas propicias ao contexto de identificagao
social posto a percepcao de aceitagao.

A luz da Psicologia, Spector (2013) explana sobre a Psicologia Organizacional, que é
dividida entre o campo de pessoas ¢ o campo da organizagdo, sendo o primeiro voltado
estritamente a manejo de pessoal (planejamento, recrutamento, desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho, etc.), e o segundo abarca questdes relativas ao movimento das relacdes humanas
as organizagdes, voltado para compreender o comportamento do empregado. A Psicologia
Organizacional ajuda a entender o impacto do comportamento humano na organizagdo € como

acdes inter organizacionais refletem no comportamento do empregado.
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Para que haja coeréncia entre organizacdo e o profissional, ¢ preciso que o Controller
se identifique com aquilo que a organizacao propde e sinta-se parte disto, € para isso nao pode
haver conflito entre as demandas organizacionais e¢ a profissdo do Controller. Hiller,
Mahlendorf e Weber (2014) afirmam que o prestigio dos Controllers pode reduzir o conflito,
pois hé indicag¢do de que quando o profissional ¢ levado a sério quanto a sua atuacdo, este mais
se identifica com a organizacao.

A partir dessa fungdo psicoldgica sobre fazer parte da organizacdo e nao ser somente
um numero, supde-se que, quando percebida de forma negativa, alimenta a intengdo de
rotatividade, uma vez que o profissional que perceber maior conflito, tende a pensamentos de
deixar a organizacdo em busca de outra com a qual se identifique, seja em ambito pessoal ou
profissional, e essa mudanga pode ser um desafio para a empresa. A identificagdo ¢ definida
por Sequeira (2016) como um vinculo psicoldgico entre organizacdo e empregado, ¢ quando
ocorre afinidade e o empregado integra os valores, crengas e normas da empresa. E percebido
que a identificacdo, em geral, ndo tem conota¢ao monetaria; Taylor e Cosenza (1998) enfatizam
que, ainda que o dinheiro seja fundamental para suprir as necessidades da vida, nem sempre ele
¢ suficiente para garantir a lealdade do profissional, pois este, muitas vezes, busca conforto para
seu ego. Em paralelo a isso, ter o profissional como Business Partner pode ser uma vantagem
competitiva a organizacao, dado que o colaborador se identifica e se percebe como parte do
negocio. Segundo Tajfel e Turner (1979), o individuo incorpora na sua identidade normas e
valores da organizagdo. Ainda segundo Sequeira (2016), a identificagdo cria um vinculo
psicoldgico por parte do individuo com o qual ele partilha os sucessos e fracassos do grupo que
ele entende que faz parte; dessa forma, € possivel sugerir que o Controller que exerce papel de
parceiro de negocio, propende a mitigar a inten¢ao de buscar nova alocacdo no mercado.
Siqueira et al. (1995) também discorre sobre o assunto, enfatizando que a identificagdo do
profissional com a organizagdo sobrevém de uma ligagdo psicologica onde o individuo
internaliza as crengas e objetivos da empresa e assume com empenho as atividades do seu cargo
para que os objetivos da empresa sejam alcangados. O autor denomina isso de
comprometimento organizacional afetivo.

A intencdo comportamental sobre deixar a organizacdo deve ser levada em
consideragdo, uma vez que essa manifestacdo pode ser preditora significativa de saida
(Aydogdu & Asikgil, 2011); sendo assim, a inteng@o de rotatividade ¢ plausivel para ser um
bom termdmetro aos gestores sobre a necessidade de agdes que atenuam a formalizagdo da

saida.
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A intengdo de sair da organizagdo ¢ diferente de praticé-la, porém ela ¢ anteriormente
alimentada por diversos fatores, sejam eles concretos ou abstratos, levando-o a achar que “a
grama do vizinho ¢ mais verde”; Griffeth, Hom e Gaertner (2000), através de um estudo de
meta-andlise, indicam os melhores preditores de rotatividade: satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, busca de emprego, comparacdo de alternativas, cogni¢des
de abstinéncia e desisténcias. Os autores enfatizam sobre a insatisfacdo, que ¢ uma forte
indicadora de que o empregado tem interesse em “pastagens mais verdes”; opiniao semelhante
a Lopes (1973) que manifesta que fendmenos internos transmutam o comportamento do
empregado, isso ¢ derivado de efeitos psicoldgicos, acarretando em atitudes de frustragdo, o
que pode ser nocivo na relagdo empregado x empregador, logo, ¢ imperativo entender esses
determinantes, a fim de abrandar a saida principalmente de funcionarios que sdo

imprescindiveis nos processo da empresa, dessa forma, mantendo a vantagem competitiva.

1.2 Problema de pesquisa e objetivo

O prestigio dos Controllers dentro da organizacao empregadora e seus resultados ainda
ndo sdo totalmente compreendidos, o que oferece margem para pesquisa. Esse estudo deriva da
importancia e amplitude da profissdo do Controller em diferentes esferas e contextos, de modo
que as descobertas no tocante ao prestigio profissional do Controller podem contribuir para a
compreensdo dos reflexos de seu comportamento e os efeitos no conflito organizacional-
profissional e a sua rotatividade no emprego. Hiller et al. (2014) enfatizam que a identificagdo
do profissional com a organizag¢do ¢ proveniente da fusdo psicologica da organizacdo e do
individuo, j4 a identificagdo profissional ¢ um desdobramento do individuo diante sua escolha
profissional e as caracteristicas atribuidas aos profissionais da area. Dessa forma, essa pesquisa
tem como objetivo estudar a associagdo entre o prestigio ocupacional percebido, o conflito
organizacional-profissional e a intencdo de rotatividade do Controller. Para isso, essa pesquisa
tem a intengdo de responder “Qual ¢ a associagdo da intencao de rotatividade com o prestigio
ocupacional percebido e o conflito organizacional-profissional?” O estudo usara como
referéncia o trabalho de Hiller et al. (2014) aplicado na Alemanha com base num questionario

€ uma pesquisa de campo.

1.3 Justificativa e contribuicio da pesquisa

Com a evolucdo da controladoria, a profissdo de Controller também sofreu mutagdes,

tanto em sua forma de trabalho como em sua forma de posi¢dao dentro de uma organizagdo, o
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que torna imprescindivel conhecer o comportamento do profissional frente sua colocagao
social.

Borinelli (2006) explica que as areas que tém maior relacdo com a Controladoria sdo
Contabilidade, Administracdao, Economia, Direito, Psicologia e Sociologia, logo, para entender
a Controladoria e sua evolucdo ¢ de suma importincia estuda-la sob o prisma das areas
supracitadas, submergindo nas fontes correlatas e suas extensdes.

Segundo Spector (2013, p. 5), “a Psicologia ¢ a ciéncia que estuda o comportamento
humano e ndo humano em funcdo de suas motivagdes, estimulos e valores”. Paralelo a isso,
além de ser de senso comum, Anthony e Govindarajan (2011) afirmam que uma organizagao
ndo possui metas, ela € apenas uma corporagdo artificial incapaz de tomar decisdes, quem
estabelece metas e tém controle sdo seres humanos, logo, missao, visao e valores sdo projetados
por aqueles que criam e incorporam a organizacdo; dessa forma, entendemos que tudo dentro
de uma organizacdo estd em torno de seres humanos, o que necessariamente estd
intrinsecamente atrelado a comportamento, sendo assim ¢ fundamental analisar a interface da
controladoria e seus profissionais abrangendo conceitos da psicologia, pois ¢ importante
entender o quanto o comportamento reflete nas decisdes e performance intra-organizacional.
Essa constatagdo ¢ corroborada por Borinelli (2006) de que “a Controladoria recorre a
Psicologia para inserir em suas bases conceituais elementos que norteiem o entendimento de
como se decide e do efeito comportamental das respectivas decisdes”, ou seja, ¢ fundamental
entender como o efeito comportamental influi no processo de gestao da organizacao.

E possivel sugerir que o profissional tende a se identificar com a organizacio e a
profissdo em maior proporc¢ao quando percebe que € prestigiado, em concordancia a isso, Hiller
et al. (2014) afirmam que o Controller que tem maior percepcdo de prestigio junto a
organizagdo, estdo inclinados a uma melhor autoestima e passiveis a acatar os valores e
preceitos do grupo organizacional no qual esta inserido.

Essa pesquisa contribui para a compreensdo do comportamento do Controller
considerando a percep¢ao do profissional diante de fatores que tendem ao viés emocional. Em
sua discussdo sobre a nova sociedade brasileira, Sorj (2006) enfatiza que sdo diversos os fatores
que estruturam ou desestruturam uma sociedade, porém cada um deles condiciona marcos
tedricos, tornando plural o processo social. A sociedade contemporanea brasileira passou por
mudangas de paradigmas culturais, ocasionando transposi¢ao na visdo do “eu” e do “outro”, na
confusdo sobre direitos e privilégios, a relativizagdo do senso de justi¢a e posicionamento sobre

sistemas e ideologias politicas. Esse movimento social também reflete no &mbito empresarial,
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pois a pessoa juridica ¢ composta por pessoas fisicas, pessoas essas que levam para dentro das
organizagdes sua personalidade e crencas desenvolvidas do lado de fora, em suas vidas
pessoais. Dada a complexidade do sistema social, ¢ visto que os resultados dessa pesquisa
podem ser diferentes dos apresentados por Hiller et al. (2014), frente a elementos que
contribuem para o possivel descolamento de respostas, tais como contextos sociais,
econOmicos, culturais e empresariais que sao distintos entre Brasil e Alemanha. Ainda em Hiller
et al. (2014), os autores sugerem que o prestigio pode atenuar ou amenizar o conflito entre
profissional e organizagdo, dado que o Controller com maior percepgao de prestigio tende a se
identificar mais fortemente com a organizagdo, uma vez que a entende como predecessora de
autoestima e que ser prestigiado ¢ sinonimo de ser levado mais a sério. Porém, essa sensagao
de pertencimento junto a organiza¢ao pode comprometer os valores associados a profissao, ja
que o Controller tende a atuar no interesse da empresa.

A contribuigdo tedrica dessa pesquisa ¢ o fato de refutar os achados de Hiller et al.
(2014), quando os autores afirmam que o ambiente interno influencia a identidade social do
individuo, ou seja, o comportamento do sujeito pode ser tocado ndo s6 por sua percepgao
daquilo que acontece fora da empresa, mas também pela percepcao do que acontece dentro da
empresa quando se trata de identificagdo. Em contexto brasileiro, os resultados dessa pesquisa
evidenciam que o comportamento do Controller nao ter forte intervencao de sua percepgao de

identificacdo intraorganizacional.
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2 Referencial Teorico e Desenvolvimento de Hipoteses
2.1 Teoria da identidade social

Apesar da complexidade sobre o tema identidade social, a discussdo se faz necessaria
nesse estudo para melhor compreensao da teoria e aprofundamento no contexto, concedendo
competéncia para dissertar sobre o assunto correlato ao Controller.

Ciampa (1984) afirma que conhecer diferencas e igualdades ¢ a primeira nogao de
identidade, quando o ser humano se diferencia ou se iguala conforme o grupo social que esta
inserido. O reconhecimento reciproco dos membros de determinado grupo, o que lhes confere
identidade, se da por semelhangas de assuntos, seja histdria, tradicdo, normas, interesses, etc;
porém ¢ errdneo concluir que a identificagdo dentro de um ou mais grupos torna o ser imutavel,
e que na verdade o sujeito ¢ “uma unidade de contrarios, ou uno na multiplicidade na mudanga”,
sugerindo que a identidade estd em constante metamorfose, tanto em contexto histérico como
em contexto social.

