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RESUMO

Este trabalho teve por objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos profissionais da
Contabilidade, atuantes na cidade de Jodo Pessoa-PB. A QVT refere-se a um conjunto de condi¢des
que levam a satisfacdo das necessidades e ao bem-estar das pessoas, no contexto de trabalho. A coleta
de dados foi realizada utilizando-se questionario estruturado, contendo perguntas referentes a QVT. Os
principais achados da pesquisa revelaram que os profissionais entrevistados apresentam um bom nivel
de satisfacio em relagdo a, praticamente, todas as dimensdes analisadas. O aspecto avaliado,
favoravelmente, foi uso e desenvolvimento de capacidades, e o desfavoravel foi compensacgao justa e
adequada. Os dados ratificam o forte significado do trabalho na vida dos profissionais. Além disso, os
pesquisados percebem, positivamente, a imagem externa da categoria e o relacionamento interpessoal,
no ambiente de trabalho.
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ABSTRACT

This work had for objective to evaluate the quality of work life (QVT) of the Accounting professionals’
active in Jodo Pessoa-PB. QVT refers to a group of conditions that take to the satisfaction of the needs
and the welfare of the people in the work context. The data collection was accomplished being used
structured questionnaire containing questions regarding QVT. The main discoveries of the research
revealed that the professionals interviewees present a good satisfaction level practically in relation to
the all of the analyzed dimensions. The more aspect favorably was use and development of capacities
and the more unfavorably was fair and appropriate compensation. The data ratify the fort meaning of
the work in the professionals' life. Besides, researched notice them positively the image expresses of the
category and the personal relationship the working environment.
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1 INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho representa uma das mais recentes preocupacdes, no ambito da
gestdo contemporanea, uma vez que se refere ao bem-estar das pessoas no contexto de trabalho, o que
repercutird no desempenho individual e, conseqilientemente, no alcance dos objetivos organizacionais.

Um ambiente de trabalho com condig¢des favoraveis a realizagao das atividades, ao relacionamento
interpessoal e ao crescimento profissional produz um sentimento de satisfagdo e motivagdo para o
trabalho, levando as pessoas a um maior envolvimento e comprometimento com a organizagao.

O exercicio da atividade contabil, por abranger matérias financeira, econdomica e tributaria,
geralmente, em cendrios mutantes, tem uma natureza arida, envolvendo questdes que, muitas vezes,
extrapolam o ambito contabil. Sdo questdes que permeiam a atividade empresarial e refletem, diretamente,
na atuacdo do profissional contabil, posto que este € o principal orientador das organiza¢des em matéria
dessa natureza.

As dificeis situagdes vivenciadas pelo profissional contabil, no seu cotidiano de trabalho, podem
ser agravadas se ndo houver um contexto de trabalho seguro, harmonioso e solidario, que ampare o
exercicio profissional e contribua para dirimir eventuais conflitos com clientes, 6rgaos publicos, 6rgdos de
classe, etc.

O presente artigo pretende discutir aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho,
apresentar e discutir resultados de uma investigagdo realizada com profissionais contabeis atuantes na
cidade de Jodo Pessoa-PB. Para tanto, procedeu-se a uma revisdo da literatura sobre a temdtica e um
estudo de campo, junto a esses profissionais.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A ciéncia comportamental, que trata, especificamente, de aspectos ligados ao bem-estar das
pessoas, em situacao de trabalho, orienta-se por uma linha de pesquisa denominada Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), bastante desenvolvida por inimeros pesquisadores, entre os quais: Bergeron (1982),
Boisvert (1980), Guest (1979), Oldham ¢ Hackman (1970), Walton (1975), Werther e Davis (1983),
Westley (1979), entre outros, em alguns paises da Europa, Canada e nos Estados Unidos (FERNANDES,
1996).

Historicamente, a origem da expressdao Qualidade de Vida no Trabalho ¢ atribuida a Eric Trist
(1975) e a seus colaboradores do Tavistock Institute, em Londres, que, no inicio da década de 1950,
desenvolveram pesquisas em termos de uma abordagem, socio-técnica, em relacdo a organizagdo do
trabalho, visando tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. Todavia, apenas na década seguinte ¢ que
ganhou mais forca, sob influéncia da sociedade americana, preocupada em buscar melhores formas de
organizar o trabalho, a fim de minimizar os “efeitos do emprego na saude e no bem-estar geral dos
trabalhadores, € com as maneiras de se melhorar a experiéncia de uma pessoa no trabalho.” (BOWDITCH;
BUONO, 1999, p.206).

