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Resumo: Esse estudo, baseado no modelo de QVT de Richard Walton (1973), propde
analisar os indicadores de Qualidade de Vida dos colaboradores dos escritorios de
contabilidade do Municipio de Itaituba-PA. Trata-se de uma pesquisa qualitativa e
quantitativa com a abordagem exploratéria, ¢ na coleta de dados utilizou-se um
questionario on-line. Verificou-se que os 52 (cinquenta e dois) participantes da pesquisa
apresentam um bom nivel de satisfacdo em relagdo a maioria das dimensdes analisadas.
Conclui-se que, de maneira geral, todos os critérios tiveram uma avaliagdo satisfatoria ou
muito satisfatoria, ou seja, apesar dessas organizagdes ndo aderirem a um modelo de
gestao voltado especificamente para a QVT dos seus colaboradores, ainda assim, atendem
aos critérios estabelecidos no modelo de Richard Walton.
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INTRODUCAO
O fracasso de muitas organizacdes esta relacionado a
imprecisdo na identificagdo das necessidades do
ambiente interno ou, ainda, ao desconhecimento de
sua relevancia. Com o aumento da competitividade
organizacional, os colaboradores passaram a ser
reconhecidos como o principal patrimonio das
organizagdes (DE SOUZA,; SOUZA,;
CAVALCANTE JUNIOR, 2021).
Nesse sentido, compreende-se que os individuos
direcionam seus esfor¢os para o alcance de resultados
motivados por diferentes fatores (ANDRADE;
OLIVEIRA; NASCIMENTO-E-SILVA, 2022).
Assim, a busca pela satisfagdo e motivagdo dos
colaboradores configura-se como um dos principais
desafios organizacionais.
Nesse contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) desempenha um papel fundamental ao
promover a integracdo entre colaboradores, trabalho
e organizagdo. Além disso, tem como objetivo elevar
o nivel de satisfagdo do individuo no desempenho de
suas atividades profissionais, contribuindo para a
melhoria de sua qualidade de vida nos ambitos
pessoal, social, profissional ¢ familiar (ANTUNES,
2022).
A QVT também busca atender as necessidades dos
colaboradores durante a execu¢do de suas atividades,
favorecendo uma relacdo equilibrada entre
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empregado e organizacdo, o que se reflete
diretamente no bem-estar e na produtividade
(NOVAES; MONSORES, 2022).

Diante desse cenario, propos-se analisar a Qualidade
de Vida no Trabalho dos colaboradores que atuam
em escritorios de contabilidade no municipio de
Itaituba, no estado do Para, considerando que esses
profissionais desempenham fun¢des que exigem
elevado grau de responsabilidade, atencdo e ética.
Esses trabalhadores sfo responsaveis pela gestdo
patrimonial, econdmica e financeira das organizagoes,
em conformidade com a legislagdo vigente, o que
demanda significativo esfor¢o fisico ¢ mental.

Dessa forma, torna-se imprescindivel que o ambiente
de trabalho seja adequado, cabendo as organizacdes
promover condi¢des seguras e relagdes interpessoais
saudaveis, de modo que os colaboradores se sintam
valorizados e motivados. Tais fatores contribuem néo
apenas para o bem-estar dos profissionais, mas
também para o aumento da eficiéncia e da
competitividade organizacional.

Nesse sentido, este estudo tem como objetivo geral
analisar os indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores dos escritorios de
contabilidade do municipio de Itaituba-PA, com base
no modelo proposto por Richard Walton.
Adicionalmente, busca-se tracar o perfil dos
colaboradores atuantes nesses escritorios e identificar,
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a partir dos resultados obtidos, se alguma das
categorias de QVT estabelecidas por Walton
demanda maior atengdo por parte das organizacdes
analisadas.

O estudo esta dividido da seguinte forma: A primeira
parte mostra aspectos da organizagdo de um ambiente
contabil, um breve histérico da qualidade de vida no
trabalho, bem como o modelo de Walton para
afericdo da QVT. A segunda parte parte apresenta os
materiais ¢ métodos utilizados na pesquisa. A terceira
parte apresenta os resultados e o estudo finaliza com
a conclusao.

A ORGANIZACAO DE UM AMBIENTE
CONTABIL

As organizagdes contabeis caracterizam-se como
prestadoras de servigos que vao além dos tradicionais
langcamentos de débito e crédito ou da emissdo de
guias de impostos. Essas organizag¢des desempenham
diversas atividades especializadas que asseguram o
cumprimento das obrigagdes legais e contribuem
para o desenvolvimento das entidades e da sociedade
como um todo.

De acordo com Fabri e Figueiredo (2000, p. 44), a
organizagdo contabil pode ser compreendida como
um conjunto formado pela integracdo entre
tecnologia, recursos materiais e capacidade humana,
reunindo as competéncias necessarias para dirigir,
controlar e coordenar as atividades essenciais a0 bom
desempenho do trabalho.

Nesse contexto, destaca-se que os escritorios de
contabilidade ndo se limitam a abertura de empresas
ou a emissdo de tributos. As atribuicdes dos
profissionais contabeis abrangem uma série de
responsabilidades que incluem o cumprimento de
prazos estabelecidos por orgaos federais, estaduais e
municipais, bem como a observancia continua da
legislag@o vigente no desempenho de suas atividades.
Diante da complexidade dessas atribui¢des, torna-se
necessaria a divisdio da organizagdo em
departamentos, de modo a direcionar cada atividade
ao  setor  correspondente. = Essa  estrutura
organizacional contribui para maior eficiéncia
operacional, melhoria da qualidade dos servigos

prestados e fortalecimento do desempenho
organizacional.
Além disso, ¢ importante considerar as

transformagodes decorrentes da sociedade tecnoldgica
e informacional, na qual as mudangas ocorrem de
forma rapida e continua, exigindo dos profissionais
constante atualizagdo e capacidade de adaptagdo
(OLIVEIRA; NASCIMENTO-E-SILVA, 2019).

Nesse cenario, a tecnologia da informagdo exerce
forte influéncia nas organizagdes contabeis,
promovendo alteragdes significativas nos processos
de trabalho. Conforme Bica e Monser (2020), o nivel
de automacg@o acompanha as exigéncias da profissdo,
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mesmo diante de demandas distintas entre os
departamentos.

Apesar dessas transformagdes, os escritorios de
contabilidade, em geral, mantém uma estrutura
organizacional composta por setores com fungdes
bem definidas, tradicionalmente classificados como
departamento pessoal, legal, fiscal e contabil. O
elevado volume de dados e informagdes que circula
no cotidiano dessas organizagdes exige dos
profissionais alto nivel de especializacdo e agilidade
na execucao das tarefas.

O Departamento Pessoal ¢ responsavel pela gestdo
das relacdes entre colaboradores e empresa sob os
aspectos legais e previdenciarios, atuando também na
prevencdo de conflitos trabalhistas. Segundo Santos e
Amorim (2023), esse setor ndo se restringe as
obrigacdes trabalhistas, exigindo dos profissionais
habilidades interpessoais ¢ dominio da legislagdo,
além de atuacdo na implementacdo de politicas,
normas e praticas relacionadas a seguranga e ao
comportamento organizacional.

O Departamento Legal, por sua vez, ¢ responsavel
pelos processos de regularizagcdo e legalizagdo das
organizagdes, atuando em conformidade com a
legislagdo vigente e mantendo interface com o6rgaos
governamentais, como Junta Comercial, Receita
Federal, 6rgéos estaduais e prefeituras.