Na Psicologia Social h4 duas teorias que abrangem o assunto identidade no quesito “eu”:
Teoria da Identidade e Teoria da Identidade Social. Os aspectos de ambas teorias sao analisados
no estudo de Stets e Burke (2000) para os autores as pessoas sdao semelhantes em alguns
aspectos, as que se reconhecem no “eu”, grupo rotulado como ingroup, e as rotuladas como
outgroup. Outra diferenciacdo nas teorias, apresentadas nesse mesmo estudo, refere-se a
nomenclatura quanto a maneira como o sujeito se percebe no ambiente e como ele se auto
classifica para se alocar a um grupo. Para a Teoria da Identidade Social esse processo se chama
auto categorizacdao, ja para Teoria da Identidade chama-se de identificacdo. Essa auto
categorizagdo acontece quando o “eu” se reconhece nas caracteristicas daquele grupo, seja por
crencas, valores, falas, prestigios, status, etc, fatores que acentuam seu entendimento ingroup e
outgroup, tornando-o parte de algo, o que permite o individuo de fazer parte de uma sociedade
estruturada, sob sua concepg¢ao. Quando o sujeito se identifica como parte do grupo, esta menos
propenso a abandona-lo, independente do status dele, uma vez que ha forte identificacdo e
homogeneidade ingroup de correlatar a percepc¢ao de sociedade.

Senos (1997) afirma que, a partir da Teoria da Identidade Social, entende-se que os seres
humanos atuam para construir reagcdes e estar preparado para situagdes sociais negativas,
reflexo do grupo a qual pertence, o que o leva ao desenvolvimento de conjunto de valores e
posturas que permitam a reagao favoravel frente as situagdes sociais. Paralelo a isso, o individuo

constitui conhecimento e cria consciéncia sobre si € sobre o0 ambiente onde esta inserido, sendo
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assim, ele se identifica com determinados grupos sociais e passa a fazer comparacdes com
outros grupos.

Tajfel e Turner (1979) apresentam trés diferentes reacdes a identidade social negativa:
mobilidade social, criatividade social e competi¢do social. A primeira reacdo retrata quanto
mais um individuo aborda a estrutura de crencas tendem mais a procurar novos grupos para
estabelecer comparagdes. Ao que tange a segunda reagdo, pressupde que o individuo
desconstréi e reconstroi sua agao relativo a comparagdes favoraveis, mudando suas dimensoes,
legitimando a mudancga de valores, inclusive permitindo aceitar aquilo que era comparado de
forma negativa. Sobre a terceira reacdo, o grupo buscara distin¢do positiva e maneiras de se
superar a0 comparar-se com outros grupos. Apds esse contexto, ¢ compreensivel que quando o
individuo interpreta sua identidade social como insatisfatoria, tende a buscar um novo grupo
social mais positivo, onde sinta-se mais familiarizado, ou até mesmo tentarda mudar a
positividade do grupo onde esta inserido, a fim de torna-lo mais competitivo e criativo frente
aos demais grupos. A teoria da identidade social tenta explicar como o individuo se percebe no
ambito em que esta inserido € como essa auto percepcao afeta seu comportamento.

A necessidade de identificar-se com um grupo estd em fungdo do individuo sentir-se
confortavel quanto a sua autoestima. Hogg (2001) explana que a autoestima motiva a
identificacao social e o comportamento ingroup € vice-versa, quando a identificagdo social
satisfaz a auto estima. Esse processo relacionado a autoestima ¢ caracteristica fundamental para
que o individuo tenha uma percepgdo positiva junto ao grupo, uma vez que essa identificagao
¢ continuidade do “eu”. Ainda nesse estudo, Hogg (2001) afirma que quanto mais forte a
identificagdo dentro de um grupo, a percep¢do de lideranca tende a ser influenciada pela
prototipicidade, sendo que os sujeitos prototipicos sao propensos lideres e serdo percebidos
como lideres mais eficazes, porém esse prototipico nao exerce influéncia ativa, mas sim sua
personifica¢do que infere no comportamento do outro.

Ainda ao que permeia a prototipicidade, Yuki (2003) afirma que, com o
desenvolvimento da teoria da identidade social, ainda que a mesma seja primariamente focada
em relagdes entre grupos, estudos tenderam a se concentrar nas diferenciacdes entre os
membros ingroup, uma vez que alguns membros sdo mais prototipicos, o que esta,
relativamente, associado a influéncia e lideranca dentro do grupo. Nessa pesquisa Yuki (2003)
identifica que as cogni¢des tanto outgroup como ingroup podem afetar o comportamento dos
individuos do grupo, sugerindo que a teoria deve abranger, além dos aspectos intergrupal, os

aspectos intragrupal. Seguindo a tendéncia de estudar a relagdo ingroup o estudo de Hiller et
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al. (2014) teve como principal contribui¢do tedrica identificar que o ambiente interno também
afeta a identidade social do individuo, ou seja, o comportamento do sujeito pode ser tocado nao
sO por sua percep¢ao outgroup, mas também pela percepgao ingroup.

Em seu estudo, Del Prette e Del Prette (2003) evidenciam que a identidade social ¢
formada através de processos cognitivos de interacdo e compreensdo do ambiente em que o
individuo estd inserido, classificando objetos e pessoas em grupos com caracteristicas
semelhantes. Esse julgamento leva a diferenciacdo de valores, que consequentemente define
visdo positiva ou negativa do individuo para com a categorizagao criada por ele, refletindo em
sua auto identificacao social.

Presume-se que o comportamento do Controller deriva em funcao do seu status junto a
organizagdo € 0 quao importante sdo consideradas suas atividades. Brown (2000) afirma que,
ao que tange a teoria da identidade social, se faz necessario estudos quanto as reagdes entre
grupos dominantes e grupos subordinados, uma vez que a teoria apresenta pressuposto de
necessidade de distingdo, onde € possivel perceber maior viés ingroup dentro do grupo de
subordinados ja que a identificagdo dos membros € menos positiva, o que pode ser explicada
por fatores de percepgdo em relagdo ao prestigio como ilegitima e instavel. Esse viés ¢ conotado
como favoritismo, quando o grupo estd inclinado a acreditar que seu grupo ¢ superior,
acarretando agodes discriminatdrias tanto dentro do grupo como frente a grupos externos; seus

membros tendem a se sentir mais confortaveis com essa postura de superioridade.

2.2 Controladoria e Controller

Lunkes, Schnorrenberger, e Rosa (2013) explanam que a controladoria no Brasil surgiu
a partir de 1960, advinda da expansao e instalacdo de polos industriais dos Estados Unidos.
Porém, somente dez anos depois a controladoria na pratica comegou a ser assunto de pesquisas
nas universidades.

Segundo Ferrari, Cunha, Lunkes, e Borget (2013), a controladoria deriva dos preceitos
basicos da contabilidade, deixando de apenas compilar dados e passando a atuar como gestor
de informacdo e tornando-se fundamental no planejamento estratégico numa organizagao,
podendo atuar em vertentes tributarias, orcamentarias, controle interno, entre outras atividades
fundamentais a estratégia e que seja eficaz, oferecendo informagdes tempestivas e imparciais
para apoiar a tomada de decisdo por parte da alta administragdo ao que tange o negdcio.

A controladoria, quando bem organizada, oferece melhor desempenho ao gestor, uma

vez que permite visualizar o processo de maneira mais ampla, com a possibilidade de identificar
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deficiéncias e pontos que podem ser otimizados, de forma que possa haver um plano de acao
(medidas corretivas) a fim de sanar o problema. Frezatti, Rocha, Nascimento, ¢ Junqueira
(2009, p. 33) coloca que “a controladoria tem como responsabilidade acompanhar o
desempenho das areas que compde a organizagdo — compras, producao, vendas, etc., a fim de
verificar se tudo que foi planejado estd se tornando concreto”; sendo assim, houve
descentralizacdo da controladoria e ela passou a ter papel de cooperagdo e entrosamento entre
os departamentos, deixando-os mais proximos, trabalhando em conjunto para o negocio e
gerando informagdes contdbeis fidedignas e de maior qualidade. Segundo Figueiredo e
Caggiano (2008, p. 12):

No processo de interagdo da empresa com os diversos agentes, comega a surgir uma
séria de fendmenos econdmicos, sociais, politicos, educacionais, tecnologicos e
regulatérios, fazendo com que as necessidades da empresa na busca de sua eficacia
transcendam os conceitos oferecidos pela administracdo, contabilidade e economia.
Dessa forma, tornou-se necessario, para dar explicacao e fornecer uma compreensao a
esses fendmenos, a definicdo de um modelo conceitual teérico de um ramo de
conhecimento denominado Controladoria.

Almeida et al. (2001) trazem um ponto essencial quanto a controladoria, quando ela ¢
de fato fundamental na gestdo econdmica, porém ela ndo substitui a responsabilidade do gestor
pelos resultados obtidos, mas deve sim conduzi-los a otimizac¢ao do resultado econdmico. Esses
mesmos autores afirmam que, para melhor compreensao, a controladoria deve ser dividida em
duas vertentes: (i) — como ramo do conhecimento, que corresponde aos conceitos contdbeis, ¢
apoiado pela Teoria da Contabilidade e numa visdo multidisciplinar; (ii)) — como unidade
administrativa, que responde pela coordenagdo e por difundir ao que tange a Tecnologia da
Informagdo, como sendo responsavel pela potencializacao do resultado.

Tung (1972 p. 28) explana que “a tarefa da controladoria requer a aplicagdo de
principios sadios, os quais abrangem todas as atividades empresariais, desde o planejamento
inicial até a obtencdo do resultado final”, isso nos remete que desde 1972 a controladoria ja
exercia um papel fundamental dentro da organizagdo, ainda que nao recebesse destaque; nos
dias atuais a area tornou-se de carater essencial no desenvolvimento de processos e primordial
na defini¢do de premissas que orientam ao objetivo final da empresa, ja4 que a partir dela ¢
possivel identificar fatores que apoiam ou prejudicam o processo de eficacia da organizacao.

A controladoria sofreu mutagdes no decorrer do tempo, com a finalidade de se ajustar
as tendéncias modernas e ter melhores condi¢des de preparar informagdes com foco no futuro
da organizagdo. A profissdo expandiu em fun¢do do crescimento econdmico do pais e das

severas mudangas nas regulamentacdes contdbeis, abrangendo ainda a solidificacdo da
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governanga corporativa. Frezatti et al. (2009) traz que a evolucdo da controladoria se fez
necessaria a fim de atender as novas necessidades de gestdo, de modo que as informagdes
fossem relevantes o suficiente para subsidiar o processo administrativo da organizagao.

Segundo Almeida et al. (2001, p. 346), a missdo da controladoria ¢ “Assegurar a
Otimizagdo do Resultado Econdémico da organizacdo”, e ainda trazem os objetivos da
controladoria: (1) promover a eficicia organizacional, (i1) viabilizar a gestdo econdmica e (ii1)
e promover a integracao das areas. Para que o conjunto seja possivel de ser concretizado e seja
eficaz, as estratégias da controladoria devem estar em consonancia com a cultura
organizacional, bem como alinhadas ao mesmo proposito; caso ambas estejam divergentes,
cabe a controladoria conduzir a cultura organizacional as premissas demandadas para
desenvolvimento e consolidagdo da companhia.

A controladoria se tornou fundamental dentro de uma organizagao frente ao dinamismo
do mercado, através do aumento da concorréncia, players mergulhando fundo em novos
negdcios, busca incessante por nichos de mercado e complexidade nas operagdes. Ao assumir
esse papel essencial, além do apoio a gestdo, a controladoria deve exercer Accountability, pois
tera acesso a sistemas de informacgdes, das quais devem ser reportadas e podem agregar a
tomada de decisdo. O grau dessa agdo promovera transparéncia e evidenciara fidedignidade nos
processos de controle.

Adentrando na discussao sobre o perfil do Controller, podemos de inicio trazer o estudo
de Weber (2011), que afirma que a evolucdo do profissional pode ser percebida quando o
profissional deixa de ser contador de feijoes para ser parceiro de negocio. Frezatti et al. (2009)
traz que nos primodrdios, o titulo de Controller originou na Inglaterra, sob atividades
governamentais, posteriormente estendidas a corporagdes privadas, quando profissionais
exerciam fungdes assemelhadas a tesoureiros. Com a evolugdo do mercado de capitais, a
contabilidade societaria tornou-se mais solida e abriu espaco para a contabilidade gerencial,
uma vez que os proprietarios de acdes precisavam de evidéncias que os gestores das
organizagdes estavam administrando bem os recursos aplicados.