Em 1974, a crise energética ¢ a alta inflacdo, que acometeram os paises do ocidente,
principalmente, os Estados Unidos, abalaram o movimento pela QVT, uma vez que a preocupagdo
primordial das empresas passou a ser a sua sobrevivéncia, € o interesse pelos trabalhadores ficou relegado
ao segundo plano.

O interesse pela QVT foi restabelecido ao final da década de 1970, quando do surgimento
de forte competicdo nos mercados internacionais, principalmente, com a participagdo do Japao e a
divulgacdo de suas técnicas de administracdo nas organizagdes do Ocidente. Este fato fez com que os
americanos comegassem a questionar o seu modelo de gestdo empresarial e a admitir que poderiam estar
surgindo, em outras nacdes, novas formas de gerenciamento mais eficazes.



A expressao Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo utilizada para ressaltar a auséncia ou
insuficiéncia da qualidade de vida no ambiente de trabalho. Desse modo, busca-se transferir para o
contexto de trabalho as idéias que norteiam a qualidade de vida em geral. Qualidade de vida, como sugere
Bom Sucesso (1997, p.176), “¢, acima de tudo, aprender a desfrutar do que se tem, valorizar conquistas,
empenhar-se no autoconhecimento, desenvolver posturas facilitadoras, cuidar da saude fisica e emocional,
ter lazer, desenvolver-se emocionalmente.”

Machado (1996, p.44) destaca que “qualidade de vida no trabalho ¢, pois, um dos aspectos
determinantes da qualidade de vida e refere-se a esforcos no sentido de melhorar ou humanizar a situacao
de trabalho.” Nao obstante os esfor¢os empreendidos para modernizar as relagdes do individuo no
contexto de trabalho, ainda ¢ visivel a insatisfagdo em varias organizacdes, o que acarreta danos a satide
fisica e mental das pessoas e, por extensao, compromete a eficacia organizacional.

Segundo Fernandes (1996, p.38):

Apesar de toda a badalagdo em cima das novas tecnologias de produgdo, ferramentas da qualidade, etc., é fato
facilmente constatado que mais e mais os trabalhadores se queixam de uma maior rotina de trabalho, de uma
subutilizagdo de suas potencialidades e talentos, e de condigdes de trabalho inadequadas.

Diante do cenério de constantes mudangas, a relacdo das organizagdes com seus membros,
também, mudou. O compromisso ¢ a lealdade tdo almejados ndo sdo mais tao triviais de se obter. E isso
tem levado as organizagdes a se preocuparem mais com o elemento humano. De acordo com Saxberg e
Sutermeister (1976, apud BERGAMINI, 1990), fica evidente, cada vez mais, que se necessita de uma
mudanca na administracdo das organizagdes, visando ndo somente promover atividades, como também
propiciar uma qualidade de vida no trabalho, que possa atender, suficientemente, aos trabalhadores e
motiva-los a cooperar com o0s objetivos da organizagao.

De acordo com Woodward e Sherwood (1977), a natureza do cargo ligado diretamente ao trabalho
que a pessoa executa, ¢ um dos fatores que envolvem, mais intimamente, o trabalhador. Contudo, a
qualidade de vida no trabalho sofre influéncias, por exemplo, da supervisao, das condi¢des de trabalho, do
pagamento, dos beneficios e do projeto de cargo, portanto, ¢ necessario tornar o cargo interessante e
desafiador, fator que, na maioria dos casos, torna as pessoas mais felizes e satisfeitas, na execugao de suas
tarefas, e, conseqlientemente, melhora as condi¢cdes ambientais para se obter a qualidade de vida no
trabalho.

Apesar de diversos autores apresentarem abordagens diferentes ao conceituar a Qualidade de Vida
no Trabalho, existe um ponto em comum quanto ao objetivo principal, que ¢ a harmonizagdo dos
interesses individuais e organizacionais, isto €, a melhora da satisfagdo do trabalhador no ambiente de
trabalho, bem como, da produtividade da empresa, como resultado de uma maior participagdo dos
empregados nos processos de trabalho.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho envolve, “além de atos legislativos que protegem o
trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes humanas, calcado na idéia de humaniza¢do do
trabalho e na responsabilidade social da empresa” (FERNANDES, 1996, p.40). Isso, segundo essa autora,
pode ser obtido através da reestruturacdo do desenho dos cargos e equipes de trabalho, aliado a uma
formacao de equipes de trabalho com um maior poder de autonomia e a uma melhoria do meio
organizacional.

Para Walton (1973), a expressao Qualidade de Vida no Trabalho caracteriza uma preocupagao com
a recuperacdo de valores humanisticos e ambientais, que ndo vem recebendo a devida atencdo pelas
sociedades industrializadas, voltadas para o avango tecnologico, a produtividade industrial € o crescimento
economico (apud RODRIGUES, 1995).