Ja o Departamento Fiscal concentra as atividades
relacionadas a gestdo tributaria, sendo responsavel
pela apuracdo de tributos, planejamento fiscal e
fornecimento de informag¢des que subsidiam a
tomada de decisdes organizacionais. Esse setor
desempenha papel estratégico ao buscar a adequagao
da empresa ao regime tributario mais vantajoso,
conforme suas caracteristicas e atividades.

O Departamento Contabil, por sua vez, ¢ responsavel
pela escrituracdo dos atos e fatos administrativos e
contabeis, gerando informacgdes essenciais para a
tomada de decisdes e assegurando a transparéncia das
operagdes. Além disso, integra dados provenientes
dos demais setores, analisando sua consisténcia e
contribuindo para a elaboragdo dos relatdrios
contabeis.

Tradicionalmente, os escritérios de contabilidade sdo
compostos por esses quatro departamentos. No
entanto, as transformacdes no cenario econdmico ¢
os avancgos tecnolégicos tém impulsionado a criagdo
de novos setores, com o objetivo de aprimorar a
prestacdo de servicos e elevar a produtividade
organizacional.

Entre esses, destaca-se o Departamento Financeiro,
responsavel pelo planejamento, controle e analise dos
recursos financeiros, atuando de forma integrada com
os demais setores. Outro setor relevante ¢ o de
Tecnologia da Informagao (TI), cuja importancia tem
crescido significativamente, considerando que a
informagdo pode ser determinante para o sucesso
organizacional (BICA; MONSER, 2020).
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Segundo Laudon e Laudon (2007, p. 9), a tecnologia
da informagao compreende o conjunto de softwares e
hardwares necessarios para que uma organizagdo
alcance seus objetivos. Nesse sentido, observa-se que
a tecnologia atua como elemento estratégico no
processo  decisorio, contribuindo para maior
eficiéncia e competitividade.

Dessa forma, todos os departamentos mencionados
desempenham fungdes essenciais dentro de um
escritorio de contabilidade, atuando de maneira
integrada no planejamento, organizacdo, dire¢do e
controle das atividades. Esse conjunto de esforcos
possibilita a prestacdo de servicos com maior
agilidade, qualidade e eficacia.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
ORIGEM E IMPORTANCIA NAS
ORGANIZACOES
A qualidade sempre esteve presente na vida humana
desde os primordios da civilizagdo, inicialmente
associada a sobrevivéncia e a seguranga. Nesse
contexto, o ser humano buscava selecionar os
melhores  recursos disponiveis na natureza,
aprimorando praticas como o cultivo de alimentos ¢ a
producdo de ferramentas, o que contribuiu para o
desenvolvimento  das  primeiras formas de

organizagdo social (FERNANDES, 2011).

Embora o termo “qualidade” ndo fosse utilizado
explicitamente em periodos anteriores, seu conceito
sempre esteve implicito nas ac¢des humanas,
representando um conjunto de atributos positivos que
contribuiram para a evolu¢do da sociedade. Dessa
forma, sua importancia consolidou-se ao longo do
tempo, tornando-se elemento essencial na vida
contemporanea.

Com o avango histérico, o conceito de qualidade
expandiu-se para diferentes areas relacionadas ao ser
humano e ao ambiente em que estd inserido. Nesse
sentido, destaca-se a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), que emergiu como uma abordagem voltada a
integragdo entre individuo, trabalho e organizagio,
com o objetivo de promover ambientes laborais mais
seguros, saudaveis e satisfatorios, contribuindo para
o desempenho organizacional.

Apds o término da Primeira Guerra Mundial (1914—
1918), o mundo passou por significativas
transformagdes  econOmicas e  sociais, que
impactaram diretamente as relacdes de trabalho.
Nesse periodo, intensificou-se a preocupagdo com o
bem-estar dos trabalhadores, impulsionando estudos
voltados a melhoria das condigdes laborais e a
compreensdo da relagdo entre individuo, trabalho e
organizagao.

A partir da década de 1960, intensificaram-se as
iniciativas de pesquisadores, gestores ¢ instituicdes
governamentais voltadas a melhoria das condi¢des de
trabalho, com o objetivo de reduzir os impactos
negativos sobre a saide e o bem-estar dos
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trabalhadores. Contudo, foi somente na década de
1970 que o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho ganhou maior relevancia, impulsionado
pelo aumento da competitividade no cenario
internacional (FERNANDES, 1996).

Nesse contexto, a QVT consolidou-se como um
principio de gestdo organizacional voltado a
promog¢do do bem-estar e da satde dos trabalhadores.
Segundo Ferreira (2012, p. 172), a QVT consiste em
um conjunto de normas, diretrizes e praticas
relacionadas as condi¢des de trabalho, a organizagéo

e as relagdes socioprofissionais, tendo como
finalidade promover o bem-estar individual e
coletivo, o  desenvolvimento  pessoal dos

trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional.

Assim, a QVT esta diretamente relacionada a
valorizagdo do trabalhador como ser humano,
abrangendo ndo apenas sua saude fisica, mas também
aspectos psicologicos e sociais, de modo a
proporcionar  condicdes adequadas para o
desempenho de suas atividades. Nessa perspectiva, o
trabalhador deixa de ser visto apenas como um
recurso produtivo, passando a ser reconhecido como
sujeito essencial no contexto organizacional.
Corroborando essa visdo, Pereira e Trevelin (2020),
com base em Rodrigues (1994), destacam que a
preocupagdo com a qualidade de vida no trabalho
acompanha a trajetéria humana, ainda que sob
diferentes denominagdes, sempre com o propdsito de
proporcionar satisfagdo e bem-estar durante a
execugdo das atividades laborais.

A relagdo entre organizagdo e trabalhador ultrapassa
os limites do ambiente profissional, podendo gerar
impactos significativos na vida pessoal. Nesse
sentido, a QVT desempenha papel fundamental na
promocao da satde e na prevengdo de problemas
fisicos e psicologicos decorrentes das atividades
laborais.

De acordo com Limongi-Franca (2004), a QVT
envolve uma compreensdo ampla das condi¢des de
vida no trabalho, incluindo aspectos como bem-estar,
seguranca, saude fisica, mental e social,
possibilitando ao trabalhador desempenhar suas
fungdes com motivagao e seguranga.

Dessa forma, a QVT pode ser entendida como um
conjunto de fatores relacionados as condigdes de
trabalho e as necessidades individuais dos
trabalhadores, contribuindo para o aumento da
motivagdo, do comprometimento, da produtividade,
bem como para a reducdo do estresse ¢ a promogao
da saude.

Para que esses beneficios sejam alcangados, ¢
fundamental que as organizagdes promovam
ambientes de trabalho satisfatorios, humanizados e
pautados no respeito mutuo (PEREIRA; TREVELIN,
2020; SILVA, 2020; MOREIRA et al., 2019). Nesse
contexto, torna-se essencial garantir condi¢cdes que
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possibilitem aos trabalhadores atenderem suas
necessidades pessoais, com autonomia, participagdo
nos processos decisorios, reconhecimento,
compensag¢do adequada e seguranga.

Diante disso, observa-se que a valorizagdo desses
fatores impacta diretamente tanto o bem-estar dos
colaboradores quanto a produtividade organizacional.
Assim, cabe as organizagdes optar por estratégias que
incentivem a motivacdo e o engajamento dos
profissionais, em detrimento de modelos que se
limitem a execugdo mecanica de tarefas.

Em um mercado cada vez mais competitivo,
caracterizado por clientes exigentes e elevada
concorréncia, as organizagdes buscam

constantemente estratégias que as diferenciem. Nesse
cenario, investir na qualidade de vida no trabalho
torna-se uma vantagem competitiva, ao promover
beneficios tanto para os colaboradores quanto para a
propria organizagao.