No Brasil, a profissdo de Controller surgiu em meados de 1960, quando empresas
estrangeiras se instalaram no pais. A palavra ndo tem significado literal em nosso idioma, ainda
assim foi inserida no vocabulario administrativo. Segundo Tung (1993), as palavras Controller
ou Comptroller eram usadas para designar profissionais que tinham a tarefa de controlar ou

verificar as contas da companhia.
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Gomes, Souza, e Lunkes (2014) concluiram em sua pesquisa que o perfil do profissional
Controller tem se modificado constantemente nos ultimos anos, quando deixou de ser uma
profissdo exclusiva do contador e abriu leque para demais profissdes, bem como as fungdes
deixaram de ser estritamente contdbeis e passaram a ser estratégicas e gerenciais, buscando
acdes, por parte do profissional, mais analiticas e de lideranca.

Para Figueiredo e Caggiano (2008) o Controller tem o proposito de eficacia
organizacional como direcionador de suas atribui¢des. O profissional deve ser visto como
parceiro de negocio, que apresenta competéncias adequadas e suficientes para levar a
organizagdo ao sucesso econdmico, apoiando a alta direcdo nas decisdes estratégias e ajustes
que devem ser feitos no decorrer do percurso.

A Portaria n° 397, de 09 de outubro de 2002, em sua Classificacado Brasileira de
Contabilidade, aponta a profissao de Controller como sindnimo da ocupacao de contador, sob
o codigo 2522-10. Lunkes, Feliu, e Rosa (2013) entendem que essa possivel classificacdo tem
influéncia norte-americana, sendo que nos EUA as fun¢des do Controller era descrita pelo
Financial Executives Institute (FEI), e quando a controladoria adentrou as fronteiras brasileiras
os Controllers contratados, em sua maior parte, eram formados em contabilidade, porém,
atualmente, podemos observar que a profissdo ndo mais se restringe aos contadores, mas se
expandiu para outras profissoes, inclusive aquelas ndo correlatas a contabilidade. Talvez essa
mudanga seja pragmatica, quando a profissao assumiu um papel mais significativo dentro das
organizagdes € passou a ser mais analitica do que operacional.

O Controller devera conhecer minuciosamente a empresa, incluindo os estagios de
producdo, os processos de cada setor da organizagdo e ter controle das informagdes
administrativas, para que todos os setores estejam integrados/engajados ao mesmo objetivo;
para isso, se faz necessario tragar estratégias que norteiem os grupos e permitam tomada de
decisdo. O profissional desempenha papel fundamental na elaboracdo e controle do
planejamento estratégico da organizagdo, ja que ele oferece aos gestores informagdes
necessarias acerca de seu desempenho, possibilitando visualizar isso por setor, bem como
analisar as forcas e fraquezas, com a finalidade de reformular ou reestruturar as estratégias de
desenvolvimento.

A atual conjuntura do mercado pede que o Controller tenha uma visao proativa visando
o futuro, e que suas ferramentas e estratégias sejam voltadas para alcancar esse futuro tragado,
de maneira que possa solucionar problemas e gerar informagdes tempestivas e relevantes para

tomada de decisdo, além de que seu processo reflete diretamente no resultado operacional da
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organizagdo, logo, o profissional participa efetivamente em decisdes estratégicas para atingir
objetivos pré-definidos; ndo basta apenas dedicar esfor¢os em preparar as informacodes, €
preciso compreendé-las dentro do contexto operacional, sendo assim, o Controller precisa
conhecer o negocio, para que as estratégias tracadas estejam em consonancia com a empresa €
ndo haja conflito de interesses ou de interpretacao.

O profissional, além do conhecimento técnico, deve apresentar outras caracteristicas,
como comunicacdo e poder de persuasdo, raciocinio légico e rapido, dinamismo,
imparcialidade, ética, capacidade de lideranga, comprometimento, visdo sistémica etc. Nao
basta dominar conceitos contédbeis, ele precisa ter a visao do negdcio com um todo, ampliando
planejamento para além dos limites da empresa, alcancando clientes, fornecedores,
concorrentes, entre outros, além de apresentar nog¢des bdsicas de economia, psicologia,
estatistica, producdo, etc.; além de ter boa inteligéncia emocional, sabendo administrar os
conflitos e apto a resolvé-los mantendo seu equilibrio racional e emocional. Segundo Frezatti
et al. (2009), o Controller precisa estar apto a conciliar e nao temer conflitos, pois faz parte de
sua rotina situagdes de confronto, bem como seu papel muitas vezes nao ¢ bem visto quando
seus relatorios evidenciam baixo desempenho de pessoas ou areas, o que pode causar aversao
a funcao do profissional.

Essa abordagem vai ao encontro de Byrne e Pierce (2007), explanando que, para que o
Business Partner da controladoria seja efetivo, ¢ importante estar atento as habilidades
interpessoais e sociais do Controller, sendo primordial que este tenha facilidade de
comunica¢do e flexibilidade, permitindo interacdo entre a controladoria e as demais areas
envolvidas no processo.

Ao permear na questao do perfil profissional, ¢ admissivel que o perfil pessoal ecoa no
comportamento do profissional, levando-o a tomar agdes frente a seus valores e crengas. Diante
disso, em determinado momento o profissional pode ndo mais se identificar com a empresa ou
posi¢do que ocupa e concluir que ndo faz mas sentido manter-se ali, logo, passa a pesar os pros
e contras sobre ficar ou sair; essa circunstancia torna-se intengao de rotatividade por parte do
empregado.

Atualmente as empresas mensuram sua competitividade, produtividade e crescimento
através de Key Performance Indicators (KPIs). Uyar (2010) discorre que sdo indicadores
fundamentais para detectar a saude da organizacdo e enxergar a empresa como um todo, pontos
que ela precisa fortalecer e como se orientar no mercado que € tdo dinamico e competitivo. O

autor discorre que ha alguns anos era comum que os indicadores de desempenho fossem
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mensurados somente através de indices financeiros (ativos, retorno sobre patrimonio, margem
de lucro, lucro por agdo, etc.), no entanto, justamente frente ao dinamismo do mercado, esses
indices deixaram de ser suficientes para indicar se a empresa estd ou nao no caminho certo,
portanto, foram incluidas medidas ndo financeiras para preencher a lacuna das ferramentas
tradicionais de medi¢do, porém o autor ressalta que as métricas, financeiras e ndo financeiras,
devem ser complementares entre si, sendo assim, a rotatividade tornou-se um indice para esses
indicadores. Hancock, Allen, Bosco, McDaniel, e Pierce (2013) afirmam que ¢ deveras
importante estudar as possiveis conseqiiéncias da rotatividade no desempenho organizacional,
pois houve mudanca na concepcdo sobre rotatividade, quando a preocupag¢d@o ¢ menor em
substituir empregados de baixo desempenho e maior sobre reter empregados bem treinados,
instruida e qualificada, uma vez que perder esse perfil de profissional aumenta o risco de
compartilhamento conhecimento e habilidades valiosas com concorrentes, além da perda de
memoria organizacional, podendo interferir no resultado da empresa, ou seja, aumento na taxa
de rotatividade ¢ disfuncional quanto ao desempenho da empresa. E possivel observar que a
rotatividade que faz parte dessa construgdo ¢ a rotatividade concretizada, uma vez que € nesse
momento que os custos tangiveis ou intangiveis ocorrem. Nao obstante, talvez seria melhor
estratégia, antever essa rotatividade, ou seja, perceber a intencao de rotatividade, seus possiveis
impactos e até que ponto seria interessante para empresa atuar para reverter ou ndo esse quadro.

Tett e Meyer (1993) definem a inten¢do de rotatividade como a vontade consciente e
deliberada do empregado deixar a organizagdo e salientam que essa inten¢do ¢ uma variavel
preditora cognitiva forte da saida voluntaria desse profissional. Os autores também explanam
que a satisfagdo do empregado ¢, de certa forma, vista como um apego afetivo ao trabalho em
sua totalidade ou com relagdo a algum aspecto especifico. A partir dessa fala, podemos supor
que quando se fala de rotatividade, a primeira ideia que vem a cabega € a acdo do empregado
de, por qualquer motivo, deixar a empresa, entretanto também ha outra perspectiva, quando a
saida do empregado ¢ involuntéria, ou seja, o profissional ¢ desligado da empresa quando deixa
de fazer sentido junto aos propodsitos da mesma.

Um ponto que € pouco abordado, mas deveras relevante quando se fala de rotatividade
involuntéria, ¢ o custo desse desligamento para a sociedade. Segundo o Tesouro Nacional
Transparente (https://www.tesourotransparente.gov.br/publicacoes/aspectos-fiscais-do-abono-
salarial-e-do-seguro-desemprego/2019/30, recuperado em 0l de maio de 2020) no Brasil, em
2018, o custo com pagamento de seguro-desemprego e do abono salarial foi de R$ 53,6 bilhoes,

correspondendo a 0,78% do PIB; paralelo a isso, conforme o Instituto Brasileiro de Geografia
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e Estatistica (https://www.ibge.gov.br/estatisticas/sociais/trabalho/9173-pesquisa-nacional-
por-amostra-de-domicilios-continua-trimestral.html?=&t=series
historicas&utm_source=landing&utm medium=explica&utm_campaign=desemprego,
recuperado em 05 de maio de 2020) houve um decréscimo no indice de desemprego no pais,
saindo de 11,8 milhdes em 2017 para 11,6 milhdes em 2018 e encerrando 2019 com 11,0
milhdes de desempregados. Ainda que essa explanagdo nao seja objeto dessa pesquisa, ¢
importante salientar que a rotatividade deixa de ser um problema meramente de empresas e
passa a refletir também em aspectos sociais € do individuo e sua profissdo, portanto, de grande

importancia no contexto do estudo do profissional Controller.

2.3 Prestigio ocupacional percebido e o conflito profissional-organizacional

Inicialmente Hiller et al. (2014) sugerem que o prestigio pode mitigar o conflito
profissional-organizacional, dado que o Controller com maior percepcao de prestigio tende a
se identificar mais fortemente com a organizagdo, pois a entidade ¢ vista como motivadora de
autoestima e credibilidade. Os autores asseguram que quando o Controller percebe que €
prestigiado quanto a sua profissdo, torna-se parte dos paradigmas daquela Companhia, ja que a
percepcao de prestigio leva-o a identificar-se com a organizagao, fazendo com que o individuo
queira assegurar seu relacionamento organizacional e, possivelmente, absorver seus preceitos
como parte de si, ou seja, quanto maior a percepcao de prestigio na empresa, torna-se mais
latente a possibilidade do Controller entender que pertence aquele meio, o que
consequentemente reduz o conflito profissional-organizacional.

Em geral, estudos anteriores estavam concentrados em avaliar o prestigio percebido
externo a organizacgao, porém ¢ conhecida a importancia de observar o prestigio ocupacional
num contexto interno, de forma a perceber o comportamento do empregado. Smidts, Riel, e
Pruyn (2001) salientam que o prestigio externo percebido representa como um funcionério acha
que pessoas de fora da organizacdo o veem como membro da organizagdo, o que sugere que
cada funcionario pode ter sua percep¢ao sobre o prestigio externo. Ashforth e Mael (1989)
asseguram que a identidade social do individuo pode derivar ndo s6 da organizagdo, mas
também do grupo de trabalho, departamentos, grupo de almocgo, de idade, entre outros. Em
consonancia a isso, Smidts et al. (2001) dizem que o sentimento de pertencer e ser reconhecido
dentro da organizagdo cria uma imagem positiva da propria organizagao, que essa a¢ao ¢ muito
mais afetiva (emocional) do que racional. Paralelo a essa contextualizagdo, ¢ suposto que a

identificacdo do Controller na organizagdo provem da sua percep¢ao de prestigio.
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Wegener (1992) afirma que ha um problema terminologico sobre prestigio, quando
alguns autores usam “prestigio” como referéncia de status, outros usam como forma de
classificagcdo socioecondmica; para o autor, as teorias sobre definicdo de prestigio sdo baseadas
em diferentes fundamentos, tais como: realizagao, estima, carisma, honra, etc. O autor defende
que as escalas de prestigio se baseiem em julgamentos individuais e que a variacao desse fator
dependa, de certa forma, das caracteristicas do avaliador. Porém, em contrapartida, a
compreensdo de prestigio deve ser comum a um grupo, ou seja, para que tenha funcao frente a
julgamentos, membros do grupo devem compartilhar das mesmas percep¢des homogéneas de
prestigio, sob a mesma visao de sociedade e sobre aquilo que qualifica algo como de prestigio
ou nao.