Fernandes (1990, apud FERNANDES, 1996, p.45-46) conceitua Qualidade de Vida no Trabalho
como “a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-psicoldgicos que afetam a



cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas”.

Quirino e Xavier (1987, p.72) observam que “qualidade de vida ¢ uma abordagem que so
recentemente tem sido aplicada a situag¢do de trabalho.” Segundo esses autores, ela tem representado o
aspecto globalizante do que antes era abordado através de estudos de motivagdo, de fatores ambientais,
ergondmicos e de satisfacdo no trabalho.

O fator economico ndo pode ser desconsiderado, quando se aprecia a qualidade de vida no
trabalho. Todavia, os efeitos de outros fatores ndo-econdmicos, que impulsionam o trabalhador a
participar, mais ativamente, da vida organizacional, ndo podem ser menosprezados. Portanto é necessario
estar atento para o conjunto de todos os fatores, que promovem a satisfagdo e a participagdo dos membros
da organizagdo, canalizando suas energias para os objetivos organizacionais.

De acordo com Quirino e Xavier (1987), o estudo da qualidade de vida no trabalho, em
organizagdes publicas, ou privadas, tem enfatizado, principalmente, as necessidades dos empregados,
buscando resolver, ou amenizar, problemas que prejudicam o desempenho daqueles e, conseqiientemente,
o crescimento e a prosperidade da organizacao.

As diferengas individuais (valores, crengas, sentimentos) dificultam a definicdo de acgdes
estratégicas, que visam melhorar a qualidade de vida no trabalho, que atendam a todas as pessoas de uma
organizacdo, pois elas “diferem quanto ao tipo de necessidades e grau de importancia que dao as varias
necessidades, bem como quanto as formas de satisfazé-las” (QUIRINO; XAVIER, 1987, p.73).

Sobre as diferentes abordagens de QVT encontradas na literatura pertinente, Quirino e Xavier
(1987) esclarecem que existem, pelo menos, dois caminhos para se medir a Qualidade de Vida no
Trabalho: o “objetivo” e o “subjetivo”. O enfoque “objetivo” parte de mensuragdes das condigdes
materiais, como existéncia de equipamentos, nivel de salario, etc, e o “subjetivo” parte da percepcao que
as pessoas tém dessas condigdes, ou seja, se as acham satisfatorias.

A QVT relaciona-se, diretamente, com a satisfacdo das necessidades e expectativas humanas.
“Corresponde ao bem-estar do individuo, no ambiente de trabalho, expresso através de relagdes saudaveis
e harmoénicas” (KANAANE, 1999, p.49). Para Davis e Newstrom (1992, p.122), satisfacdo no trabalho
corresponde a “um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais os empregados
véem seu trabalho”. A satisfacdo que as pessoas sentem em suas ocupagdes, ou fungdes, €, em grande
parte, conseqiiéncia da medida que os varios aspectos das situagdes tendem a ser relevantes para os seus
sistemas de valores.

Por sua vez, a organizacao almeja lealdade, comprometimento, bom desempenho e produtividade
dos seus integrantes. Para tanto, ¢ indispensavel introduzir, no local de trabalho, alguns elementos que
favorecem a tal comportamento, como por exemplo: atengdo, elogio, respeito e consideracao.

Para Bom Sucesso (1987, pp.36-37),

Qualidade de vida ndo decorre apenas de salario acima do mercado e de invejavel plano de beneficios.
Resulta do tratamento humano, da gentileza, da leveza nas relagdes, da possibilidade de expressdo de pontos
de vista divergentes, do relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho pelo que se faz.

Freqlientemente, a busca da qualidade de vida no trabalho é confundida com a simples distribuicdo
de beneficios aos empregados. Todavia, sua abrangéncia vai além disso, pois, apesar dos beneficios
atenderem a necessidades basicas, ndo representam uma preocupagdo com outros aspectos da vida dos
empregados. E importante que exista, também, outras formas de reconhecimento e valorizagdo, que
favoregam o desenvolvimento integral do ser humano.

Mattos (1996) questiona a mudanca de comportamento que ocorre, geralmente, com o trabalhador
brasileiro, no momento de ir ao seu trabalho. A energia e o entusiasmo tao presentes na cultura brasileira
parecem desaparecer por completo. Certamente, problemas relacionados a qualidade de vida, no trabalho,
contribuem para a falta de animo desse trabalhador:



Para onde vai todo esse manancial de energia quando, na segunda-feira, o brasileiro entra numa fabrica ou
num escritorio? Parece que se instala, magicamente, um estado de torpor no individuo, que o mantém
emocionalmente hibernado até a chegada da sexta-feira, trazendo a promessa do final de semana, que ira
liberta-lo das amarras do dever e devolvé-lo ao desfrute do prazer de viver (MATTOS, 1996, p.16).