Dessa forma, a QVT configura-se como um conjunto
de praticas voltadas a satisfagdo das necessidades dos
trabalhadores no desempenho de suas atividades,
considerando que individuos satisfeitos tendem a
apresentar maior envolvimento e produtividade
(MALUF; NUNES, 2023).

Adicionalmente, reconhece-se que os colaboradores
representam um dos principais ativos das
organizagdes, sendo considerados patrimonio
intelectual responsavel pelo alcance dos objetivos
organizacionais (AMORIM; COMINI; FISCHER,
2019).

Nesse sentido, a QVT assume papel estratégico ao
contribuir para a melhoria da qualidade dos servigos,
reducdo de conflitos, aumento da satisfacio ¢
motivagdo dos colaboradores, bem como para o
fortalecimento do desempenho organizacional.
Importa destacar que a QVT ndo se restringe a
promoc¢ao da saude fisica com fins produtivos, mas
envolve também aspectos subjetivos e sociais,
incluindo o respeito a diversidade e aos direitos
individuais, promovendo uma relagdo equilibrada e
benéfica entre trabalhadores e organizagdes.

Ao longo do tempo, diversos estudiosos
desenvolveram modelos teoricos voltados a analise
da QVT, dentre os quais se destacam Walton (1973),
Westley (1979), Nadler e Lawler (1983) e Freitas e
De Sousa (2009). Esses modelos, embora distintos,
compartilham o objetivo de mensurar fatores que
influenciam a qualidade de vida no trabalho.

Entre eles, destaca-se o modelo de Walton (1973),
amplamente reconhecido por sua abrangéncia, ao
contemplar oito categorias que permitem avaliar a
QVT de forma integrada, considerando aspectos
internos e externos ao ambiente organizacional.

Essas categorias incluem: compensagdo justa e
adequada; condicdes de trabalho; wuso e
desenvolvimento de capacidades; oportunidades de
crescimento e seguranca; integracdo social na
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organizagdo; constitucionalismo; trabalho e espaco
total de vida; e relevancia social do trabalho na vida
(FERNANDES, 1996; FREITAS; DE SOUSA, 2009).
Diante do exposto, evidencia-se a importancia da
QVT nas organizagdes, uma vez que ambientes de
trabalho que promovem seguranga, bem-estar,
respeito ¢ boas relagcdes interpessoais tendem a
estimular  positivamente 0s colaboradores,
contribuindo para melhores resultados
organizacionais. A seguir o modelo de Walton (1973).

Tabela 01: Modelo de Walton para afericdo da QVT (1973)

CATEGORIAS
CONCEITUAIS FATORES DE QVT

justa e adequada

- Remuneragdo adequada

- Equidade Interna e externa

- Partilha dos ganhos de produtividade
- Proporcionalidade entre salarios

1. Compensagio

- Jornada e carga de trabalho razoavel

2. Condigdes de - Ambiente fisico seguro e saudavel

trabalho - Material e equipamentos.

- Autonomia na execugao do trabalho
3.Usoe - Planejamento e execugdo de atividades
desenvolvimento de - Importancia da tarefa para o trabalhador
capacidades - Variedade da habilidade (aptidao)

- Informagéo sobre o processo de trabalho.

- Possibilidade de carreira dentro ou fora

4. Oportunidade de da empresa
crescimento e - Crescimento e desenvolvimento pessoal e
seguranga profissional

- Seguranga no emprego.

- Auséncia de preconceitos

- Auséncia de status e/ou estruturas
hierarquicas que impegam boas relagdes
entre dirigentes e trabalhadores

- Relacionamentos

- Abertura interpessoal

- Companheirismo dentro e fora da
empresa.

5. Integragdo social
na organizagao

- Direitos trabalhistas
- Privacidade pessoal dos trabalhadores
6. - Liberdade de expressao
Constitucionalismo - Influéncia das normas e rotinas
estabelecidas pela empresa na vida pessoal
e profissional dos trabalhadores.

7. O trabalho e
espago total de vida

- Equilibrio entre a vida no trabalho e a
vida pessoal.

do trabalho na vida

- Imagem interna e externa da empresa

- Responsabilidade social da empresa com
a comunidade

- Responsabilidade social da empresa com
seus produtos e servigos

- Responsabilidade social da empresa pelos
trabalhadores.

8. Relevancia social

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996) e Freitas e De Sousa, (2009).

Assim, observa-se que cada critério que compde o
modelo de Walton possui uma finalidade especifica,
embora todos estejam orientados a0 mesmo proposito:
possibilitar a analise integrada do nivel de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores.

Esse modelo abrange aspectos que vdo desde as
condi¢des de seguranga no ambiente organizacional
até a preocupagdo com a saude fisica e mental dos
trabalhadores. Dessa forma, permite uma avaliagdo
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abrangente, considerando tanto fatores internos
quanto externos a organizac¢do, bem como a relagdo
entre vida profissional e pessoal dos colaboradores.

MATERIAL E METODOS
A estratégia metodologica adotada definiu como
fonte de dados (unidade de analise) os colaboradores
dos diversos setores de escritorios de contabilidade
do municipio, caracterizando, portanto, uma analise
em nivel individual. Trata-se de um estudo de
abordagem qualiquantitativa.
A metodologia utilizada compreende pesquisa e
revisdo bibliografica para fundamentacdo teodrica,
seguida da coleta, andlise e organizacdo dos dados
obtidos (NASCIMENTO-E-SILVA, 2012).
Posteriormente, foi realizada a pesquisa empirica,
com a devida analise, organiza¢do ¢ discussdo dos
dados, visando ao alcance dos objetivos propostos
(LAKATOS; MARCONI, 2018).
Adotou-se o método de pesquisa de levantamento
(survey), cujo objetivo consiste em investigar, de
forma direta, uma parcela da populagdo com a
finalidade de compreender seu comportamento
(CORDEIRO; MOLINA; DIAS, 2014). As bases de
dados utilizadas para a revisdo bibliografica foram os
portais eletronicos Periddicos CAPES, ScienceDirect
e SPELL.
A perspectiva de analise adotada foi a sincronica,
uma vez que se buscou compreender o fendmeno da
Qualidade de Vida no Trabalho no contexto atual,
pois, essa abordagem permite captar ¢ registrar a
realidade quando ocorre.
A pesquisa foi desenvolvida no municipio de Itaituba,
no estado do Pard, que apresenta relevante destaque
regional. Segundo dados do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), o municipio possui
populacdo estimada de 135.369 habitantes em 2025.
Localiza-se na margem esquerda do rio Tapajos, nas
coordenadas geograficas de latitude 04°16°34° Sul e
longitude 55°59°01°” Oeste, com area territorial de
62.042,472 km? (IBGE, 2025).
Por fim, realizou-se uma pesquisa de campo por meio
da aplicagdo de wum questionario on-line,
encaminhado via aplicativo de mensagens
instantaneas aos colaboradores dos diversos setores
dos escritorios de contabilidade do municipio.