Quanto ao prestigio ocupacional, Treiman (2013) realizou uma pesquisa analisando 85
estudos sobre prestigio ocupacional em 60 diferentes paises; os estudos tinham suas
particularidades, mas todos eles usaram o mesmo procedimento basico, solicitando a amostra
que avalie um ciclo de afirmacdes de titulo ocupacional ao que tange prestigio ou posi¢ao social;
o autor afirma que a divisao de trabalho dé& origem a caracteristicas de poder, e poder gera
privilégios, e poder e privilegio geram prestigio, o0 que consequentemente demanda uma
hierarquia de prestigio; além de que, o prestigio ¢ visto como sinénimo de honra, respeito,
posi¢do e estima, porém, essa percepcao de prestigio ocupacional tem reflexo cultural, o que
deve variar substancialmente de sociedade para sociedade, através de percepgdes coletivas da
realidade social, ou seja, o julgamento social € que gera a manifestacdo de prestigio. Para Zhou
(2005) o prestigio advém do julgamento social, mas ¢ um stafus social distinto de recursos
econdmicos ou posi¢des estruturais.

Adentrando discussdes sobre conflito, ele € comum nas relagdes sociais, sejam pessoais
ou profissionais, ¢ deriva da falta de entendimento entre duas partes; essa conjuntura pode ter
como reacdo o enfrentamento ou a passividade, porém, passividade essa, que acarreta mudancga
comportamental. Spagnol (2010) traz em sua pesquisa que o conflito € um comportamento
observavel e que demanda tomada de decisdo, entretanto, os gestores estdo despreparados para
lidar com o conflito profissional-organizacional. Na maioria das vezes ¢ mais comodo ignorar
o fato ou tomar agdes paliativas.

Spagnol (2010) aponta que, quando o conflito ¢ tratado de forma correta, ele pode ter
resultado positivo na organizagdo, impulsionando ambas as pontas a produtividade e de
mudangas de postura do grupo; todavia, se a condugdo do assunto for inadequada, o efeito &

justamente o contrario, tornando-se amplificador de desmotivagao e impactando negativamente
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no rendimento e comprometimento do profissional. O objetivo da autora era fazer uma anélise
reflexiva sobre conflito entre organizagdo e profissional no campo da satde, com profissionais
gestores de enfermagem, € como resposta a pesquisa, o autor concluiu que os profissionais
devem buscar capacitacdo para desenvolver feeling de mediador e senso critico, permitindo
andlise completa do ambiente para que a tomada de decisdo seja tempestiva.

Brierley (1998) salienta que o empregador espera que o empregado cumpra os valores
organizacionais ¢ seja leal, enquanto o empregado espera manter autonomia em seu trabalho;
quando essas expectativas sdo quebradas ha consequéncias emocionais, ¢ quando ocorre o
fendmeno do conflito profissional-organizacional. Isso ¢ corroborado por Aranya e Ferris
(1984) e Shafer (2002), quando ambas pesquisas qualificam que profissionais contdbeis
percebem mais alto conflito profissional-organizacional quando sua autonomia profissional ¢
ameacada frente ao fato de precisar estar engajado com os objetivos organizacionais.

E visto, em muitas pesquisas, que o conflito deriva do momento que ocorre assimetria
entre aquilo que ¢ acreditado pelo empregado e pelo empregador. Kippist e Fitzgerald (2009)
sustentam que profissionais como advogados, contadores e médicos tendem a ter mais
experiéncias de conflito entre seus valores e os valores da empresa. Os autores realizaram uma
pesquisa com objetivo de examinar conflito e tensdo entre os valores de gerentes da area de
saude e o propodsito da empresa; concluiram que ha discordancia entre os valores do profissional
e os objetivos de gerenciamento da organizacao quando o empregado precisa desempenhar
fun¢do hibrida, sendo fun¢do gerencial e clinica.

Em sua pesquisa sobre definir os tipos e as causas dos conflitos experimentados por
instrutores de escolas de esportes, Sarpkaya (2012) afirma que as empresas sdo criadas com
propositos, € quando o empregado ingressa na companhia ele estd ciente de que servira como
ferramenta para alcangar esses objetivos, porém, cada pessoa € Unica, tem seus proprios
propositos, valores, personalidade e expectativas, o que pode, em algum momento, ocasionar
em desalinhamento de percep¢do de lugar e caminho. O autor diz ainda que o sucesso na
organizagdo estd intimamente ligado aos objetivos organizacionais, sendo assim, para que o
profissional se sinta prestigiado, suas expectativas precisam estar em paralelo as expectativas
da empresa.

As pesquisas acima descritas sugerem que o aumento da percepcao de prestigio tende a
reduzir o conflito, dessa forma, baseado nos estudos anteriores e a fim de verificar essa relagao,

desenvolvemos a seguinte hipotese de pesquisa:
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H1: O conflito profissional-organizacional estd positivamente associado ao prestigio

ocupacional percebido do Controller no Brasil.

2.4. Conflito profissional-organizacional e a intenc¢io de rotatividade

Atualmente os profissionais tém uma tendéncia de crescente busca de autonomia e senso
critico, contudo, esse comportamento pode entrar em choque com os objetivos da organizacao,
o que pode gerar conflito entre empregado e empregador. Chiavenatto (2014) explana sobre
1sso, salientando que o conflito ocorre quando uma das partes tem objetivos para alcancar e a
outra parte interfere nessa busca, sendo essa interferéncia mediante obstaculos ou impedimentos
ou ainda mediante omissdo, esse ruido entre as partes deriva da discordancia de objetivos ou
interesses. Quando o ambiente de trabalho ¢ conflituoso, ele pode ter como caracteristicas a
desmotivacdo, gerando desconforto e inseguranca, que inclusive impacta diretamente no
rendimento do profissional € no seu empenho quanto a visao e valores da empresa. O mesmo
autor supracitado, Chiavenato (2014), trata que a energia criada pelo conflito ¢ gasta nele
mesmo, desviando o foco do individuo no trabalho produtivo, pois resolver o conflito passa a
ser mais importante do que seu desempenho no trabalho, e o autor ressalta que a maneira que o
conflito ¢ solucionado, ou nao solucionado, traz desdobramentos, influenciando na percepgao
e comportamento das partes, bem como na comunicacdo de ambas as pontas. O conflito gerado
pode ocasionar ruptura no comprometimento do profissional em querer ou ndo permanecer na
empresa, pode gerar pensamentos de que “la fora” pode haver melhores oportunidades e maior
identificacdo. Bastos (1997) afirma que o comprometimento tem reflexo direto no
comportamento do profissional, uma vez que o individuo comprometido apresenta desejo de
permanecer ligado ao sistema, bem como demonstra lealdade e que estd disposto a dedicar
esforcos em interesse da organizagdo.

Spagnol (2010) apresenta alguns possiveis motivadores de conflito: problemas de
comunicagdo, estrutura organizacional falta de confianca, desvaloriza¢do do trabalho entre
membros da equipe, disputa de papeis etc. Independente do gatilho, o mediador precisa ser
imparcial e racional, de forma que a resolucdo seja eficaz e que gere frutos positivos.

Aranya e Ferris (1984) expressam que quando os objetivos profissionais e
organizacionais s30 incompativeis tende a haver conflito entre profissdo e organizacao, o que

resulta no aumento do estresse laboral, menor satisfacdo profissional, menor desempenho e
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maior rotatividade. A pesquisa foi realizada com uma amostra de 2.016 profissionais
contadores, nos EUA e Canadad. Para mensurar o conflito profissional-organizacional, os
autores buscaram resposta de afirmagao para a seguinte frase: “Na sua organizagdo, existe um
conflito entre os padrdes e procedimentos de trabalho da organizacdo e sua capacidade de agir
de acordo com seu julgamento profissional”; e validaram esse item como confidvel fazendo a
correlagdo das respostas com respostas de outra frase: “O tipo e a estrutura do meu emprego
me dao a oportunidade de me expressar totalmente como profissional”, que também foi
respondida com grau de afirmagdo. Um dos resultados da pesquisa foi que o conflito
profissional-organizacional é menor entre contadores do governo, ou seja, ha maior conflito
para aqueles profissionais empregados na rede privada, seja na induastria ou empresas
profissionais. Essa descoberta permite sugerir que o Controller tem melhor percep¢ao quando
ha divergéncia de valores profissionais e organizacionais.

O estudo de Shafer (2002) examina os efeitos da pressdo ética sobre a percepcao dos
Controllers quanto ao conflito profissional-organizacional. Os resultados apontam que quanto
maior a pressao €tica maior a percepcao de conflito por parte do Controller, consequentemente
reduzindo o comprometimento e a satisfacdo profissional e aumentando a intencdo de
rotatividade (turnover). Para mensurar o conflito profissional-organizacional, o autor usou os
mesmos parametros estabelecidos por Aranya e Ferris (1984) e adicionou a afirmagdo: “Muitas
vezes tenho que escolher entre seguir os padrdes profissionais e fazer o que ¢ melhor para a
minha organiza¢ao”. O autor afirma que aqueles empregados que tém baixo comprometimento
ético, tendem a comportamentos antiéticos como normais para realizacdo de suas atividades,
dessa forma, evitando conflitos internos. Em contrapartida estdo os empregados comprometidos
moralmente com suas profissoes, que naturalmente terdo maior percepgao de que os valores da
organizagdo sdo conflitantes aos seus valores.

Chang (1999) e Samad (2006) apontam que intencdo de rotatividade e rotatividade sdo
diferentes, logo, devem ser tratadas de forma diferentes; o primeiro € a variavel cognitiva mais
latente para concretizacdo de rotatividade, trata-se da disposi¢cdo consciente de buscar
alternativas profissionais em outra organiza¢do. Aydogdu e Asikgil (2011) versam da mesma
opinido, afirmando que a intengdo de rotatividade ¢ a pré-disposi¢cao comportamental de deixar
uma organizacdo, ja a rotatividade ¢ o ato real de se desligar da companhia. Essa pesquisa
pretende abarcar a intenc¢ao de rotatividade como variavel.

Aryee, Wyatt e Min (1991) realizaram uma pesquisa com contadores em Singapura, que

na época era um pais recém industrializado. O estudo foi replicados sob a perspectiva de Aranya
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e Ferris (1984); os autores usaram a varidvel conflito profissional-organizacional a partir da
percepcao dos contadores publicos sobre o fato da empresa atuar como facilitadora ou inibidora
dos valores ou objetivos do profissional; para mensurar isso, utilizaram escala Likert para as
afirmagdes “O tipo de trabalho que faco na minha organizagdo empregadora me da a
oportunidade de me expressar completamente como profissional “ e “Na minha organizagao,
ha conflito entre os padrdes e procedimentos de trabalho da organizacdo e minha propria
capacidade de agir de acordo com meu julgamento profissional”. A mensuracao de job rotation
seguiu a partir de afirmagdes sobre intencdes de mudar de local de trabalho” e “inten¢des de
deixar a organiza¢ao” levando em considerag@o os proximos 3 anos de carreira. Como resposta,
os autores ndao corroboraram com Aranya e Ferris (1984) de que o conflito profissional
organizacional esta relacionado a intenc¢des de rotatividade. Porém os autores identificaram que
a baixa satisfagdo no trabalho e baixo comprometimento organizacional sdo indicadores de
intencao de rotatividade ¢ consumacao da acao.