Neste trabalho, considera-se Qualidade de Vida no Trabalho como sendo o conjunto de condigdes
(comportamentais, ambientais e organizacionais) encontradas no ambiente de trabalho, que tornam o
emprego mais humano, favorecendo a satisfagdo e o melhor desempenho das pessoas.

E importante destacar que manter niveis adequados de QVT ndo é responsabilidade apenas da
organizagdo. O interesse, o empenho e a responsabilidade individual sdo elementos indispensaveis para o
sucesso das acdes, que buscam a QVT. Assim sendo, o individuo precisa querer melhorar a sua qualidade
de vida, de modo que haja co-responsabilidade entre ele e a organizagdo, visando alcancar a QVT.
Considerando-se que a satisfagdo no trabalho ¢ um sentimento de natureza dinamica, ou seja, algo que
hoje atende as necessidades dos membros de uma organizagio, mas que pode nao mais fazé-lo amanha, ¢é
necessaria uma vigilia constante por parte dos gestores, visando adaptar-se as mudangas ocorridas na
satisfacdo dos colaboradores.

3 PROCEDIMENTOSMETODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos tém por objetivo delinear o caminho percorrido pelo
pesquisador, buscando relacionar a teoria a pratica, visando a constru¢do do conhecimento. A pesquisa se
classifica como exploratoria que, segundo GIL (1999), é mais adequada para ser realizada, quando se
detém pouca informagao sobre o fenomeno em analise.

3.1 Objetivos

Os objetivos que nortearam o estudo, na busca de uma melhor compreensdo da realidade, foram os
seguintes:

a) Objetivo geral

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos profissionais contabeis, atuantes em organizagdes
contabeis, localizadas na cidade de Jodo Pessoa-PB.

b) Objetivos especificos

e Caracterizar os profissionais contabeis pesquisados;

e Identificar as percep¢des dos profissionais contdbeis, referentes as dimensdes formadoras da
Qualidade de Vida no Trabalho;

e Identificar as dimensdes que contribuem, significativamente, para a caracterizagdo de uma
Qualidade de Vida no Trabalho favordvel e/ou desfavoravel.

3.2 ColetaeAnalise dos Dados

A populagdo desta pesquisa foi formada por contabilistas, responsaveis técnicos de organizacdes
contabeis, situadas na cidade de Jodo Pessoa-PB. Para a escolha da amostra pesquisada, foi utilizado o



critério de acessibilidade (GIL, 1999), através do qual, a amostra ¢ escolhida em fun¢do do acesso a
individuos, considerados interlocutores do universo.

A coleta de dados foi realizada utilizando-se um questionario (APENDICE), composto de duas
partes: a primeira constituida pelos indicadores demograficos e profissionais: sexo, faixa etaria, formacao,
curso de pos-graduacao, tempo de atuacdo na profissdo, natureza da organizacgao, tempo de existéncia da
organizac¢do e niumero de colaboradores; e a segunda com 18 questdes, elaboradas com base nos
indicadores do Modelo de Walton (1973), visando identificar a percep¢ao dos profissionais contabeis, com
relagdo aos aspectos intervenientes na sua qualidade de vida, no trabalho, a serem respondidas, tomando-se

por base a escala abaixo apresentada.
Formato da Escala

1 2 3 4
Discordo Discordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente

A escala adotada foi adaptada da “Escala de Likert”, definindo-se duas regides: uma de
“concordancia” (valores 3 e 4) e outra de “discordancia” (valores 1 e 2), sendo que o ponto 4 significa
“concordo totalmente” e o ponto 1 significa “discordo totalmente”. Esse tipo de escala, formado por
pontos eqiiidistantes, exige do participante da pesquisa um posicionamento favoravel, ou desfavoravel, ao
que lhe ¢ indagado, até porque sdo questoes familiares, que envolvem o seu cotidiano de trabalho.

Complementando, incluiu-se uma questdo para medir o grau de satisfacdo geral da qualidade de
vida no trabalho, atribuindo-se nota de 0 a 10 e uma tultima questdo aberta, visando colher elementos
sugestivos para elevar a qualidade de vida no trabalho dos profissionais contabeis. Portanto, o instrumento
de coleta de dados constava de 20 questdes.