PARTICIPANTES
Neste estudo, a escolha da amostra foi feita de forma
intencional, ndo aleatoria, devido ao fato de se
pretender obter dados e informagdes de 52
colaboradores dos diversos setores de escritorios de
contabilidade do municipio: 16 individuos do sexo
masculino € 36 do sexo feminino, com idades entre
18 e 65 anos. Todos os pesquisados aceitaram
participar da investigacao.
INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
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O questionario foi estruturado de acordo com os
critérios de QVT de Richard Walton (1973), com
enfoque nos objetivos da pesquisa. O questionario
on-line conteve duas seg¢des: a primeira com
perguntas sobre os dados pessoais dos pesquisados:
idade, género, tempo de atuag@o na empresa, setor de
atuacdo, escolaridade e inscri¢ao ou ndo no Conselho
Regional de Contabilidade (CRC); e¢ a segunda,
contendo 32 perguntas, que envolvem todos os
indicadores propostos por Walton como bases para a
QVT em um ambiente de trabalho, com objetivo de
identificar o grau de satisfacdo ou insatisfacdo desses
colaboradores.

A escala de medicdo utilizada para a avaliagdo final
foi a Escala de Likert, a qual trata-se de uma técnica
que utiliza determinado tipo de escala de respostas
visando identificar variados graus de satisfacdo de
cada item analisado, esta escala foi criada por Rensis
Likert em 1932 (AVELAR; COSTA, 2016; VIANA
et al., 2018).

A Escala de Likert criada tratou-se uma escala de 0 a
10 para avaliar a satisfacdo em relacdo a aspectos do
ambiente de trabalho, na qual 0 corresponderia a
muito insatisfeito e 05 corresponderia a muito
satisfeito. Foram avaliadas oito dimensdes as quais
correspondem as oito categorias conceituas criadas
por Walton (1973), enquanto as respectivas
categorias de analise corresponderam aos Fatores de
QVT conforme o modelo do mesmo autor.

INTERPRETACAO DOS RESULTADOS
A interpretacdo dos resultados foi feita com o auxilio
da frequéncia percentual, sendo possivel nesse
momento identificar o percentual de respostas
correspondentes a cada um dos valores da escala de
satisfagdo (0 a 5).
A frequéncia percentual foi obtida da seguinte
maneira: identificou-se a quantidade de respostas
referentes a cada numero do intervalo da escala de
avaliagdo ou satisfagdo, em seguida dividiu-se o
valor da quantidade de respostas pelo valor total
amostral de respostas (52).
Em seguida multiplicou-se o resultado dessa divisdo
por 100, obtendo-se ai o valor percentual de respostas
com relagdo a amostra em estudo, isto ¢, o percentual
de satisfacdo em relacdo a cada categoria analisada.
Esse procedimento foi realizado com todas as
respostas de todas as categorias.

RESULTADOS E DISCUSSAO
O primeiro critério do modelo de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) proposto por Walton refere-se a
“compensagdo justa e adequada”, evidenciando o
nivel de satisfagdo ou insatisfagdo dos trabalhadores
em relagdo a remuneragdo recebida. Conforme
Walton (1973) e Fernandes (1996), esse critério esta
diretamente relacionado a percep¢do de justiga
salarial, considerando tanto a equidade interna



Anais do VII CoBICET — Trabalho completo

Congresso Brasileiro Interdisciplinar em Ciéncia e Tecnologia

C~.VBICET

21 a 25 de agosto de 2026

(comparagdo entre colaboradores da mesma
organizagdo) quanto a equidade externa (comparagio
com o mercado de trabalho).

Dessa forma, esse critério tem como finalidade
identificar o grau de satisfacdo dos individuos quanto
a remuneragdo recebida em relagdo as atividades
desempenhadas, bem como avaliar se essa
remuneragdo ¢ suficiente para garantir condigdes
adequadas de vida. Além disso, busca mensurar o
equilibrio salarial tanto no contexto interno da
organizagdo quanto em relagdo a profissionais de
outras organizagdes. Os resultados obtidos na
pesquisa estdo apresentados na Tabela 2.

Tabela 2. Compensagio justa e adequada.

1- Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

1° Critério -
Compensagdo justa e
adequada

Percentagem (%)

1 2 3 4 5

1- Qual seu nivel
de satisfagdo em relagdoa 154 19,2 21,2 32,7 11,5
sua remuneragao salarial?

2- O quao
satisfeito vocé estd em
relagio a  equidade

(igualdade) entre o salario 212 425 1269 115

que vocé recebe e o que
os seus colegas recebem?

3- Qual seu grau

de satisfagdo ao comparar

seu salario com o pago 19,2 154 23,1 36,5 58
atualmente no mercado

de trabalho?

4- Em relagdo as
suas necessidades
pessoais  (basicas e

secundarias), o quanto 19,2 23,1 36,5 173 3.8
vocé esta satisfeito com a

remuneragdo que Vvocé

recebe, para atendé-las?

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

A compensagdo justa ¢ adequada esta diretamente
relacionada a remuneragdo salarial. De acordo com
os dados apresentados na Tabela 2, observa-se que
32,7% dos respondentes declararam-se satisfeitos
com sua remuneracdo, indicando um entendimento
positivo em relacdo a adequagdo salarial frente as
atividades exercidas.

No que se refere a equidade salarial interna,
verificou-se que 26,9% dos colaboradores estdo
satisfeitos com a relacdo entre seu salario ¢ o de seus
colegas, sugerindo uma impressdo moderadamente
positiva quanto a justiga interna. Em relacdo a
equidade salarial externa, 36,5% dos respondentes
afirmaram estar satisfeitos, o que indica que, para
uma parcela significativa, a remuneragdo esta
alinhada com os padrdes praticados no mercado.
Entretanto, ao analisar o indicador referente a
capacidade da remuneracdo em atender as
necessidades pessoais (bésicas e secundarias),
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observa-se  que  36,5%  dos  participantes
posicionaram-se como indiferentes. Esse resultado
sugere uma possivel limitagdo da remuneragdo,
indicando que, embora seja considerada adequada em
termos comparativos, pode ndo ser plenamente
suficiente para suprir as demandas individuais dos
colaboradores.

Nesse sentido, Franco (2012, p. 17) destaca que a
satisfacdo com as politicas de remuneragdo pode
influenciar positivamente o comportamento dos
trabalhadores, uma vez que a percep¢do de
recompensa adequada tende a aumentar o
comprometimento e a disposi¢@o para contribuir com
a organizacdo. Assim, a remuneragdo configura-se
como um fator relevante para a motivagdo, o
desempenho ¢ a redugdo da insatisfacdo no ambiente
de trabalho.

Adicionalmente, observa-se que, embora a maioria
dos respondentes tenha indicado niveis de satisfagéo,
o percentual de insatisfagdo em relagdo a equidade
salarial interna (21,2%) merece atencdo. Esse dado
evidencia que uma parcela significativa dos
colaboradores percebe desigualdade na distribuigdo
salarial, o que pode impactar negativamente o clima
organizacional e a motivacao.

O segundo critério do modelo de Walton refere-se as
“condigdes de trabalho”, englobando aspectos como
carga horaria, ambiente fisico e recursos disponiveis
para a execucdo das atividades (TIMOSSI et al.,
2010). Esse critério busca avaliar o nivel de
satisfagdao dos colaboradores em relagdo ao ambiente
no qual desempenham suas fungdes, considerando
fatores como seguranca, saude ocupacional,
adequacdo das ferramentas de trabalho e organizagio
das tarefas.

Além disso, destaca-se que as condi¢des de trabalho
estdo diretamente relacionadas ao nivel de estresse
ocupacional, uma vez que fatores como excesso de
demandas, responsabilidades, ambiente inadequado e
falta de recursos podem impactar negativamente o
bem-estar dos trabalhadores. Dessa forma, a analise
desse critério torna-se fundamental para compreender
a influéncia do ambiente organizacional na qualidade
de vida dos colaboradores

Os dados da pesquisa referentes a esse critério estdo
apresentados na Tabela 3, a qual evidencia o nivel de
satisfagdo e insatisfagdo dos colaboradores em
relagdo as condigdes de trabalho.
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Tabela 03. Condigdes de trabalho.

1- Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

2° Critério — Condigdes de Percentagem (%)
trabalho 1 5 3 2 5

5- (6] quédo
satisfeito vocé estd em
relagdo a sua carga horaria
de trabalno para a
realizagdo de suas
atividades?

38 19 11,5 51,9

6- Qual seu grau

de satisfagio com o

ambiente fisico da

empresa na qual vocé

trabalha, em relagio ao 0,0 58 5,8
conforto para a execugdo

das tarefas (iluminagdo,

higiene, ventilagdo e

organizago)?

53,8 34,6

7- Qual seu grau

de satisfacdo em relago a

sua jornada de trabalho 0,0 0,0
semanal (quantidade de

horas trabalhadas)?

96 442 46,2

8- Quio satisfeito

vocé estd com  seu

ambiente de trabalho, em

relagdo as condigdes de 0,0 7.7 9,6
bem-estar e seguranga

para o desenvolvimento de

suas tarefas?

53,8 288

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

Considerando que os colaboradores possuem, em
média, uma carga hordria semanal de 44 horas,
observa-se que 51,9% dos respondentes declararam-
se satisfeitos com a quantidade de horas trabalhadas.
Esse resultado indica que, para a maioria, a carga
horaria ¢ percebida como adequada para a execugdo
das atividades profissionais.

No que se refere ao ambiente fisico de trabalho, que
contempla aspectos como iluminagdo, higiene,
ventilagdo e organizagdo, verifica-se que 53,8% dos
participantes estdo satisfeitos, evidenciando um
entendimento  positivo quanto as condic¢des
estruturais oferecidas pelas organizagdes.

Em relagdo a jornada de trabalho semanal, destaca-se
que 46,2% dos colaboradores afirmaram estar muito
satisfeitos, o que refor¢a a adequacdo da distribuigdo
das horas de trabalho sob a ética dos respondentes.
Esse dado sugere que a organizacdo do tempo de
trabalho ndo representa, de modo geral, um fator de
insatisfagdo relevante.

Quanto ao indicador relacionado as condi¢des de
bem-estar e seguranga no ambiente de trabalho,
observa-se que 53,8% dos participantes estdo
satisfeitos, indicando que a maioria percebe o
ambiente como seguro ¢ adequado para o
desempenho de suas atividades, contribuindo para a
preservagdo da integridade fisica e psicologica.

Nesse sentido, Bion (2009, p. 20) afirma que “um
local de trabalho, seja escritério ou oficina, deve ser
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sadio e agradavel, proporcionando ao trabalhador
protecao e satisfagdo”. Tal perspectiva reforca a
importdncia das condi¢des de trabalho como
elemento essencial para a promocdo do bem-estar e
da qualidade de vida dos colaboradores.

De modo geral, os resultados indicam que os
participantes  apresentam niveis elevados de
satisfagdo em relagdo as condi¢des de trabalho,
especialmente no que se refere ao ambiente fisico, a
jornada e a seguranca. Esses fatores configuram-se
como  aspectos  positivos que  contribuem
significativamente para a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos colaboradores dos escritorios de
contabilidade do municipio de Itaituba/PA.
Entretanto, embora os niveis de satisfagdo sejam
predominantes, observa-se a presenga de percentuais,
ainda que reduzidos, de insatisfagdo e indiferenga em
alguns indicadores (como 7,7% de insatisfeitos em
relagdo a seguranga e 11,5% de indiferenga quanto a
carga horaria). Esses dados sugerem a existéncia de
pontos de melhoria, indicando que as organizagdes
podem adotar estratégias para aprimorar ainda mais
as condi¢des de trabalho e atender de forma mais
ampla as necessidades dos colaboradores.

Por fim, o terceiro critério do modelo de Walton
(1973) refere-se ao “uso e desenvolvimento de
capacidades”, que busca avaliar as oportunidades
oferecidas aos colaboradores para aplicagdo e
aprimoramento de seus conhecimentos e habilidades
no ambiente organizacional (TIMOSSI et al., 2010)
Por sua vez, os dados apresentados na Tabela 4
evidenciam o nivel de satisfacdo e insatisfacdo dos
colaboradores dos escritorios de contabilidade do
municipio de Itaituba/PA em relacdo ao critério “uso
e desenvolvimento de capacidades”, conforme
demonstrado a seguir

Tabela 04. Condig¢des de trabalho.

1- Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

3° Critério — Uso e Percentagem (%)
desenvolvimento de
capacidades 1 2 3 4 3

9- Em relagdo a
quantidade de tarefas de
trabalho e sua
capacidade de
realizagdo, o  qudo
satisfeito vocé esta?

1,9 38 154 53,8 25

10- Qual seu
grau de satisfagdo em
relagdo a autonomia que
possui no seu trabalho, e
a liberdade de aplicar
seus conhecimentos e
habilidades
profissionais?

38 1,9 154 46,2 327

11- (6] quanto
vocé esta satisfeito com
o retorno dos seus

superiores  sobre o 7,7 9,6 154 32,7 34,6
desempenho na

realizagdo de  suas

tarefas?
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12- Em relagdo a

responsabilidade dada a

vocé no seu trabalho, 0,0 5,8 19,2 50 25
qual seu grau de

satisfacdo?

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

Considerando que os escritorios de contabilidade,
além de suas atividades rotineiras (mensais,
trimestrais e anuais), também executam demandas
adicionais, como obrigacdes acessorias e elaboragdo
de declaragdes de imposto de renda, torna-se
relevante analisar a no¢do dos colaboradores quanto a
quantidade de tarefas e sua capacidade de realizacdo.
Nesse sentido, observa-se que 53,8% dos
respondentes declararam-se satisfeitos com a relagéo
entre a quantidade de tarefas e sua capacidade de
execugdo, indicando que, para a maioria, as
demandas de trabalho sdo consideradas adequadas e
compativeis com suas competéncias profissionais.

No que se refere a autonomia no trabalho, 46,2% dos
participantes afirmaram estar satisfeitos, o que sugere
que uma parcela significativa dos colaboradores
percebe possuir liberdade para aplicar seus
conhecimentos e habilidades, bem como para tomar
decisdes relacionadas as suas atividades. Esse
resultado evidencia que a autonomia organizacional
atua como fator positivo para o desempenho e a
motivagdo dos trabalhadores.

Corroborando essa perspectiva, Moraes, Vasconcelos
e Cunha (2012, p. 219) destacam que “a autonomia
favorece a conquista do prazer no trabalho, com base
na transformacdo do sofrimento do ndo saber em
prazer de saber fazer”. Dessa forma, a autonomia
configura-se como elemento essencial para a
satisfacdo profissional, contribuindo tanto para o

engajamento quanto para a retengdo de colaboradores.

Entretanto, ao analisar o indicador relacionado ao
feedback dos superiores, observa-se uma distribuigdo
mais equilibrada entre os niveis de satisfacdo e
insatisfagdo: 34,6% dos respondentes estdo muito
satisfeitos, enquanto 17,3% (somando insatisfeitos e
muito insatisfeitos) demonstram insatisfagdo. Esse
resultado sugere que, embora haja compreensdo
positiva quanto ao retorno recebido, ainda existem
lacunas no  processo de comunicagio e
acompanhamento do desempenho, o que pode
impactar o desenvolvimento profissional dos
colaboradores.