O conflito profissional-organizacional pode estar atribuido a intengao de rotatividade,
inclusive abrangendo a satisfacdo no trabalho. Sejjaaka e Kaawaase (2014) sustentam que
enquanto o comportamento do profissional € consistente com as premissas da organiza¢do, nao
haveré conflito entre as partes, todavia, quando deixa de haver coesdo na maneira como ambas
as partes enxergam as coisas, o profissional podera se deparar com conflito de lealdade
profissional e organizacional. Um dos resultados desse conflito pode ser o impacto negativo na
satisfa¢do no trabalho, comprometendo o rendimento profissional e levando o empregado a ter
pensamentos de deixar a empresa. Os autores encontraram resultados que afirmam que a
satisfacdo no trabalho entre os contadores de rede publica € significativamente menor frente aos
contares de empresas privadas, porém, o compromisso organizacional ¢ maior declarado. Sendo
assim, apesar de menos satisfagdo no trabalho, os contadores publicos tende a deixar menos
seus empregos.

O estudo de Hiller et al. (2014) questionou se, como apontado em pesquisas anteriores,
de fato o conflito entre organizagdo e profissional tem associagdo positiva com a inteng¢ao de
rotatividade; o resultado obtido foi positivo, isto ¢é, a intencdo do empregado de deixar a
empresa tem relagdo com o possivel conflito que esta vivendo.

Esse conflito entre empresa e profissional tem viés psicologico, quando o empregado
ndo mais compactua com os objetivos e acdes da empresa. Menegon (2004) pesquisou sobre os
efeitos dos contratos psicoldgicos organizacionais sobre os individuos e sobre a rotatividade

voluntaria; a autora define contrato psicoldogico como um conjunto de expectativas formadas
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entre individuo e organizagdo, e ¢ importante que ele exista, pois as relacdes podem ser
conflituosas ao que tange empregado e empregador, desse modo, estabelecer esse contrato entre
ambas as partes confere fluidez ao trabalho; a conclusao foi que quando ocorre a violagao do
contrato psicologico a inten¢do de rotatividade tende a aumentar, pois o profissional entende
como uma ruptura de confianca.

Medeiros et al. (2010) sinalizam que o empregado menos satisfeito estd mais propenso
a deixar a organizacdo, e essa baixa satisfacdo pode derivar de fatores de percepcao pessoal
como falta de realizag@o profissional, questdes financeiras, pouco reconhecimento no cargo que
ocupam, conflitos com colegas ou superiores ou frustracdo com o patamar de sua carreira. Além
da satisfagdo, ha outros fatores intraorganizacionais que podem gerar conflito profissional-
organizacional e induzir o profissional a querer sair da empresa, tais como: cultura
organizacional, politicas internas, oportunidades de carreira, entre outros. Na pesquisa,
realizada com médicos e enfermeiros, profissdes prestigiadas pela sociedade, os autores
concluiram que a motivacao de intencdo de rotatividade por parte desses profissionais esta
condicionada por fatores como vinculo precario na contratacdo, relacionamento conflituoso
entre profissional e gestor e realizag@o profissional nas atividades desenvolvidas.

O efeito moral da percepcdo de descolamento de objetivos, entre empregado e
empregador, pode ser crucial na decisdo em permanecer na empresa ou nao, visto que havera
quebra na concepg¢do de dever lealdade, uma vez que pode ndao haver percep¢do de
reciprocidade.

Segundo a narrativa dos estudos descritos nesta se¢do, desenvolvemos a seguinte
hipotese de pesquisa:

H2: A intengdo de rotatividade do Controller esta positivamente associada ao conflito

profissional-organizacional.

2.5. Prestigio ocupacional percebido e a intencio de rotatividade

O comportamento do empregado tende a manifestar seu descontentamento dentro da
organizagdo, o que pode sugerir a intencdo de rotatividade. Esse comportamento deriva de um
conjunto de elementos reflexo do nivel de realidade percebida do profissional, ou seja, quando
o empregado se sente insatisfeito, seja por reconhecimento, gestao, clima ou remuneracao, ele
inclina-se a olhar o mercado em busca de oportunidade com melhores expectativas de
crescimento profissional, melhor remuneragdo ou que se sintam valorizados. Chang (1999)

explana que a rotatividade indica uma quebra no relacionamento entre empregado e empregador
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€ 0 qudo importante ¢ para a empresa entender de forma ampla os fatores que delineiam essa
intencao de deixar a organizacao, pois a rotatividade materializada torna-se custo para empresa,
sejam financeiros ou ndo financeiro. Os custos financeiros sdo inerentes aos gastos com a
substitui¢do do empregado, os custos nao financeiros podem ser mais onerosos, pois refere-se
aos custos da perda de empregados valiosos ou custos de oportunidade e moral quanto aos
funcionarios que ficam. Ao detectar de forma tempestiva essa inten¢do de rotatividade, a
empresa pode estabelecer estratégias de gerenciamento para mitigar a perda.

Conforme supracitado a rotatividade de empregados, em geral, ¢ uma questdo critica,
pois acarreta custo e problemas operacionais. Nouri e Parker (2013) realizaram uma pesquisa
em busca da percepgao dos funciondrios juniores de auditoria sobre como as oportunidades de
crescimento na carreira influenciam a intengdo de rotatividade em empresas de contabilidade
publica. Os autores destacam que a percepg¢ao de prestigio organizacional pode influenciar a
maneira como o empregado enxerga sua ascensao profissional, aqueles que tém percepcao de
que a empresa tem maior prestigio na comunidade empresarial € no meio social, tende a
acreditar que sua carreira sera beneficiada, quando, como reflexo, se tornara um profissional de
prestigio e terd melhores oportunidades. Essa pesquisa atrela oportunidade de crescimento na
carreira a0 compromisso organizacional, que, segundo os autores, esta diretamente ligado a
intencdo de rotatividade, pois funcionarios conectados a empresa t€ém menos chance de
considerar deixa-la. Os resultados sugeriram que, se as empresas de contabilidade publica
buscam reduzir a rotatividade, elas precisam se concentrar em mostrar ao empregado as chances
de crescimento profissional dentro da organizacao.

Bentein, Vandenberghe, Vandenberg, e Stinglhamber (2005) afirmam que a rotatividade
voluntaria ¢ considerada um indice negativo de eficicia organizacional e que entender os fatores
que leva o empregado a optar por deixar a empresa ¢ fundamental, pois permite tragar
estratégias eficazes de retengdo, bem como o aumento da eficdcia organizacional.

E visivel que atualmente as pessoas estio mais ligadas a questdes emocionais do que
racionais, sendo assim, a percep¢do do empregado sobre determinados fatos ou tratamentos
pode ser relevante na decisdo de permanecer ou nao na organizagdo, € a organizagao precisa
estar apta para fazer a leitura sobre o que faz com que o empregado sinta-se satisfeito e queira
permanecer, seja sob a forma de reconhecimento financeiro ou pessoal; entretanto, concordante
com Chiavenato (1999), essa ¢ uma leitura complexa, j& que as pessoas tém diferentes
necessidades, valores e comportamentos, € que isso esta em mutagao constante, as necessidades,

valores e comportamentos podem mudar para aquilo que € conveniente ao individuo.
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Wegener (1992) argumenta que ha diversas pesquisas que abarcam o prestigio
ocupacional, porém, elas tém fundamentos diferentes na medida que baseiam essa varidvel
como realizagdes, estima, honra, carisma ou status. No tocante a percepcao de prestigio do
individuo, as escalas sdo baseadas em julgamento, pois a avaliagdo depende das caracteristicas
do avaliador. O autor trata que a percepgdo de prestigio pode mudar entre uma sociedade e
outra, sendo assim, para que o prestigio tenha efeito, se faz necessario que os membros do grupo
compartilhem da mesma concepgdo sobre o que ¢ prestigio, a percep¢ao sobre isso deve ser
homogénea.

E natural do ser humano buscar profissdes e posigdes que sdo vistas como de prestigio,
levando em consideragdo sua necessidade de se identificar com o grupo que escolheu fazer
parte. Sejjaaka e Kaawaase (2014) salientam que a sociedade leva o individuo a essa busca de
se colocar em visibilidade quando indica algumas posi¢cdes e profissdes como de poder e
prestigio, pois as mesmas tém um conjunto de fatores, seja financeiro ou social, e valores que
sao vistos com bons olhos pelo sistema social. Porém, essa percepc¢do de reconhecimento ¢
individual, tem viés cultural, social e da forma como a pessoa foi criada, logo, o prestigio
percebido pode ser subjetivo. Entretanto, o individuo entende como importante fazer parte de
algo que seja admirado e respeitado dentro do grupo em que estd inserido. Os autores
supracitados mencionam que quanto mais experientes se tornam os contadores, mais eles
buscam cargos e posigdes de prestigio em busca de recompensas, que o fato de haver pouca
mao de obra qualificada e alta privacdo social e econdmica, provavelmente isso seja verdade,
pois o profissionalismo gera recompensas.

O prestigio profissional ¢ algo abstrato, pois decorre da forma como o individuo entende
0 que ¢ prestigio. Lino (1999) traz que o prestigio profissional estd associado a satisfagdo
profissional; satisfagdo essa que parte do pressuposto de que a atuagdo profissional € importante
e significativa tanto sob o ponto de vista do proprio individuo como sob o ponto de vista do
grupo qual ele faz parte, seja em termos sociais ou em termos profissionais. Sendo assim, o
prestigio profissional pode ser visto como status profissional, sobre ter uma profissao ou cargo
que torna o individuo importante no meio em que esta inserido.

A percepcdo de prestigio tem viés com a identificagdo junto a organizacdo, pois o
empregado entende que caminha pari passu aos objetivos da empresa, que seu papel ¢
indispensavel para atingir esses objetivos. Fuller et al. (2006) apontam que a Teoria da
Identidade Social ratifica que o individuo tende a usar grupos como fonte de informacgao sobre

si mesmo, sendo assim, o status profissional serve como motivador de autoestima. Os autores
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definem que a auto avaliagdo sobre a posicao social dentro da organizacdo tem relagdo com o
respeito; esse respeito advém do fato do individuo acreditar ser verdadeiramente membro da
organizagdo, o que sugere que ¢ reconhecido, ou seja, se sua posicao na empresa ¢ respeitada,
entdo ela ¢ vista com prestigio. Todavia, ndo basta que esse prestigio seja observado somente
de baixo para cima, o individuo quer perceber que também ¢ prestigiado por altos membros
organizacionais, pois entende que a alta gestdo representa a organizagdo, sendo assim, acdes
tomadas por esses, refletem a aceitagdao ou respeito pelo individuo, sinalizando que esta no
caminho certo.

Hiller et al. (2014) argumentam que a percep¢do de prestigio na organiza¢do ¢ um
elemento fundamental para entender o comportamento do empregado. Essa unidade foi usada
para entender seu efeito frente ao conflito profissional-organizacional. De forma indireta, via
conflito profissional-organizacional, os autores encontram o efeito de que o maior prestigio
ocupacional leva a menores intengdes de rotatividade.

Levando em consideragdo as discussdes acima apresentadas, ¢ sugerido que pode haver
convergéncia entre a percepcao de prestigio ocupacional e a inten¢do de deixar a empresa. Desta
forma, desenvolvemos a seguinte hipotese de pesquisa:

H3: A intengdo de rotatividade do Controller estd positivamente associada ao prestigio

ocupacional percebido.
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3 Método

Esse capitulo aborda sobre o método no qual a pesquisa foi desenvolvida, bem como
explana sobre as ferramentas utilizadas com a finalidade de alcancar os objetivos propostos,
trazendo evidéncias que suportam ou nao as hipéteses de pesquisa. A pesquisa ¢ de natureza
descritiva abrangendo considera¢des de natureza exploratdria, uma vez que os dados foram
coletados em funcdo de sua propria realidade, e possui abordagem quantitativa, com os dados
coletados por meio de pesquisa de campo.