Os questionarios foram respondidos pelos informantes e recolhidos apos dois dias. Dos 15
questionarios distribuidos, obteve-se um retorno de oito, sendo preciso retornar aos locais, mais de uma
vez, para recupera-los. O percentual de retorno de 53,3% dos questionarios foi considerado satisfatorio,
por ndo se tratar de uma amostra probabilistica, e sim, de um estudo exploratdrio, sem se almejar a
generalizagdo estatistica dos resultados.

Ap0s o levantamento da opinido dos entrevistados, procedeu-se a anélise dos questionarios, para
identificar seu nivel de satisfagdo em relacao aos fatores investigados.Como a escala utilizada ¢ intervalar,
ou seja, através dela se pode medir a distdncia comprecisdo entre dois pontos da escala, a medida
estatistica utilizada foi média aritmética, tanto dos indicadores isolados, quanto das dimensdes agrupadas.
A questdo aberta foi analisada, qualitativamente, visando identificar os elementos mais significativos,
contidos nos discursos dos pesquisados.

3.3 Modedo Conceitual Adotado

A andlise da Qualidade de Vida no Trabalho foi, aqui, realizada, tomando-se como referencial
tedrico o0 Modelo de Walton (1973) adaptado as peculiaridades e aos objetivos da pesquisa. Walton (1973,
apud FERNANDES 1996) desenvolveu um modelo de andlise da QVT, que abrange as seguintes
dimensdes: Compensacdo justa e adequada, Condi¢cdes de trabalho, Uso e desenvolvimento de
capacidades, Chances de crescimento e Seguranga, Integracao social na organizagao, Constitucionalismo,
Trabalho e espaco total de vida e Relevancia social da vida no trabalho. Essas dimensdes e respectivos
indicadores, adaptados ao presente estudo, estdo descritos no Quadro 1 a seguir.



Quadro 1 - Dimensdeseindicadoresda QVT

Compensacdo justa e adequada — objetiva levantar o grau de satisfagdo do profissional em relagdo a sua
remuneracdo. Foi avaliada através dos seguintes indicadores: renda adequada ao trabalho e eqiiidade externa.
Condigdes de trabalho — objetiva explorar a satisfagdo do profissional, com as condigdes ambientais fisicas aonde
executam suas fungdes. Esse item foi avaliado através dos seguintes indicadores: jornada de trabalho e ambiente
fisico seguro e saudavel.

Uso e desenvolvimento de capacidades — reflete até que ponto o profissional tem autonomia, identifica-se com a
tarefa e tem necessidade de aplicagdo de habilidades variadas. Esse aspecto foi avaliado através dos seguintes
indicadores: autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa ¢ variedade da habilidade.

Chances de crescimento e Segurancga — refere-se a valorizagdo do profissional através das oportunidades para
expressar seu potencial e para avango na carreira. Foi analisado através dos seguintes indicadores: crescimento
profissional e seguranga profissional.

I ntegracdo social na organizagao - refere-se aos atributos do local de trabalho, tais como, auséncia de preconceitos
e espirito comunitario. Essa dimensdo foi avaliada através dos seguintes indicadores: relacionamento e senso
comunitario.

Constitucionalismo - diz respeito aos aspectos normativos do trabalho e a liberdade de expressdo do profissional.
Foi avaliada através dos seguintes indicadores: normas e rotinas e liberdade de expressao.

Trabalho e espago total de vida — objetiva avaliar se ha um equilibrio do papel do trabalho e os outros aspectos da
vida do profissional. Avaliou-se esse item através do indicador papel balanceado do trabalho.

Relevancia social da vida no trabalho — objetiva investigar a percepgdo do profissional em relagdo a imagem e a
responsabilidade social da classe profissional a que pertence. Essa dimensdo foi analisada através dos seguintes
indicadores: imagem da classe profissional e responsabilidade social.

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996)

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOSRESULTADOS
Nesta parte do trabalho, serdao apresentados e discutidos os dados obtidos com o estudo em campo.
4.1 Caracterizacao dos Pesquisados

Os profissionais contabeis participantes da pesquisa detém as seguintes caracteristicas
demograficas: quanto ao sexo, a maioria (75%) dos respondentes ¢ do sexo masculino, e apenas 25%, do
sexo feminino; em relagdo a faixa etaria, 75% se encontram na idade entre 41 a 50 anos, 12,5%, na faixa
de 31 a 40 anos, e 12,5%, na faixa de 51 a 60 anos. Quanto a formagdo, obteve-se que 62,5% sdo
contadores e 37,5% sdo técnicos em Contabilidade. Quanto a cursos de pds-graduacio, a maioria (62,5%)
ndo tem esse titulo e 37,5% j& cursaram nas areas de Controladoria, Pericia e Contabilidade Gerencial.