Em relagdo ao nivel de satisfagdio quanto a
responsabilidade atribuida no trabalho, verifica-se
que 50% dos participantes estdo satisfeitos, indicando
que a maioria percebe de forma positiva o grau de
responsabilidade assumido em suas fungdes. Esse
fator pode estar associado a valorizagdo profissional
e ao reconhecimento das capacidades individuais.

De modo geral, os resultados apontam que o critério
“uso e desenvolvimento de capacidades” apresenta
niveis satisfatorios de percepcdo entre o0s
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colaboradores, especialmente no que se refere a
adequacdo das tarefas, autonomia e responsabilidade.
Esses elementos contribuem significativamente para
a motivacdo, o desenvolvimento profissional ¢ a
Qualidade de Vida no Trabalho.

Contudo, a analise também evidencia a necessidade
de aprimoramento nos processos de feedback
organizacional, visto que a auséncia ou insuficiéncia
de retorno por parte dos superiores pode limitar o
desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores e comprometer o alinhamento entre
desempenho e expectativas organizacionais.

Por fim, o quarto critério do modelo de Walton
refere-se as “oportunidades de crescimento e
seguranca”, cujo objetivo ¢ avaliar a qualidade de
vida no trabalho a partir das possibilidades de
desenvolvimento profissional e da percepgdo de
estabilidade e seguranga oferecidas pela organizagdo
(TIMOSSI et al., 2010).

A Tabela 05 traz as informagbes coletadas na
pesquisa de campo com relagdo ao critério
“oportunidades de crescimento e seguranca”,
conforme demonstrado a seguir:

Tabela 05. Oportunidade de crescimento e seguranca.

1-  Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

4° Critério — Oportunidade Percentagem (%)

de crescimento e
seguranga 1 2 3 4 3

13- Em relagdo a

sua  possibilidade de

crescimento  profissional 9,6 13,5 28,8 23,1 25
no seu trabalho, qual seu

grau de satisfag@o?

14- No que diz
respeito a estabilidade de
emprego, o quio satisfeito
voceé esta?

58 13,5 30,8 269 23,1

15- Qual seu grau

de satisfagdo relativo ao

investimento na  sua

capacitagdo  profissional

proporcionado pela 13,5 7,7 32,7 32,7 135
empresa, como cursos de

capacitagdo, treinamentos

ou outras formas de

especializacdo?

16- Quio satisfeito
vocé esta com relagdo ao
incentivo que a empresa
da para vocé estudar?

7,7 9,6 25 34,6 23,1

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

No que se refere a possibilidade de crescimento
profissional, observa-se que 28,8% dos respondentes
posicionaram-se de forma indiferente. Esse resultado
indica uma impressdo de incerteza ou auséncia de
clareza quanto as oportunidades de progressdo na
carreira dentro das organiza¢des analisadas.
Considerando que o desenvolvimento profissional ¢é
um fator relevante para a motivacdo e permanéncia
dos colaboradores, esse dado merece atengao.
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Em relagdo a estabilidade no emprego, verifica-se
que 30,8% dos participantes também se declararam
indiferentes, o que pode sugerir inseguranca quanto a
permanéncia no trabalho ou falta de politicas claras
de retengdo de pessoal. A estabilidade é um elemento
importante para o bem-estar dos trabalhadores,
influenciando  diretamente  sua  satisfagdio e
comprometimento organizacional.

No que diz respeito ao investimento em capacitagdo
profissional, os resultados demonstram uma divisdo
entre entendimentos: 32,7% dos respondentes
afirmaram estar satisfeitos, enquanto o mesmo
percentual (32,7%) declarou-se indiferente. Essa
distribuicdo  evidencia que, embora existam
iniciativas de capacitagdo, elas podem ndo ser
percebidas de forma homogénea por todos os
colaboradores, indicando possiveis falhas na oferta,
comunicagdo ou acesso a essas oportunidades.
Quanto ao incentivo a continuidade dos estudos,
observa-se que 34,6% dos participantes estdo
satisfeitos, o que representa um aspecto positivo,
sugerindo que as organizagdes, em certa medida,
estimulam o desenvolvimento educacional de seus
colaboradores.

De modo geral, os resultados indicam uma
predominancia de respostas entre “indiferente” e
“satisfeito”, o que revela um nivel moderado de
percepgdo positiva em relagdo as oportunidades de
crescimento ¢ seguranga. No entanto, a elevada
incidéncia de indiferenga em diferentes indicadores
sugere que essas praticas podem ndo estar
plenamente estruturadas ou consolidadas nas
organizagdes analisadas.

Dessa forma, embora existam indicios de incentivo
ao desenvolvimento profissional, observa-se a
necessidade de aprimoramento nas politicas
organizacionais voltadas ao crescimento e a
seguranca dos colaboradores, especialmente no que
se refere a clareza das oportunidades de carreira,
estabilidade no emprego e ampliagdo dos programas
de capacitag@o.

O quinto critério do modelo de Walton refere-se a
“integragdo  social na  organizagdo”, sendo
compreendido como a promogdo da igualdade de
oportunidades, relagdes interpessoais saudaveis e
senso de pertencimento entre os colaboradores
(TIMOSSI et al., 2010).

Nesse contexto, esse critério destaca a importancia de
avaliar aspectos como aceitacdo, respeito mutuo e
auséncia de discrimina¢do no ambiente de trabalho,
considerando fatores como género, etnia, religido,
aparéncia fisica, origem e condi¢@o social.

Referente a isto, as informagdes coletadas na
pesquisa de campo estdo apresentadas na Tabela 06,
a seguir:
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Tabela 06. Integragdo Social na Organizacéo.

1-  Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

5° Critério — Integracao Percentagem (%)
Social na Organizagdo 1 2 3 4 5

17- No seu
trabalho, qual seu grau
de satisfagdo ao se
tratar de respeito da
organizagdo para com
as individualidades de
cada colaborador, em
relagdo a discriminagdo
social, racial, religiosa

13,5 38 9,6 32,7 404

e sexual?

18- o quao
satisfeito vocé esta com
relagio a  posigdo

A 13,5 1,9 154 44,2 25
hierarquica que ocupa,

e a forma igualitaria de
tratamento?

19- Qual seu

grau de satisfagdo com

relagdo a forma com

que o seu superior faz

observacdes sobre o 7,7 11,5 19,2 34,6 269
seu trabalho e sua

produtividade,  diante

de seus colegas de

trabalho?

20- Qual seu

grau de satisfacdo em

relagdo a convivéncia 3,8 1,9 11,5 51,9 30,8
com colegas e chefes

no seu trabalho?

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

No que se refere ao respeito da organizacdo as
individualidades dos colaboradores, observa-se que
40,4% dos respondentes declararam-se muito
satisfeitos, indicando uma visdo amplamente positiva
quanto a auséncia de discriminag@o e ao respeito as
diferencas no ambiente de trabalho. Esse resultado
sugere que as organizagdes analisadas tendem a
promover um ambiente inclusivo e respeitoso.

Em relagdo a posig¢do hierarquica e ao tratamento
igualitario, verifica-se que 44,2% dos participantes
estdo satisfeitos, o que indica que a maioria percebe
equidade nas relagdes organizacionais,
independentemente do nivel hierarquico ocupado.
Quanto a forma como os superiores realizam
observacdes sobre o desempenho e a produtividade
dos colaboradores, 34,6% afirmaram estar satisfeitos.
No entanto, destaca-se que 19,2% posicionaram-se
entre insatisfeitos e muito insatisfeitos, o que pode
indicar a necessidade de aprimoramento na forma de
comunicagdo ¢ feedback por parte da lideranca,
especialmente no que se refere a exposigdo diante
dos colegas.

