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RESUMO

No século XXI, a novas tecnologias e as teorias organizacionais sdo produtos do desejo de uma
vida melhor e do impacto da globalizacdo na consciéncia das pessoas em relacdo ao mercado
de trabalho. Humanizar e orientar o trabalho da sociedade sdo indispensaveis para a natureza
produtiva da producdo social. Este trabalho estuda a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em
escritorio de Contabilidade, visando melhorar o ambiente laboral e entender as relacGes
interpessoais. Questbes como a real eficiéncia da equipe sdo abordadas, destacando que
pequenos fatores sdo cruciais para a produtividade, especialmente em um contexto de praticas
sustentaveis. A QVT envolve condi¢es fisicas, psicologicas, sociais e organizacionais que
afetam a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores. E um conceito multidisciplinar que deve
ser construido em conjunto entre a organizacdo e o0s colaboradores. Fatores como
reconhecimento e desenvolvimento sdo mais motivadores que a remuneracdo, que €
considerada apenas um fator higiénico. A pesquisa caracteriza-se como exploratoria e
descritiva, aplicando questionario com 10 questes a 7 colaboradores. A analise dos dados
revelou predominancia feminina e uma faixa etaria entre 25 a 34 anos, indicando diferentes
percepcOes sobre 0 ambiente de trabalho. A maioria dos funcionérios ganha entre 1 a 2 salarios
minimos, o que impacta sua qualidade de vida. Em sintese, esse artigo estudo 10 questdes
chaves fundamentais para QVT baseadas no modelo de Walton (1973) como Relagdes
Interpessoais, Saude Mental e Rotina de Trabalho.

Palavra-chave: Qualidade de vida no trabalho; Saude Mental ; Relacdes Interpessoais ;
Organizacional.

ABSTRACT

In the 21st century, new technologies and organizational theories are products of the desire for
a better life and the impact of globalization on people's awareness of the labor market.
Humanizing and guiding the work of society are indispensable for the productive nature of
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social production. This study examines the Quality of Work Life (QWL) in an Accounting
office, aiming to improve the work environment and understand interpersonal relationships.
Issues such as the actual efficiency of the team are addressed, highlighting that small factors
are crucial for productivity, especially in the context of sustainable practices. QWL involves
physical, psychological, social, and organizational conditions that affect employee satisfaction
and performance. It is a multidisciplinary concept that must be built together between the
organization and the employees. Factors such as recognition and development are more
motivating than remuneration, which is considered merely a hygiene factor. The research is
characterized as exploratory and descriptive, applying a questionnaire with 10 questions to 7
employees. The data analysis revealed a female predominance and an age range between 25 to
34 years, indicating different perceptions about the work environment. The majority of
employees earn between 1 to 2 minimum wages, which impacts their quality of life. In
summary, this article studies 10 key issues fundamental to QWL based on Walton's model
(1973) such as Interpersonal Relationships, Mental Health, and Work Routine.

Keywords: Quality of life at work; Mental Health; Interpersonal Relationships;
Organizational.

1 INTRODUCAO

No presente século com a criacdo de novas tecnologias e o surgimento de novas teorias
organizacionais, é evidente a busca por maiores condi¢des de vida em meio a essa sociedade
contemporanea, onde a globalizacao influenciou na ampla conscientizagdo dos individuos em
relacdo ao mercado de trabalho. A maior flexibilizacdo e humanizacdo do ambiente de servico
aparece como essencial para o aumento de produtividade e eficiéncia das empresas.

O artigo realizado tem como objetivo estudar dados de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos colaboradores do escritorio de Contabilidade. Com o principio de sugerir melhorias
constantemente para 0 ambiente de trabalho, a pesquisa visa aperfeicoar a jornada de trabalho
ao compreender as relagdes interpessoais de cunho organizacional que ocorrem neste universo.
Por meio da identificacdo de conflito ou confronto de interesses sociais em meio ao escritorio,
questiona-se: “o escritorio promove QVT aos seus colaboradores, segundo a visdo dos
mesmos?”. Pequenos fatores que poderiam passar despercebidos em €pocas passadas sdo
cruciais para uma jornada de trabalho eficiente, isto se deve a novas praticas de sustentabilidade
e padrdes organizacionais.