Analisando-se os dados referentes as caracteristicas profissionais, observou-se que, quanto ao
tempo de atuacdo na profissao, metade (50%) tem menos de 15 anos de servigo, e os outros 50% tém mais
de 15 anos na profissdo. Quanto a natureza da organizagdo contabil, obteve-se que 62,5% trabalham em
sociedade, 25%, em escritorio individual, e 12,5%, outra. No que se refere ao tempo de existéncia da
organizagao na qual trabalha, predominou a faixa de 11 a 15 anos, com 50% das respostas, seguido por de
6 a 10 anos, de 16 a 20 anos e mais de 20 anos, cada uma com 12,5%, e 12,5% sem resposta. Em relacdo
ao numero de colaboradores da organizagdo onde trabalha, teve-se o seguinte resultado: 62,5% tém até 10
pessoas, 25%, mais de 20 pessoas, € 12,5%, sem resposta.

Em sintese, o perfil dos profissionais contdbeis pesquisados ¢ predominantemente do sexo
masculino, concentrado na faixa etaria mediana e qualificagdo superior. Contudo, a maioria nao se
aprimorou através de cursos de pds-graduagdo. Sao pessoas que ja atuam profissionalmente ha algum
tempo, havendo igual distribui¢do entre os que ja estdo no mercado ha mais de 15 anos e a menos. Esses
profissionais atuam mais em sociedades, constituidas ha, pelo menos, 11 anos ¢ com um quadro de
funcionarios reduzido de no maximo 10 pessoas.



A partir dessas informagdes, ressalte-se a importancia da atualizacdo do conhecimento e da
aquisicdo de novas competéncias pelos profissionais, que estdo atuando no mercado ha algum tempo,
visando ao aprimoramento técnico e desenvolvimento de novas posturas, sintonizados com os avangos na
area, de forma a melhor desempenharem as suas fungdes junto aos clientes.

4.2 Qualidade de Vidano Trabalho:Desvendando a Realidade.

Os dados coletados referentes a qualidade de vida no trabalho foram tabulados e depois analisados.
Para facilitar a analise do nivel de satisfagdo/insatisfacao dos respondentes quanto as médias apresentadas
pelas dimensdes, delimitaram-se, com base na escala adotada, os seguintes pardmetros: médias < 2,0 =
desfavoravel; médias entre 2,0 e 3,0 = neutra e médias > 3,0 = favoravel.

A analise recai sobre o comportamento isolado, de cada uma das dimensdes formadoras da
qualidade de vida no trabalho e seus respectivos indicadores, objetivando determinar as tendéncias do
nivel de satisfacdo/insatisfagdo reinante entre os pesquisados.

Tabea 1 - Dimensdes for mador as da qualidade de vida no trabalho

DIMENSOESINDICADORES MEDIA
COMPFENSACAO JLISTA F ADFOLIADA
Renda adeanada 3.0
Faiiidade externa 2.8
MEDIA 2.9
~OANNDICAEQNE TRARAI HN
Tarnada de trahalhn 2.6
Amhiente ficico ceonra e eandavel 3.9
MEDIA 33
1N F NEQCENN/NI \/INENTN NDNECADACINANEQ
Antonamia 3.8
SQionificadn da tarefa 4.0
Tdentidade da tarefa 3,9
Variedade da hahilidade 3,9
MEDIA 3,9
CHANCESDE CRESCIMENTO E SEGURANCA
(reccimentn nraficeinnal 3R
Seonranca nroficcional 23
MEDIA A

INTERRACAN QOCIAL NA NRRANIZACAN

Ralarinnamantn 2 A

Qo mo i 21
MENTA 24

CONCTITIHICIONAL IQMAN

NlAarmac a ratinac A

T iherdade de exnre<<in 34
MENTA 25

TRARAI HNE EQDACN TATAI NEV/INA

Danal halanraadna da trahalhn 2N
MENTA 20

REI F\/ANCIA @OCTAT NMA VVINA NN TRARAL HN

Imagem da classe junto aos clientes 3,1

Imagem da classe junto a sociedade 3,1

Responsabilidade social 33
MEDTA 30

Fonte: Contabilistas pesquisados



Os dados acima revelam que ha neutralidade dos profissionais contabeis consultados em relagao ao
aspecto salarial. Eles consideram os seus rendimentos uma recompensa justa pelos servicos prestados,
contudo, um pouco inferior aos niveis praticados no mercado. Um importante aspecto, que influencia o
comportamento no contexto de trabalho, ¢ a eqiiidade. Os empregados de uma organizagdo, em suas
interagdes com seus pares, no ambito interno e externo, observam-se € julgam-se, mutuamente, e
comparam as recompensas recebidas. Dessa comparagdo, resulta um sentimento de justica, ou nao.
Segundo Davis e Newstrom (1992, p.79):

A maioria dos empregados estd preocupada com alguma coisa a mais do que ter suas necessidades satisfeitas;
eles também querem que o sistema de recompensas seja justo. Esse aspecto de justiga aplica-se a todos os
tipos de recompensas — psicologicas, sociais ¢ econdmicas (...).