No que diz respeito a convivéncia entre colegas e
gestores, observa-se que 51,9% dos respondentes
estdo satisfeitos, evidenciando um ambiente
organizacional com relagdes interpessoais positivas,
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fator que contribui diretamente para o bem-estar e a
motivagdo no trabalho.

De modo geral, a analise do critério “integragdo
social na organizagdo” indica que a maioria dos
colaboradores apresenta niveis satisfatorios de
percep¢do quanto ao respeito as individualidades, a
igualdade de tratamento e a qualidade das relagGes
interpessoais. Esses aspectos configuram-se como
fatores positivos para a Qualidade de Vida no
Trabalho, contribuindo para um ambiente mais
harmonioso e colaborativo.

Entretanto, a presenca de percentuais de insatisfacdo,
especialmente no que se refere a forma de feedback
dos superiores, sugere a necessidade de
aperfeicoamento das praticas de gestdo, sobretudo no
desenvolvimento de habilidades de comunicagdo e
lideranga.

Por fim, o sexto critério do modelo de Walton refere-
se ao “constitucionalismo”, o qual enfatiza o respeito
da organizagdo aos direitos dos trabalhadores.
Segundo Fernandes (1996), esse critério abrange
aspectos como direitos trabalhistas, privacidade,
liberdade de expressdo e o cumprimento das normas
e politicas organizacionais

Com relagdo a este critério, os dados da pesquisa de
campo mostram o seguinte na tabela 07:

Tabela 07. Constitucionalismo.

1- Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

6° Critério — Percentagem (%)
Constitucionalismo 1 2 3 4 5

21- Quio
satisfeito vocé esta
com a empresa que
trabalha, com relagdo
ao  respeito aos
direitos trabalhistas?

0,0 11,5 13,5 442 308

22- Quando se
trata do respeito da
empresa para com
suas  caracteristicas
individuais, qual seu
grau de satisfagdo?

7,7 3.8 11,5 51,9 25

23- (6] qudo

satisfeito vocé esta

com a politica de

recursos humanos da 7,7 1,9 11,5 50 28,8
empresa ¢ a forma

com a qual ela trata os

funcionarios?

24- Em relacao

a oportunidade de

manifestar suas

opinides na empresa ¢ 9,6 5,8 9,6 48,1 26,9
de ser ouvido pelos

colegas, qual seu grau

de satisfa¢do?

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

No que se refere ao respeito aos direitos trabalhistas,
verifica-se que 44,2% dos respondentes declararam-
se satisfeitos, indicando que a maioria percebe que as
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organizagdes cumprem, de forma adequada, as
normas legais relacionadas ao trabalho.

Em relag@o ao respeito as caracteristicas individuais
dos colaboradores, observa-se que 51,9% dos
participantes estdo satisfeitos, o que evidencia uma
visdo positiva quanto ao tratamento individualizado e
ao reconhecimento das particularidades dos
trabalhadores no ambiente organizacional.

No que diz respeito a politica de recursos humanos e
a forma como os colaboradores sao tratados, 50% dos
respondentes afirmaram estar satisfeitos, sugerindo
que as praticas adotadas pelas organizac¢des estdo, em
geral, alinhadas as expectativas dos trabalhadores.
Quanto a liberdade de expressao e a oportunidade de
manifestar opinides no ambiente de trabalho,
verifica-se que 48,1% dos participantes estdo
satisfeitos. Esse resultado indica que, para uma
parcela significativa, existe abertura ao didlogo entre
colaboradores e gestores, o que favorece a
participagdo, o engajamento ¢ a melhoria continua
dos processos organizacionais.

De modo geral, os resultados apontam que o critério
“constitucionalismo” apresenta niveis satisfatorios de
compreensdo entre os colaboradores, especialmente
no que se refere ao cumprimento dos direitos
trabalhistas, ao respeito as individualidades e a
atuacdo da area de recursos humanos. Esses fatores
contribuem positivamente para a Qualidade de Vida
no Trabalho, promovendo um ambiente mais justo,
equilibrado e participativo.

Entretanto, observa-se a presenga de percentuais de
insatisfagdo ¢ indiferenga em todos os indicadores, o
que indica a existéncia de pontos que podem ser
aprimorados pelas organizac¢des, especialmente no
que se refere a ampliacdo dos canais de comunicagao
e ao fortalecimento das politicas de gestao de pessoas.
Corroborando essa perspectiva, Jbeili (2011, p. 2)
destaca que, ao estabelecer normas que garantam os
direitos dos trabalhadores, a liberdade de expressdo e
o tratamento imparcial, as organizagdes fortalecem o
constitucionalismo como um dos pilares da QVT,
contribuindo para a reducdo de conflitos e para o
aumento da produtividade.

Por fim, o penultimo critério do modelo de Walton
refere-se ao “trabalho e espaco total de vida”, que
aborda o equilibrio entre vida profissional e pessoal.
Esse critério busca avaliar a capacidade do
trabalhador de conciliar suas responsabilidades
profissionais com sua vida familiar e social, sem que
haja prejuizos significativos em nenhuma dessas
dimensdes.

Neste contexto a Tabela 08, a seguir, demonstra o
resultado obtido na pesquisa de campo, em que os
resultados foram o seguinte:
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Tabela 08. O trabalho e espago total de vida.

1-  Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

7° Critério — O
trabalho e espago
total de vida 1 2 3 4 5

Percentagem (%)

25- A rotina
acelerada e  os
prazos de entrega
de obrigagdes
acarretam
preocupagdes e
estresse  podendo 13,5 154 17,3 38,5 15,4
afetar sua vida
pessoal. Dessa
forma, qual seu
grau de satisfagdo
em relagdo a essa
situa¢do?

26- (6]
quanto vocé estd
satisfeito com a
influéncia do
trabalho sobre sua
rotina familiar?

9,6 9,6 212 404 19,2

27- O qudo
satisfeito vocé esta
ao se tratar do grau
de impacto que a
atividade exercida
por vocé na 0,0 11,5 154 53,8 19,2
empresa tem sobre
0 seu convivio com
pessoas dentro ou

fora da
organizagdo?
28- (6]

quanto vocé esta

satisfeito com a

influéncia do

trabalho sobre sua 7,7 7,7 15,4 40,4 28,8
possibilidade de

lazer, e o equilibrio

entre a vida pessoal

e profissional?

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

De acordo com os dados apresentados, no que se

refere as preocupagdes e ao estresse decorrentes da

rotina acelerada ¢ dos prazos de entrega, observa-se

que 38,5% dos respondentes declararam-se satisfeitos.

Esse resultado indica que, para a maioria, tais fatores
ndo interferem de maneira significativa em sua vida
pessoal ou profissional. No entanto, destaca-se que
28,9% (somando insatisfeitos e muito insatisfeitos)
demonstram algum nivel de desconforto, o que
sugere a presenga de impactos negativos para uma
parcela relevante dos colaboradores.

Em relagdo a influéncia do trabalho sobre a rotina
familiar, verifica-se que 40,4% dos participantes
estdo satisfeitos, indicando que, apesar das
exigéncias profissionais, a maioria consegue
conciliar suas responsabilidades com o convivio
familiar. Ainda assim, a presenca de 19,2% de
insatisfacdo aponta que esse equilibrio ndo ¢
plenamente alcancado por todos.
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Ao analisar o impacto do trabalho no convivio social,
tanto dentro quanto fora da organizacdo, observa-se
que 53,8% dos respondentes estdo satisfeitos,
evidenciando que, de modo geral, a atividade
profissional ndo compromete significativamente as
relagdes interpessoais desses individuos.