O método de estimagdo de pesquisa principal utilizado foi cross-section, sendo realizada
pesquisa Survey através de questionario. Esse método foi escolhido porque confere qualidade
aos dados e ¢ capaz de alcancar a perceptividade esperada junto a classe profissional cujo
comportamento ¢ desejavel conhecer, objetivando responder as hipoteses de pesquisa.

Martins e Thedphilo (2016) asseguram que o questionario se trata de um conjunto de
perguntas que deseja medir ou descrever e sao enviados a potenciais respondentes, devem ser
acompanhados de informagdes sobre o proposito da pesquisa e de forma a tornar interessante
para que o respondente queira contribuir. O questiondario usado nessa pesquisa foi obtido da
pesquisa original de Hiller et al. (2014) e adaptado ao contexto da profissdo contabil e

empresarial no Brasil.

3.1 Populac¢io e amostra

Devido a amplitude da profissdo e o fato de estar difundida inclusive fora do meio
contabil, ndo foi viavel a aplicagdo da pesquisa na populagao de Controllers no Brasil, mas isso
ocorreu numa amostra significativa.

A coleta de dados deu-se através de questionario que teve o arcabougo baseado no
questionario original de Hiller et al. (2014), o qual foi obtido diretamente com os autores do
estudo; entretanto, a fim de adequar ao contexto brasileiro, algumas adaptacdes se fizeram
necessarias. O questionario estd em escalas de Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente), exceto quando indicado diferente.

Para que os dados representem com fidedignidade o objetivo dessa pesquisa,
principalmente quanto ao fator de que os respondentes devem estar empregados em empresas
brasileiras, definimos como populacdo alvo da pesquisa todas as empresas de capital aberto
listadas na Bolsa de  Valores B3  (http://www.b3.com.br/pt br/produtos-e-

servicos/negociacao/renda-variavel/empresas-listadas.htm, recuperado em 04 de abril de 2020).
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Foram encontradas, no site oficial da Bolsa de Valores do Brasil, 421 empresas listadas em abril
de 2020 e a coleta de dados foi realizada na rede social LinkedIn de maio a agosto de 2020.

Em posse da base de dados de todas as empresas listadas, buscamos no LinkedIn o perfil
de cada uma delas e dentro do perfil buscamos a pagina de “Pessoas”; filtramos somente aqueles
colaboradores que indicaram como residentes no Brasil. Algumas empresas tiveram baixo
volume de aderentes como “funciondrios”, para esses, analisamos 100% das pessoas e cargos a
fim de identificar os Controllers. Para as empresas com alto volume de “funcionarios”
pesquisamos por palavras-chave: Controller, Controladoria, Gerente, Diretor, Diretora,
Superintendente, Planejamento e CFO; dentro dos resultados apresentados, analisamos a
descricdo do cargo ocupado a fim de contatar somente aqueles que de fato atuam como
Controller conforme nivel hierarquico adequado a profissao.

Dentro das 421 empresas listadas, foram encontrados 263 perfis oficiais, desses,
identificamos 689 profissionais que se enquadraram como Controller em nivel de gestor, para
0s quais enviamos solicitacao de conexao a rede. Das solicitagdes enviadas 354 foram aceitas
e enviamos mensagens a 100% deles convidando-os a responder a pesquisa, desses, 116
responderam. Importante ressaltar que o convite para responder a pesquisa foi enviado somente
aqueles que aceitaram a conexdo, a fim de ndo violar qualquer politica de privacidade da rede

social LinkedIn.

3.2 Variaveis da pesquisa

As variaveis da pesquisa foram definidas com base na literatura sendo subdivididas
entre variaveis de interesse e variaveis de controle. As variaveis, de forma global, foram
extraidas da pesquisa de Hiller et al. (2014), principalmente pelo fato de que foi utilizado o
estudo desses autores como referéncia para esta pesquisa. No entanto, outros autores também
suportaram a selecdo de varidveis, a fim de dar robustez & mudanca de contexto cultural. As
varidveis de interesses foram definidas como prestigio ocupacional percebido, conflito
profissional-organizacional e inten¢do de rotatividade.

Para mensurar o prestigio ocupacional percebido utilizamos o mesmo construto definido
por cinco afirmacgdes estabelecidas por Hiller et al. (2014). Wegener (1992) discorre que a
percepcao de prestigio muda entre uma sociedade e outra e que a percepgdo sobre prestigio
deve ser homogénea dentro do grupo para que exerga efeito de prestigio, logo, inferimos que

os respondentes desta pesquisa compartilham da mesma concepgao sobre prestigio ocupacional.
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Sobre o conflito profissional-organizacional usamos as trés afirmacdes apresentadas no
questionario de Hiller et al. (2014), todavia, trazendo a realidade da sociedade brasileira,
optamos por adicionar duas novas afirmagdes para que a varidvel seja expressada com maior
credibilidade: “Geralmente faco o que os superiores da Organizagdo que trabalho mandam
mesmo que eu ndo concorde” e “Percebo que meus valores profissionais estdo descolados dos
valores da Organizagdo que trabalho”. Ambas novas afirmacdes sdo suportadas por Shafer
(2002) e Sejjaaka e Kaawaase (2014). Shafer (2002) defende que quanto maior a pressao ética
maior a percepcao de conflito por parte do Controller, que o comportamento antiético faz frente
a intencdo de evitar conflito, bem como os empregados com maior comprometimento moral
com suas profissdes terdo maior percepgao de que os valores da organizagdo sao conflitantes
aos seus valores. Sejjaaka e Kaawaase (2014) apontam que enquanto o profissional se comporta
de acordo com as premissas da organizag¢do ha baixa tendéncia ao conflito, todavia, quando ha
quebra nessa coesdo, o profissional podera colocar em check sua lealdade profissional frente a
lealdade organizacional.

Ao que tange a intencdo de rotatividade, mantivemos as duas afirmacdes apresentadas
no questiondrio de Hiller et al. (2014) e, além dessas, adicionamos afirmacdes respaldadas por
pesquisas anteriores, a fim de fomentar respostas que expressam maior fidedignidade ao
objetivo da pesquisa. As afirmagdes foram: “A postura do meu gestor para comigo influencia a
minha decisao de deixar a empresa”, “Percebo que minhas expectativas ndo serdo alcancgadas,
por isso penso em deixar a empresa’ e “Meus colegas de trabalho também tém pensamento de
deixar a empresa”. Chang (1999) trata a rotatividade como uma resposta a quebra no
relacionamento entre as parte, acarretando em conflito de lealdade; Menegon (2004) partilha
da mesma opinido, de que a intenc¢do de rotatividade ¢ consequéncia da violacao do contrato
psicologico, dado que quando o empregado deixa de se identificar com a empresa, ocorre
ruptura de confianga entre as partes. Ambas afirmagdes sdo coerentes com Aranya e Ferris
(1984) que expressam que quando incorre conflito entre os objetivos profissionais e
organizacionais o resultado ¢ menor satisfagdo profissional, menor desempenho e maior
rotatividade.

Com relagdo as variaveis de controle, optamos por manter em sua maior parte as mesmas
apresentadas na pesquisa de Hiller et al. (2014), porém, assim como as variaveis de interesse,
algumas premissas foram adaptadas ao contexto brasileiro; as variaveis de controle sdo:
autonomia no trabalho, perfil do respondente, informagdes sobre a empresa, gerenciamento de

impressoes e posi¢ao do respondente. Outrossim, diante da atual circunstancia social no Brasil,
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quando questdes emocionais tendem a mais peso do que questdes racionais, entendemos como
fundamental adicionar a ““satisfagdo no trabalho” como uma variavel de controle, pois € possivel
que ela fala muito sobre a intengdo do Controller de deixar a organizacao.

Para as variaveis gerenciamento de impressdes e autonomia no trabalho, deliberamos
por manter as afirmacdes de Hiller et al. (2014), ja que, em nossa concepgao, sdo suficientes e
se adequam bem ao contexto brasileiro.

Sobre o perfil da organizacao e perfil do respondente, mantivemos as afirmagdes basicas
de Hiller et al. (2014) e adicionamos novas para que possamos conhecer de forma mais ampla
as particularidades que compde os resultados da pesquisa. Ferreira (2011) explica que as
caracteristicas necessarias no profissional de controladoria estdo diretamente vinculadas ao
setor do negdcio e ao porte da empresa. Dole e Schroeder (2001) expde que pesquisas passadas
trouxeram evidéncias empiricas suficientes das diferencas de respostas e resultados ao que
tange o género do individuo, como por exemplo, o fato de que, na época de seu estudo, havia
diferenca de status entre homens e mulheres na profissao contébil, além de que, as mulheres
sd0 mais propensas a apresentar personalidade do tipo A, uma personalidade com maior
tendéncia a carga emocional, porém, um dos achados da pesquisa foi que as atitudes e
personalidades das mulheres que sdo profissionais contabeis ndo pode ser usada para explicar
a possivel falta de sucesso na profissdo. Ainda sobre as caracteristicas demograficas, Lambert,
Hogan e Barton (2001) trazem que sdo varidveis inseridas em estudos como variavel de
controle, e que muitos autores ja evidenciaram que idade, género etc., sdo preditores
significativos de satisfacdo no trabalho e inten¢do de rotatividade ou rotatividade concreta.

Relativo a satisfagdo no trabalho, delineamos como uma variavel de controle importante
pelo fato de que ¢ conhecido que o comportamento das pessoas varia em fun¢do da sua
satisfacdo em determinadas situagdes ou ocasides. Kazi e Zadeh (2011) salientam que a
satisfacdo no trabalho ¢ um estado emocional, ela ¢ uma resposta afetiva diante da observagao
do empregado quanto a diversos fatores. Dole e Schroeder (2001) também definem a satisfagao
no trabalho como uma reagdo afetiva do individuo dentro do seu ambiente de trabalho, no
entanto, defendem que a diferenga no grau de satisfacdo advém da personalidade do individuo,
o que nada tem a ver com, de forma direta, com fatores do ambiente de trabalho. Samad (2006)
argumenta que a satisfagdo profissional ¢ a reagdo frente a percep¢do do que o funcionario
deseja receber e o que ele de fato recebe; sua pesquisa, aplicada com 292 empregados de uma
empresa de telecomunicacdo, revelou que a satisfacdo no trabalho tem maior efeito nas

intengdes de rotatividade do que nas caracteristicas do trabalho, o que sugere que a empresa



39

deve ater-se ao aspecto satisfagdo se quiser atenuar as intengdes de rotatividade; e quando o
empregado percebe que ¢ cuidado pela empresa, havera emog¢do positiva, tendendo a
desenvolver e aumentar o nivel de lealdade e comprometimento com a organizagao.

Na pesquisa de Aydogdu e Asikgil (2011), realizada com 100 empregados do setor de
producdo e 82 empregados do setor de prestacdo de servigo, os autores investigaram a relacao
entre satisfacao no trabalho, comprometimento organizacional e intengao de rotatividade, e eles
aclaram sobre alguns fatores que influencia a satisfagdao no trabalho, tais como: remuneragao,
trabalho proprio, supervisdo, possibilidade de promogdo, pares e condi¢des de trabalho; em
contrapartida, também salientam sobre as conseqiiéncias da insatisfagdo no trabalho:
absenteismo, rotatividade, baixa produtividade, aposentadoria antecipada, baixo compromisso
organizacional, saude mental e fisica e satisfagdo com a vida; ao que tange a rotatividade, os
autores explanam que o funciondrio insatisfeito tende a deixar a empresa, ja o funcionario que
acredita que ¢ tratado de maneira justa e ¢ recompensado por seu trabalho, certamente tende a
ter baixo interesse em desligar-se da empresa. Os resultados encontrados foram de que ha
relacdo entre as tré€s variaveis, uma tendendo a outra. Os autores concluem que ¢ impossivel
atender todas as necessidades e expectativas de todos os funcionérios de forma individual,
porém, se o empregador quer ter empregados produtivos, motivados e com pensamento
inovador, ele precisa levar em consideragdo a satisfacdo no trabalho ¢ o compromisso
organizacional, mitigando a intencdo de rotatividade e a rotatividade real.