As condi¢des ambientais do local de trabalho foram consideradas satisfatérias pelos pesquisados.
Contudo, ha certa ressalva quanto & adequagio da jornada de trabalho para cumprir todas as tarefas. E
importante buscar-se uma adequagdo entre a quantidade de horas e o volume de trabalho. Os estudos
acerca da qualidade de vida no trabalho visam a conciliar os objetivos de produtividade da organizagao,
com a satisfagcdo das pessoas que 14 trabalham (BOM SUCESSO, 1997).

Os pesquisados consideram que o seu trabalho ¢ til e importante para a sociedade e se sentem
satisfeitos em poder realizd-lo com autonomia, utilizando suas varias habilidades. Sievers (apud CODA,
1992) apregoa que, havendo satisfagdo com o tipo e o contetido do trabalho, ha sentido e significado
associados a esse trabalho. Portanto, as pessoas que executam as tarefas estardo motivadas, naturalmente,
para a respectiva realizacao.

A maturidade profissional provoca um sentimento de seguranga e estabilidade na profissao entre os
pesquisados. Por outro lado, perdura a expectativa de crescimento na carreira contabil. A possibilidade de
desenvolvimento na carreira faz parte das expectativas do individuo em qualquer fase da vida profissional.
Segundo Davis e Newstrom (1992), a medida que os empregados vao ficando mais velhos, eles tendem a
evidenciar uma maior satisfagdo com seus cargos. Isso se deve, provavelmente, a um melhor ajustamento
as situacdes de trabalho devido a redugdo das expectativas para patamares mais reais. Esse bem-estar no
contexto de trabalho é conseqiiéncia, também, de melhorias salariais, melhores condi¢des de trabalho e
realizacdo de tarefas, que exigem uma utilizagdo mais completa de suas habilidades.

Na opinido dos pesquisados, prevalece um clima adequado no local de trabalho, devido ao bom
relacionamento entre as pessoas € ao sentimento de solidariedade reinante. A existéncia de um clima
organizacional adequado gera condigdes propicias ao empenho ¢ a colaboragdo das pessoas, na utilizagao
de suas habilidades e competéncias. Quando a motivacdo dos individuos esta em niveis elevados, hd um
ambiente favoravel ao surgimento de relagdes de satisfagdo, interesse, colaboracdo (CHIAVENATO,
1998).

Por sua vez, a existéncia de normas e rotinas ¢ considerada um aspecto positivo pelas pessoas
consultadas, uma vez que facilita a realizagao do trabalho. Por outro lado, hé espaco para as pessoas serem
criativas e manifestarem suas opinides e idéias e proporem solugdes, referentes aos servigos que realizam.
Segundo Zanella (2002, p.124), “a criatividade também pode ser vista como um processo em que as idéias
sdo geradas, desenvolvidas e transformadas em valor 1til para a organizagdo, permitindo que a empresa
desenvolva produtos e servigos, processos e praticas novos.”

Apesar da sobrecarga de trabalho, na opinido dos pesquisados, existe equilibrio entre a jornada de
trabalho e as demais atividades sociais que realizam. A satisfacdo no trabalho faz parte de um contexto
maior, que ¢ a satisfacdo com a propria vida. Nesse sentido, a satisfagdo (ou ndo) de um individuo,
extratrabalho, influenciard os seus sentimentos no local de trabalho. Da mesma forma, a satisfagdo (ou
ndo) no trabalho influenciard o sentimento de satisfagdo global de um individuo em relacdo a vida.



Sobre o dilema trabalho-vida social, Bom Sucesso (1997, p.19) assim se pronuncia: “o mais forte
desafio tem sido viver com qualidade em um mundo de alto desenvolvimento tecnologico e baixo
desenvolvimento humano, que evidencia a dificuldade de conciliar trabalho e vida pessoal.”

Os informantes consideram, também, que a sua classe profissional usufrui uma boa imagem junto
aos clientes e a sociedade e que prevalece um sentimento de responsabilidade social entre seus pares. A
preocupacao com a qualidade de vida no trabalho ¢ também uma questao de responsabilidade social, pois,
a organizacdo que busca desenvolver a competéncia pessoal e interpessoal contribui para melhorar o
relacionamento de seus membros e, conseqiientemente, elevar o nivel de qualidade de vida no trabalho, o
que ird se refletir na vida social do individuo (lazer, familia, amigos, etc.) (KANAANE, 1999). Para
Chiavenato (1998, p.586), “responsabilidade social significa a atuagdo responsavel socialmente dos seus
membros, as atividades de beneficéncia e os compromissos da organizagdo com a sociedade em geral”.
Portanto, a responsabilidade social — corporativa e individual — deve ser estimulada.