Nesse cenario, a QVT se torna essencial para um ambiente de trabalho moderno ideal,
visando maior harmonia e produtividade em ambiente fechado ao analisar aspectos chaves que
serdo estudados e compreendidos ao decorrer deste artigo, estes sendo: Renda mensal,

Necessidades bésicas, Camaradagem, etc. Seguindo essa linha de raciocinio, os principais
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fatores que afetam os circulos de relaces no trabalho sdo aqueles que ndo abrangem aspectos
materiais, mas sim psicoldgicos e que afetam ndo sé qualidade de vida no trabalho como
também a produtividade como um todo. Por fim, é de suma importancia relembrar que a QVT
é essencial para o bom funcionamento da empresa com um todo, se tornando necessario fazer
uma pesquisa para encontrar certas adversidades que possam se tornar um problema futuro no

escritorio de contabilidade.
2 REFERENCIAL TEORICO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma abordagem que considera as condices fisicas,
psicoldgicas, sociais e organizacionais que influenciam diretamente a satisfagdo, bem-estar e
desempenho dos colaboradores nas organizagdes. Este conceito multidisciplinar engloba areas
como administracdo, psicologia organizacional, sociologia do trabalho e ergonomia. A QVT
ndo é apenas responsabilidade da organizacdo ou dos colaboradores, conforme afirma Limongi-
Franca (2007, p. 25, 27): "A QVT deve ser vista como um processo construido entre a
organizacdo e os colaboradores.” Ao construir esse processo em conjunto, o ambiente de
trabalho melhora, proporcionando momentos agradaveis que motivam os colaboradores a
desempenharem suas func¢des de maneira eficiente e precisa, beneficiando tanto a organizacgéo
quanto os individuos. O objetivo da QVT é criar um ambiente onde 0s colaboradores se sintam
seguros, com boas oportunidades de desenvolvimento. Segundo Frederick Herzberg (1966, p.

113), o salario ndo € o principal fator para a permanéncia dos colaboradores:

"Fatores como reconhecimento, realizacdo e crescimento profissional sdo o0s
verdadeiros motivadores no trabalho, enquanto o salario é considerado um fator
higiénico, cuja auséncia causa insatisfagdo, mas sua presencga ndo garante motivacdo."

Segundo Chiavenato (2004), QVT refere-se ao grau de satisfacdo que as pessoas tém com suas
atividades laborais, considerando tanto 0s aspectos tangiveis, como remuneracdo e
infraestrutura, quanto o0s intangiveis, como reconhecimento, ambiente organizacional e
possibilidade de crescimento. O autor enfatiza que ambientes saudaveis promovem maior
motivacdo, engajamento e produtividade, sendo estratégicos para a sustentabilidade
organizacional.

A estrutura conceitual mais difundida para analise da QVT € a proposta por Walton

(1973), que delineou oito critérios interdependentes: compensacdo justa e adequada; condigdes
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de trabalho seguras e saudaveis; oportunidades de uso e desenvolvimento de capacidades;
oportunidades de crescimento continuo; integracdo social no ambiente de trabalho;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida; e relevancia social do trabalho. Para o autor,
a QVT ndo depende apenas de aspectos técnicos e econdmicos, mas também de valores
humanos e sociais.

Estudos recentes também apontam que fatores como clima organizacional, lideranga
humanizada e cultura organizacional inclusiva sdo cada vez mais valorizados pelos
trabalhadores, muitas vezes mais do que a remuneracdo. Em consonancia com a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg (1966), aspectos como reconhecimento, crescimento profissional e
relacionamento interpessoal séo considerados fatores motivacionais mais eficazes do que os
chamados “fatores higiénicos”, como salario e condi¢des fisicas de trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é compreendida como um conjunto de a¢6es
gue uma organizacdo implanta para melhorar o bem-estar fisico, emocional e social dos seus
colaboradores no ambiente de trabalho. A QVT abrange ndo apenas aspectos materiais, mas
também fatores psicossociais, culturais e organizacionais que afetam o desempenho e a salde
dos trabalhadores.