No que se refere ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, 40,4% dos participantes declararam-se
satisfeitos, indicando que a maioria percebe uma
relacdo relativamente equilibrada entre suas
responsabilidades profissionais e sua vida pessoal.
Esse resultado reforca a ideia de que, embora existam
demandas intensas, os colaboradores conseguem, em
certa medida, administrar suas atividades.

De modo geral, os resultados indicam uma impressdo
predominantemente positiva em relagdo ao equilibrio
entre trabalho e vida pessoal. No entanto, a presenga
de percentuais relevantes de insatisfagdo e
indiferenga evidencia que esse equilibrio ainda ndo é
plenamente consolidado para todos os colaboradores,
sendo um ponto que merece aten¢do por parte das
organizagdes.

Nesse sentido, Feixeira (2020) destaca que o
equilibrio entre vida profissional e pessoal depende
da adequada gestdo de tempo, energia e
comprometimento, exigindo do individuo e da
organizagdo esforgos conjuntos para sua efetivagao.
Dessa forma, embora os resultados indiquem um
cenario relativamente favoravel, ndo se pode afirmar
que todos os colaboradores conseguem manter um
equilibrio pleno entre suas dimensdes pessoal e
profissional, sendo  recomendavel que as
organizagdes adotem estratégias que minimizem o
estresse ocupacional e promovam maior qualidade de
vida.

Por fim, o ultimo critério do modelo de Walton
refere-se a “relevancia social do trabalho na vida”, o
qual aborda a nog¢do dos colaboradores quanto a
imagem da organizacdo e a sua responsabilidade
social, bem como o orgulho ¢ o significado atribuido
ao trabalho desempenhado.

Com relagdo a isso, a tabela 09 mostra o seguinte:

Tabela 09. Relevancia social do trabalho na vida.

1-  Muito insatisfeito; 2- Insatisfeito; 3- Indiferente; 4-
Satisfeito; 5- Muito satisfeito.

8° Critério — Relevancia
social do trabalho na vida

Percentagem (%)

1

2 3 4 5

29- (6] quédo
satisfeito vocé estd em
relagdo a imagem que
empresa onde trabalha,
tem perante a sociedade?

0,0

96 3,8 442 423

30- Em relagdo ao
orgulho de realizar o seu
trabalho, qual seu grau de
satisfacdo?

0,0

1.9 34,6 51,9

31- O quanto vocé
estd satisfeito com a
contribuigio que a
empresa tem para com a
sociedade?

7,7

58 38 462 365
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32- Em relagdo ao

prazer ¢ ao orgulho em 11

trabalhar nessa empresa, 0,0 5’ 9,6 36,5 42,3
qual seu grau de

satisfacdo?

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

No que se refere a imagem da organizac¢do perante a
sociedade, observa-se que 44,2% dos respondentes
declararam-se satisfeitos ¢ 42,3% muito satisfeitos,
evidenciando uma impressdo amplamente positiva
quanto a reputagdo das empresas em que atuam. Esse
resultado sugere que os colaboradores reconhecem o
papel social das organizagdes ¢ sua contribui¢do para
a sociedade.

Em relagdo ao orgulho na realizagdo do trabalho,
destaca-se que 51,9% dos participantes afirmaram
estar muito satisfeitos, indicando um elevado nivel de
identificacdo com as atividades desempenhadas. Esse
fator ¢ relevante, pois o orgulho profissional estd
diretamente associado ao engajamento, a motivagao e
ao comprometimento organizacional.

Quanto a percepgdo da contribui¢do da empresa para
a sociedade, verifica-se que 46,2% dos respondentes
estdo satisfeitos e 36,5% muito satisfeitos, o que
demonstra que a maioria reconhece a atuacdo das
organizagdes em praticas de responsabilidade social,
ainda que em diferentes niveis de intensidade.

No que diz respeito ao prazer e ao orgulho em fazer
parte da organizacdo, 42,3% dos participantes
declararam-se muito satisfeitos, reforcando a
impressdo positiva em relagdio ao vinculo
estabelecido entre colaborador e empresa.

De modo geral, os resultados indicam elevados niveis
de satisfagdo em todos os indicadores analisados,
evidenciando que os colaboradores percebem seu
trabalho como socialmente relevante e valorizam
tanto a imagem institucional quanto sua participago
nas organizagdes.

Corroborando essa perspectiva, Levek (2002) afirma
que a responsabilidade social empresarial constitui
um exercicio de cidadania corporativa, no qual as
organizagdes que adotam praticas éticas e
socialmente responsaveis tendem a fortalecer sua
imagem e obter beneficios a longo prazo. Além disso,
tais praticas contribuem ndo apenas para o0
desenvolvimento organizacional, mas também para o
progresso da sociedade por meio da geragdo de
emprego, renda e a¢des sociais.

Entretanto, embora os niveis de satisfagdo sejam
predominantes, observa-se a presenca de percentuais
de insatisfacdo em alguns indicadores (como 11,5%
no orgulho pelo trabalho e no vinculo com a
empresa), o que indica que nem todos os
colaboradores compartilham da mesma percepgao
positiva. Esse aspecto sugere a necessidade de as
organizagdes fortalecerem ainda mais suas praticas
de valorizacdo profissional e engajamento dos
colaboradores.
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Dessa forma, conclui-se que a relevancia social do
trabalho é percebida de maneira positiva pela maioria
dos respondentes, configurando-se como um fator
que contribui significativamente para a Qualidade de
Vida no Trabalho, ao promover sentimentos de
pertencimento, reconhecimento ¢  valorizagdo
profissional

CONCLUSAO
A partir da analise realizada, constatou-se que a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
colaboradores dos escritorios de contabilidade do
municipio de Itaituba/PA apresenta, de modo geral,
niveis satisfatorios, evidenciando que, mesmo na
auséncia de politicas formais estruturadas voltadas
especificamente para a QVT, as organizagdes
conseguem atender, em grande medida, aos critérios
propostos pelo modelo de Richard Walton (1973).
Os resultados demonstram que fatores como
integragdo social, respeito aos direitos dos
trabalhadores, equilibrio entre vida pessoal e
profissional e a nogdo da relevincia social do
trabalho contribuem significativamente para o bem-
estar dos colaboradores, refletindo positivamente na
motivag¢do, no comprometimento e na produtividade.
Esses aspectos indicam que o ambiente
organizacional, de forma geral, favorece relagdes
interpessoais saudaveis e condigdes adequadas para o
desenvolvimento das atividades profissionais.
Entretanto, identificaram-se fragilidades,
especialmente no que se refere a compensagdo justa e
adequada, evidenciando a necessidade de maior
atencdo por parte das organizacdes quanto as
politicas de remuneragdo e a compreensdo de
equidade salarial. Tal aspecto, quando negligenciado,
pode impactar negativamente a satisfagdo dos
colaboradores e, consequentemente, o desempenho
organizacional.
Dessa forma, ressalta-se a importancia da adogdo de
praticas mais estruturadas de gestfo voltadas a QVT,
que considerem ndo apenas as condigdes fisicas e
organizacionais do trabalho, mas também os aspectos
subjetivos relacionados a valorizag@o,
reconhecimento e desenvolvimento profissional.
Investir na melhoria continua desses fatores pode
potencializar ainda mais os resultados positivos
observados, promovendo um ambiente de trabalho
mais equilibrado, saudéavel e produtivo.
Por fim, o estudo contribui para ampliar a
compreensdo sobre a QVT no contexto dos
escritorios contabeis, servindo como base para
futuras pesquisas ¢ para a formulagdo de estratégias
organizacionais que priorizem o bem-estar dos
colaboradores como elemento essencial para o
sucesso institucional.
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