Ha uma relacdo entre a imagem da classe profissional e a qualidade dos servicos recebidos pelos
usudrios, razao pela qual ¢ imprescindivel esfor¢o no sentido de solucionar os problemas e dar respostas
adequadas as necessidades dos clientes. Além disso, comportamentos éticos e socialmente responsaveis
sdo essenciais para a consolidacio de uma imagem de respeito e credibilidade da classe perante a
sociedade.

Condic¢des ambientais adequadas contribuem para o bem-estar das pessoas, no local de trabalho,
entretanto, um volume excessivo de trabalho pode prejudicar a saude fisica e mental dos individuos,
devendo-se, assim, buscar um melhor equilibrio nas relagdes trabalho-vida social. Ja a existéncia de
motivacdo para o crescimento na carreira ¢ bastante positiva e devem-se criar condi¢des organizacionais
para incentiva-la. Do mesmo modo, deve ser dada atengdo a liberdade de expressdo, favorecendo a
criatividade das pessoas, a fim de desenvolvé-la cada vez mais. No contexto de trabalho, as relagdes
interpessoais sao percebidas, favoravelmente, como também, a imagem externa da classe profissional
perante a sociedade e os usuarios mais diretos dos servicos contabeis.

Por fim, conclui-se que os profissionais pesquisados apresentam um nivel de satisfagdo favoravel
em relagdo a quase todas as dimensdes analisadas, porquanto, a média foi igual ou superior a 3,0 pontos,
conforme a escala estabelecida. Essa percepcao ¢ refor¢ada com as respostas dos pesquisados, quanto a
avaliacdo geral de sua QVT, a qual foi atribuida uma nota média de 8,3. Apenas a dimensdo compensagao
justa e adequada ficou com média 2,9, indicando neutralidade na avaliagdo dos pesquisados. A dimensao
que obteve média mais alta (3,9) foi uso e desenvolvimento de capacidades, indicando realizagdo
profissional e auto-imagem elevada, quanto a importancia e ao significado do trabalho realizado.

Segundo a pesquisa, para se obter uma melhor QVT, as seguintes sugestdes foram apresentadas:
mais tempo para realizagdo das tarefas, reducdo nos trabalhos burocraticos executados para atender a
orgaos de fiscalizagdo, maior reconhecimento, pelos clientes, da importancia da contabilidade para suas
empresas € maior valorizacdo pelos proprios profissionais dos trabalhos que realizam, a fim de evitar o
aviltamento de salarios.

5 CONSIDERACOESFINAIS

Para se ter qualidade de vida no trabalho, ¢ preciso aplicar os principios de qualidade de vida ao
trabalho. Com efeito, a QVT ¢ alcangada quando a organiza¢do adota um conjunto de estratégias visando a
constru¢ao de um ambiente de trabalho satisfatorio e humanizado. Além disso, hd uma interligacao entre a
satisfacdo no ambiente de trabalho e o bem-estar geral do individuo, no seu contexto geral de vida,
refor¢ando a importancia de agdes dessa natureza.



De um modo geral, podemos concluir que, no momento da realizagdo desta pesquisa, a qualidade
de vida no trabalho dos profissionais contdbeis atuantes na cidade de Jodo Pessoa, na percep¢do dos
pesquisados, ¢ favoravel. Das analises realizadas, ficou evidente que a motivagdo intrinseca, traduzida no
gosto e no prazer de realizar o trabalho, esta presente na vida profissional desses individuos.

Embora avaliada de forma satisfatoria, a qualidade de vida no trabalho nio deve ser negligenciada,
posto que ¢ um elemento dindmico, no contexto de trabalho, que pode influenciar, diretamente, a
qualidade dos produtos e servigos e, assim, comprometer o desempenho organizacional. Por isso os
individuos da organizacdo devem sempre ser ouvidos, considerando-se que eles sdo os que melhor
conhecem as reais necessidades, para elevar o seu desempenho profissional e a sua qualidade de vida
profissional.

Os resultados desta pesquisa ndo devem ser generalizados, considerando-se que o método de
escolha da amostra limita essa possibilidade de conclusdo. As inferéncias devem ser consideradas sob
ponto de vista dos pesquisados, uma vez que este trabalho foi realizado sob a 6tica desse grupo de pessoas.
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