De acordo com Nassif et al. (2009, p. 144), “a QVT esta diretamente relacionada a
motivacdo dos colaboradores, a eficiéncia da organizacdo e a capacidade de atracdo e retencao
de talentos”. A auséncia de préaticas voltadas a qualidade de vida pode gerar aumento da
insatisfacdo profissional. Promover QVT vai além de oferecer boas condi¢bes de trabalho:
envolve criar um ambiente que favoreca relacBes interpessoais saudaveis, autonomia,
participacdo nas decisdes e equilibrio entre vida pessoal e profissional. A autora ressalta que a
valorizacdo do ser humano no ambiente corporativo é uma condigdo essencial para 0 sucesso
organizacional (VIEIRA, 1999).

Segundo Drucker (2001, p. 95), “as organizac6es do século XXI devem deixar de tratar
os funcionarios como meros recursos operacionais e passar a encara-los como colaboradores
intelectuais, cujas ideias, criatividade e salude emocional sdo ativos estratégicos para a
empresa”. O autor defende que qualidade de vida e produtividade ndo sdo antagbnicos, mas
complementares.

Ja Barros e Silva (2010) destacam que programas de QVT bem-estruturados devem incluir
acOes de prevencdo a saude, apoio psicossocial, comunicacdo eficaz, reconhecimento
profissional e estimulo ao desenvolvimento continuo. A pesquisa dos autores mostra que

empresas com praticas consistentes de QVT registram menores indices de rotatividade e maior
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engajamento dos trabalhadores. Por fim, Lacombe (2005) refor¢a que QVT é um dos principais
pilares para o fortalecimento do comprometimento organizacional, sendo percebida ndo apenas
como uma vantagem competitiva, mas como uma responsabilidade ética e social das empresas.

O conceito de qualidade de vida no trabalho é um termo amplo que vem se
popularizando nos ultimos anos com o estabelecimento de novos paradigmas contemporaneos
que surgiram como alternativa para adaptar os individuos as novas empresas e sociedades, além
de estar sempre presente na midia e na literatura cientifica das ciéncias do trabalho
(FERREIRA, 2011) . A QVT fundamenta o essencial para se ter uma vida plena em meio a
rotina de trabalho como: Saude fisica e mental. O trabalho é uma das diferentes formas em que
o individuo se transforma como pessoa e como profissional, pois é onde se alcanca 0s maiores
objetivos e metas de vida tornando-se crucial para alcancar qualidade de vida (CARNEIRO,
2018,). Nesse sentido, o conceito de dignidade e valores humanos se torna crucial para um
ambiente saudavel e produtivo que gera positividade e mantém a satde mental, a qual se torna
responsavel pelo bem estar do trabalhador em relagcdo ao ambiente de servico. Em meio ao
contexto da globalizacao e aprimoramento dos requisitos de trabalho foram se afetando aspectos
gue antes se consideravam inimaginaveis, como o fator psicolégico do individuo, que afeta ndo
somente a sua salude como também as relacGes interpessoais no trabalho. As crescentes e
angustiantes demandas por aumento de produtividade, aliadas as agressdes psicoldgicas que
ocorrem durante a jornada de trabalho, provocam vérias doencas na salde mental do
funcionario, como estresse, depressao, ansiedade, suicidio, sindrome de burnout, entre outros
(ALMEIDA; OLIVEIRA, 2023).

De acordo com uma abordagem psicanalitica:

A atividade profissional constitui fonte de satisfac&o, se for livremente escolhida, isto
é, por meio de sublimac&o, tornar possivel o uso de inclinagdes existentes, de impulsos
instintivos (pulsionais) persistentes ou constitucionalmente reformados. No entanto,
como caminho para a felicidade, o trabalho ndo ¢é altamente prezado pelos homens.
N4o se esforcam em relagdo a ele como o fazem em relagéo a outras possibilidades de
satisfacdo. A grande maioria das pessoas s trabalha sob pressdo da necessidade, e
esta aversdo humana ao trabalho suscita problemas sociais extremamente dificeis
(FREUD, 1930, p .36)

As pessoas tendem a adentrar-se a um universo de trabalho visando melhores condicdes
fisicas e financeiras e acabam por influenciar o desenvolvimento das chamadas
descompensacdes psicoticas e neurdticas, ou seja, mesmo que ndo haja fator de poder

patoldgico pode-se desenvolver varias enfermidades mentais ao vivenciar um sistema de
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trabalho contrério a suas expectativas. A relacdo homem-organizacdo do trabalho deve
considerar trés elementos: a fadiga, que reduz a flexibilidade do aparelho mental; o sistema de
frustracdo agressividade reativa, que retém uma parcela significativa da energia pulsional; e a
organizacédo do trabalho, como um canal de transmissdo de uma vontade externa, que se opde
aos investimentos das pulsdes e as sublimacbes (DEJOURS, 1992).