Tian-Foreman (2009) investigou a rotatividade de empregados numa empresa de varejo
chinesa com énfase na satisfacao no trabalho. Para mensurar a satisfacao no trabalho os autores
utilizaram diversas afirmagdes derivadas de outras pesquisas, porém entenderam como
relevante adicionar outras trés afirmagdes: “Meu trabalho ¢ desafiador para mim”, “Minha
carga de trabalho ¢ razoavel para mim "e" geralmente estou satisfeito com o tipo de trabalho
que fago no meu trabalho atual". Como achado da pesquisa os autores encontram uma
associagdo negativa entre satisfagdo no trabalho e rotatividade de funcionérios, ou seja, a
satisfacdo no trabalho em geral afeta negativamente as atitudes relacionadas ao trabalho dos
funcionarios chineses € comportamentos de sobre deixar a empresa.

Em busca de identificar ¢ mensurar fatores associados a satisfagdo no trabalho de
contadores, Nguyen (2020) realizou uma pesquisa com contadores de empresas de servigos
contabeis no Vietnd. Como resultado encontrou cinco fatores que se relacionam com a
satisfacdo: salarios, conquistas e recompensas, condi¢des de trabalho, treinamento € promogao

e politica de bem-estar. Quanto a saldrios, o autor concluiu que o objetivo principal do
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empregado ¢ ter dinheiro para cuidar de si e de sua familia, sendo assim, ¢ um fator relevante
na perspectiva do individuo sobre sua satisfacao no trabalho. Sobre conquistas e recompensas
o autor indica que quanto mais recompensas o empregado receber por suas conquistas, mais ele
se dedicara a empresa frente a esse reconhecimento. Os outros trés fatores também tiveram
relag@o positiva com a satisfacdo, entretanto, politica de bem-estar teve menor impacto, pois os
contadores entendem que os beneficios sdo muito semelhantes de empresa para empresa, o que
o torna menos relevante, ainda que seja positivo, na percep¢ao do empregado quanto a
satisfacao.

Medeiros et al. (2010) apresentam que o empregado com menor indice da satisfacao
esta mais propenso a deixar a organizacao, e essa baixa satisfacao pode ser resultado de fatores
de percepcao pessoal como falta de realizagdo profissional, questdes financeiras, pouco
reconhecimento no cargo que ocupam, conflitos com colegas ou superiores ou frustragdo com
o patamar de sua carreira.

Burney e Swanson (2010) salientam que essa varidvel € critica na mensuragdo da
eficicia organizacional, que ha relagdo positiva entre satisfagdo no trabalho e a receita da
empresa, entretanto, em contrapartida, a baixa satisfacdo no trabalho esta associada a maiores
intencoes de rotatividade. Levando em consideracdo essa afirmacgdo, entre as outras
supracitadas, entendemos que satisfacdo no trabalho ¢ uma variavel deveras importante para
alcancar o objetivo da pesquisa.

A Tabela 1 apresenta os autores que sustentam a construgdo das varidveis dessa

pesquisa.

Tabela 1

Variaveis da pesquisa e literatura

Tipo Variaveis Literatura

Interesse  Prestigio ocupacional percebido Hiller, Mahlendorf e Weber (2014)
Hiller, Mahlendorf e Weber (2014) + Spagnol (2010) +

Interesse  Conflito profissional-organizacional Brierley (1998) + Aranya e Ferris (1984) + Sejjaaka e
Kaawaase (2014)
Hiller, Mahlendorf ¢ Weber (2014) + Chang (1999) +

Interesse  Intengdo de rotatividade Samad (2006) + Tett e Meyer (1993) + Aranya e Ferris
(1984)
Shafer (2002) + Aranya e Ferris (1984) + Sejjaaka e

Controle  Satisfag@o no trabalho Kaawaase (2014) + Medeiros et al + Kazi e Zadeh
(2011) + Samad (2006)

Controle  Gerenciamento de impressoes Hiller, Mahlendorf ¢ Weber (2014)

Controle L erfil ~idade, género, tempo na empresa, empo oy . \fahiendorf e Weber (2014)

no cargo, quantas pessoas supervisiona
Controle Informagdes da empresa - Segmento da empresa Hiller, Mahlendorf e Weber (2014)

e receita bruta em 2019




41

3.3 Modelo empirico de analise dos dados

Hair et al. (2009) assumem que a regressao multipla permite analise simultanea de mais
do que duas varidveis independentes sobre o individuo investigado (Y), que objetiva prever as
mudangas da variavel dependente (Y) como resposta das mudangas nas variaveis independentes
(X). Gujarati e Porter (2011) v@o a mesma direcdo dessa afirmativa, de que a andlise de
regressao tem como finalidade estudar a dependéncia entre as variaveis, visando conjecturar
possivel mudanca na varidvel dependente diante de mudangas nas varidveis independentes.
Figueiredo et al. (2011) corroboram que a regressao permite estimar associagdo entre a variavel
dependente representada por Y e o conjunto de varidveis independentes representadas por X,
que tem como proposito evidenciar a correlagdo de associacao entre ambas variaveis em termo
de direcdo (positiva ou negativa) e magnitude (forte ou fraca), sendo assim, o comportamento
das varidveis independentes pode predizer os valores da variavel dependente.

Para entender o grau de relagcdo entre as varidveis utilizamos a Regressdo Linear
Multipla, pois ela ¢ capaz de oferecer predicdo idonea a variavel Y frente as varidveis
independentes que possivelmente se correlacionam, sendo assim, a RLM vai nos permitir

melhor capacidade de analise dos resultados.
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4 Resultados
4.1 Perfil da amostra

A fim de conhecer os delineamentos das respostas, analisamos o perfil da amostra.

Quanto ao género daqueles que responderam a pesquisa, obtivemos 20 respostas de
mulheres e 96 respostas de homens. O género feminino alcan¢a uma idade média de 43 anos e
supervisionam cerca de 19 empregados. J4 o género masculino estd numa média etaria de 42
anos e chefiam uma equipe média de 33 empregados.

Outras constatagdes relevantes, ainda falando de género, € que as mulheres permanecem
por mais tempo na empresa, por volta de 10 anos e estdo no cargo de Controller em média ha
4 anos, o que sugere menos indice de rotatividade; ja os homens estdo na empresa em média ha
8 anos e no cargo em média 3 anos, sugerindo que o género masculino esta mais propenso a
intencao de rotatividade. Dos 689 profissionais identificados para os quais enviamos solicitagdao
de conexao, 80% deles sao do género masculino, apenas 20% sao mulheres. Permeando sobre
0 segmento em que atuam, o género feminino estd pulverizado, mas apresentado em maior
volume na industria (3), construgdo civil (3) e comércio (3). Os homens estdo massivamente
alocados em industria (27), comércio (19), atividades financeiras (17) e utilities (11), os demais
estdo também pulverizados nos demais segmentos.

Analisando de forma geral (sem classificar por género), adentrando sobre o tempo na
empresa atual os respondentes estdo empregados hé cerca de 8 anos, sendo o menor periodo 1
ano e o maior 38 anos. Quanto ao tempo ocupando o cargo, a média ¢ de 3 anos, quando o
menor periodo condiz a 1 ano e o maior a 14 anos.

A Tabela 2 apresenta o perfil daqueles que responderam a pesquisa:

Tabela 2

Perfil dos respondentes

Variaveis Feminino Masculino Geral

Género 20 96

X Idade 43 42 42
X Quantas pessoas supervisiona 19 33 30
X Tempo na empresa 10 8 8
X Tempo no cargo 4 3 3

Ao que tange o ramo das empresas que os respondentes trabalham, cerca de 23% delas
sdo empresas de industrias, 16% sdo empresas de comércio, 15% ocupam espaco em atividades

financeiras, 9% atuam como utilities (empresas de servicos publicos bésicos, tais como
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saneamento, energia, gas), 8% sdo empresas de transporte, 7% correspondem ao setor de
construgdo civil e os demais 22% estdo pulverizados entre satde, educagdo, comunicagao,

mercado imobilidrio, tecnologia e lazer. A Tabela 3 apresenta a distribuigdo de segmentos dos

respondentes.
Tabela 3
Segmento das empresas
Variaveis Respostas Participacio
Atividade Financeira 17 15%
Comércio 19 16%
Construgao Civil I 7%
Exploragdo de Imoveis 4 3%
Industria 27 23%
Servicos de Saude 2 2%
Servigos Educacionais 5 4%
Transporte 9 8%
Viagens e Lazer 3 3%
Utilities 11 9%
Comunicagdo 6 5%
Tecnologia 5 4%

4.2 Resultado das regressoes

A partir do modelo MQO foram estimadas 4 regressdes: uma regressao para cada
hipotese proposta na pesquisa € uma quarta regressao unindo as trés variaveis de interesse. Os

resultados estdo apresentados na Tabela 2.

Tabela 4
Resultado das regressoes
Modelo 1: Modelo 2: Modelo 3: Modelo 4:

Variaveis Conflito Profissional- Intencao de Intencao de Intencao de

Organizacional Rotatividade rotatividade rotatividade
Constante 3,371 (0,623) *** 3560 (1,080) *** 5350 (1,120) *** 3740 (1,200) ***
Idade -0,002 (0,007) -0,000 (0,012) -0,001  (0,012) 0,000 (0,011)
Tempo na empresa -0,001 (0,008) -0,024  (0,013) * -0,024 (0,014) * -0,024 (0,013) *
Tempo no cargo atual 0,020 (0,021) 0,015  (0,036) 0,026  (0,037) 0,016 (0,036)
Quantas pessoas supervisiona 0,000 (0,001) 0,002 (0,001) * 0,002 (0,001) * 0,002 (0,001) *
M _AUT -0,112  (0,065) * -0,217  (0,115) * -0,243  (0,122) **  -0,208 (0,118) *
M_IMPR -0,020 (0,125) 0,247  (0,221) 0,262  (0,234) 0,234 (0,225)
M_SATISF -0,592  (0,119) ***  -0,649 (0,124) *** -0,584 (0,122) ***

Continua
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Conclusdo
Modelo 1: Modelo 2: Modelo 3: Modelo 4:
Variaveis Conflito Profissional- Intencao de Intencao de Intencao de
Organizacional Rotatividade Rotatividade Rotatividade
M_PREST -0,009 (0,108) -0,050 (0,195) -0,064 (0,188)
M_CONF 0,505 (0,167) *** 0,506 (0,168) ***
Género (Ref=Masculino) -0,059 (0,127) -0,437 (0,217) ** -0,456 (0,226) ** -0,438 (0,218) **

Nota. Nivel de significancia - * 10%, ** 5%, *** 1%

A primeira regressdo ¢ correlata a hipotese 1 que busca associacdo entre conflito
profissional-organizacional e prestigio ocupacional percebido, apresentando um valor-p de
0,93, indicando fortes evidéncia de rejei¢do a H1, ou seja, ndo ha associagdo entre as variaveis.
Abarcando as variaveis de controle, satisfacdo nao foi mensurada nesse modelo. Sobre a
variavel de autonomia, o resultado obtido ¢ que quanto maior o entendimento do Controller de
que tem autonomia para desempenhar suas funcdes e tarefas, menor ¢ a percep¢ao de conflito
profissional-organizacional, pois ndo havera assimetria dessa varidvel com a expectativa entre
a partes, logo, o conflito ndo sera posto e o empregado poderd tomar decisdes equilibrando a
coeréncia entre profissdo e Organizagao.

Quanto a segunda regressao para avaliar a hipdtese H2, foi obtido valor-p de 0,03 o que
¢ significativo, suportando H2, nos levando a entender que ha associag¢do entre a intengdo de
rotatividade e o conflito profissional-organizacional, dessa forma, o profissional que entende
que o conflito esta instalado, tem maior propensdo a pensamentos sobre deixar a Companhia,
pois ndo ¢ interessante exercer sua fungcdo num constante dilema entre decidir pela ética e
orientagdes de sua profissdo ou decidir para aquilo que ¢ mais vantajoso para a empresa. Sobre
a satisfagdo, encontramos que quanto menor a satisfagcdo maior a intengdo de rotatividade, ou
seja, o descontentamento do Controller, seja por reconhecimento, gestdo, clima ou
remuneragao, orienta-o a pensar sobre novas possibilidades de emprego, deixando-o curioso a
sondar o mercado acreditando que encontrara oportunidades coerentes aquilo que julga bom.
Relativo a autonomia, aqueles profissionais que percebem maior autonomia para trabalhar
tendem a menor inten¢do de rotatividade.

Para H3 ndo encontramos suporte, ja que a associacao entre a intencao de rotatividade
e o prestigio ocupacional percebido nao foi significativa (valor-p = 0,796), ou seja, a forma
como o Controller percebe ser prestigiado ndo o leva a decisao de inten¢do de rotatividade. Em
paralelo, o resultado sobre a satisfacdo ¢ de que quanto maior a satisfagdo menor ¢ a intengao
de rotatividade. Assim como nos demais modelos, o género masculino apresenta maiores

indicios sobre a inten¢ao de rotatividade.
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A fim de validar o resultado das hipdteses propostas nessa pesquisa, bem como observar
o comportamento das hipoteses, foi elaborada uma quarta regressao unindo todas as variaveis.
Esse modelo mais uma vez rejeitou a associacdo entre intencdo de rotatividade e prestigio
ocupacional percebido, do mesmo modo que foi corroborada a associa¢do entre intencdo de
rotatividade e conflito profissional-organizacional. Ainda dissertando sobre os resultados do
modelo (4), ao que tange as varidveis de controle observamos que: quanto menor a satisfagao
no trabalho, maior a inten¢do de rotatividade; quanto menor o prestigio ocupacional percebido
maior a intencdo de rotatividade; quanto maior o conflito profissional-organizacional maior a
inten¢do de rotatividade; e, por fim, individuos do género masculino tendem a maior intengao

de rotatividade.
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5 Conclusao

Diante da evolucao da profissdo de controladoria, ¢ de suma importancia delinear o
comportamento do profissional, posto que suas agdes podem refletir na Organizagdo, a vista
disso, esse estudo tem como objetivo estudar a associacdo entre o prestigio ocupacional
percebido, o conflito organizacional-profissional e a intencdo de rotatividade do Controller,
haja vista que o comportamento do profissional de controladoria ¢ mutavel frente sua percepcao
de identificacdo dentro da Organizagao.

Encontramos evidéncias plausiveis de que o prestigio ocupacional percebido ndo tem
relagdo relevante com o conflito profissional-organizacional, isto €, a forma como o profissional
percebe seu prestigio na empresa ndo estimula o conflito, sendo assim nao ¢ possivel afirmar
que quanto maior a percepcao de prestigio o profissional tem, menor o indice de conflito entre
profissdo e organizac¢do; ndo havendo razdo para o profissional comprometer os valores de sua
profissdao em detrimento do Companhia. Essa descoberta contrapde Hiller, Mahlendorf e Weber
(2014), pois os autores, frente as descobertas de sua pesquisa, afirmam que a alta percepcao de
prestigio leva o individuo a identificar-se com a organiza¢do e consequentemente reduzir o
conflito profissional-organizacional.

Em contrapartida, descobrimos que ¢ forte a relacao entre a intencao de rotatividade e o
conflito profissional-organizacional, ficando entendido que o pensamento sobre deixar a
organiza¢do ¢ influenciado pelo descolamento de objetivos entre profissdo e organizagdo,
quando o profissional tem um conflito moral de escolher entre lealdade a sua profissdo ou a
organizacao. Essa descoberta corrobora com Hiller et al. (2014).

Outra descoberta quanto ao prestigio ocupacional percebido € que ele ndo sugere relacao
com a inten¢do de rotatividade, as evidéncias obtidas deixam claro que a forma como o
profissional se percebe prestigiado dentro da empresa ndo encoraja sua decisdo sobre sair da
empresa, sendo assim, ainda que seja alta a percepcdo de prestigio, o profissional pode
encontrar outras razdes que impulsionam a reacdo de querer permanecer ou deixar a
Organizacdao. Mais uma vez, nossa descoberta contrapde Hiller et al. (2014), sendo que os
autores asseguram que o maior prestigio ocupacional leva a menores intenc¢des de rotatividade.

Como um todo, os achados de H1 e H3 sdo coerentes, quando ambas demonstram que
o comportamento do profissional, ao que tange conflito e intencdo de rotatividade, ¢
independente da identificacdo com a empresa (através do prestigio percebido), uma vez que o

comportamento do individuo é complexo, ja que as pessoas tém diferentes necessidades, valores
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e comportamentos, € isso ¢ uma mutacao constante, as necessidades, valores e comportamentos
podem mudar para aquilo que ¢ conveniente ao individuo.

Os resultados do nosso estudo contribuem para compreensao do comportamento do
Controller considerando a percep¢do do profissional diante de fatores que tendem ao viés
emocional, dado que esse viés ¢ carregado uma carga em constante mutagdo; os executivos das
empresas precisam se preocupar com as implicacdes da percepcao do empregado e conhecer os
resultados dessa pesquisa permite a eles projetar estratégias a fim de mitigar os efeitos do
conflito profissional-organizacional e a intengdo de rotatividade, além de que ¢ importante levar
em consideragdo que também seu comportamento ou as decisdes da empresa podem influenciar
a percepcao do empregado, € relevante mostrar a importancia da opinido do grupo e opinido
individual. Ademais, os resultados podem ser comparados a uma pesquisa semelhante aplicada
num contexto alemao (pesquisa de Hiller et al. (2014)), podendo aferir assimetria (ou simetria)
em virtude da complexidade do sistema social/cultural de cada pais. Essa pesquisa refutou os
achados de Hiller et al. (2014) quanto a influéncia do ambiente interno em sua identificacdo
dentro da empresa; nossos achados evidenciam que nao ¢ clara essa associagao. Uma possivel
justificativa para esse descolamento de resultados pode ser de viés cultural, quando a sociedade
alema ¢ mais formal, tem mais clareza quanto profissdo, posi¢do e o que a Companhia espera
de um Controller, ao contrario da sociedade brasileira que ¢ menos formal, fazendo com que a
profissdo ndo seja tdo clara, bem como profissional, profissio e pessoa se confundem
justamente pela informalidade da cultura e a tendéncia emocional.

Outra contribuicdo relevante alude a satisfacdo, quando identificamos que a variavel
“satisfacdo” ¢ importante para o Controller no Brasil, ¢ uma variavel que permeai fortemente
o comportamento do profissional.

Para pesquisas futuras sugerimos aplicar a pesquisa numa base de empresas que operam
no Brasil mas que tem, ou podem ter, influencia de cultura estrangeira. Recomendamos ainda

que a coleta de dados seja por meio de entrevista.
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[Perfil do profissional]

Género

Indique sua idade em anos:

[Prestigio ocupacicnal percebido)

Percepcio dos Controllers sua empresa.

Az pessoas do meu entorno, empregadas na Organizacio que
trabalho, pensam muito no trabalhe doz Confroliers e/ou executivos
de controladoria.

Dentro da Organizacio gue trabalho, a controladoria € considerada
uma das melhores profissdes/dreas.

Peszoas de outras profissbes, empregadas na Organizagio que

O Feminino

Dizcordo
fortemente

trabalho, desprezam oz Controllers efou executivos de controladoria

Oz Controflers ef/ou executivos de controladoria ndo tém uma boa
reputagdo dentro da Organizacdo que trabalho.

Ao conversar com colegas e supervisores sobre Condrellers efon
executivos de controladoria, eles geralmente demonstram uma
atitude positiva em relagdo acs Confrollers e/ou executivos de
controladoria.

[Autonomia no trabalho]

Tenho autonomia significativa para determinar come fago meu
trabalho.

Eu posso decidir por conta propria como fazer meu trabalho.

Tenho oportunidade consideravel de independéncia e liberdade na
maneira como fage meu trabalho.

Dizcordo
fortemente

O Masculino & Outro

aN0S.
2 3 4
o] ] 8]
o] ] 8]
O 8] O
o] ] 8]
8] 8] o
2 3 4
o] ] 8]
o] ] 8]
o] 8] 8]

Concordo
fortemente

Concordo
fortemente



| Informacdes relativas i sua posicio na sua empresa

[Informacdes sobre o cargo]

Ha guanto tempo voce trabalha para a sua Orgamizagdo atual?

Indique a quantidade de tempo (em anos) que vocd estd no cargo
atual na Organizagdo em que trabalha:

Quantas pessoas vocd supervisiona em :ua posicdo atual dentro da
Organizagio em que trabalha?

[Gerenciamento de impressdes)

Nio e
verdadeiro
1 2
Eu nunca encubro meus erros. o o
Eu sempre obedego s leis, mesmo que seja improvavel gue seja o o
pego.
Eu nunca tomo coisas que ndo me pertencem. o O
Eu nio falo sobre oz negdcios de outras pessoas. o o
Tired licenga médica do trabalho embora nio estivesse realmente
o O
doente.
[Conflito profizsional-organizacional]
Dizcordo
fortemente
1 2
Minha situagdo atual de emprego me da oportunidade de me o o

expressar totalmente como profissional
Na Organizagio em que trabalho, ha um conflito entre os padries e
procedimentos de trabalho da organizagio e minha capacidade de ] ]

agir de acordo com meu julgamento profissional.

Costumo escolher entre seguir os padroes profissionais a fazer o que

& melhor para a Organizacio que trabalho. © ©
Geralmente fago o que oz superiores da Organizagio que trabalho o o
mandam mesmo que eu nio concorde.

Percebo que meus valores profiszsionais estdo descolados dos valores o o

da Organizagic que trabalho.

[Perfil da Organizacdo)]

Qual foi o faturamento aproximado (receita bruta) da Organizacio que trabalha no ano
de 20197 (Indique um nimero inteiro em unidades de mil K $)

Qual o segmento de atuagdo da Organizacio que trabalha? Marque apenas uwma opgio:
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Anos (arredondar para cima)

Anos (arredondar para cima)

Peszoas

Mnito
verdadeiro

Concordo
fortemente
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[Perfil da Organizagio]

Qual foi o faturamento aproximado (receita bruta) da Organizagdo que trabalha no anc
de 20197 (Indique um nimero inteiro em vnidades de mil B$) BS

Qual o segmento de atuagio da Organizagio que trabalha? Marque apenas uma opgio:

Industria de transformagdo o]
Construgdo o
Educagdo s}
Saide )
Atividades financeiras O
Outra. Especificar:
[Satizfagio profissional e organizacional)
Dizcordo Concordo
fortemente fortemente
1 2 3 4 5
Estou satisfeito com a forma como sou visto pela empresa. O O O O O
Estou satisfeito com meu cargo e com as atividades de executo. O O O O O
Entendo que meu saldric € coerente com o cargo que ocupo e
atividades que executo. o o = o o
Minha carga horaria de trabalho € adequada & minha vida pessoal. O O O O O
[Intengdes de rotatividade]
Dizcordo Concordo
fortemente fortemente
1 2 3 4 5
Penso em deixar a organizagio. O O O O O
Pretendo procurar uma vaga em outra organizagio nos proximos 12
TR, o} o) o} o) o}
A postura do meu gestor para comigo influencia a minha decisfo de
deixar a empresa. O O O O O
Percebo que minhas expectativas ndo serdo alcancadas, por 1sso
pensc em deixar a empresa. 8] ] 8] ] 8]

Empresa que trabalha atualmente

Cargo ccupado atualmente