E fulcral pontuar que a erosdo mental individual dos trabalhadores também é (til para a
implantacdo de um comportamento condicionado favoravel a producéo, pois induz a resiliéncia.
O sofrimento mental aparece como intermediario necessario a submissao do corpo para o este
sofrer essa metamorfose e superar adversidades para alcangar a maximizacao da produtividade
(DEJOURS, 1992). A ignoréancia intensifica 0 medo. Quanto mais a relagcdo entre homem e
trabalho se baseia na ignorancia, maior é o medo que o trabalhador sente. Os recém-chegados
ao emprego sdo mais severamente impactados, totalmente despreparados diante de um enigma
e de um risco mais incerto. Como resultado, os empregados experimentam um maior temor ao
mudar de cargo, ja que ainda estdo familiarizados com os "truques” ou "macetes". O aspecto
final, aparentemente contraditério, destacado pelos trabalhadores nas pesquisas conduzidas, é
gue "a polivaléncia eleva a tensdo nervosa, e existem rostos que se desintegram quando se
tornam polivalentes”(DEJOURS, 1992).

A qualidade de vida no trabalho abrange ndo somente os individuos e as fronteiras
fisicas das organizac@es, mas sim uma escala muito mais profunda em uma perspectiva coletiva.
O alcance de influéncia das organizacdes atinge niveis muito estruturais, abarcando fatores
individuais, sociais, comunitarios, ambientais, entre outros. Esta configuracdo requer que as
instituicdes se afastem do imediatismo e passem a avaliar suas decisdes de maneira mais
cuidadosa e longitudinal, se desejam assegurar sua sobrevivéncia. Se uma entidade se preocupa
com a qualidade de vida, deve ponderar sobre a forma como suas a¢es impactam os diversos
grupos. Interage com diferentes publicos, adotando uma perspectiva de futuro que engloba um
planejamento de curto, médio e longo prazo (FERREIRA, 2011).

Qualidade de vida ndo se refere somente ao individuo, mas sim a coletividade que abrange
0 que chamamos de universo organizacional, onde se desenvolve relagdes interpessoais que
permitem uma experiéncia laboral que seja harmonica em todos os sentidos.

Os vinculos estabelecidos entre colegas de organizagdo entram em cheque como um dos
elementos de mais destaque que moldam aquele sistema onde convivem, pois 0 ser humano &

um ser de relagdes (LEITAO et al,2006). As relacdes interpessoais manifestam-se em
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consequéncia do processo de interagdo. Portanto, uma forma de ampliar o conhecimento e
aprender com as variadas situagdes que se apresentam a cada instante (MOSCOVICI, 2011).

O tema dos vinculos interpessoais e a interacdo com varias dimensdes, como emocional,

comportamental e de personalidade, s@o essenciais para 0s processos interativos que compdem
0 conjunto de sistemas que estruturam a vida pessoal de cada individuo. Por sua vez, deve-se
levar em consideracdo as diferencas de humor, temperamento, motivacdo e habilidade. Esse
tipo de relacionamento favorece as pessoas a capacidade de formar e manter relacbes, bem
como assumir varios tipos de papeis dentro de grupos de trabalho para elevar a positividade
(DAVEL et al, 2007 apud FERNANDES, 2021). Quando se trata de ser humano as interagoes
ndo se limitam ao racional, mas também ao emocional, o qual requer que o ser humano seja
compreensivo e aberto a ouvir e entender para que haja relacdo e flexibilidade entre os
envolvidos neste ambito. O ser humano possui uma variedade de grupos, onde cada pessoa é
um ser multidimensional, influenciado por varias variaveis, levando a sua adaptacéo nos grupos
onde esta inserida. As caracteristicas Unicas de cada pessoa precisam ser levadas em conta, para
que possamos entender atitudes e comportamentos.
Quando se refere ao contexto do trabalho, qualquer atividade profissional implica em interacdes
com outros individuos, exigindo diversas habilidades sociais, elementos da competéncia técnica
e interpessoal requerida para a participacdo em diversas fases de um processo de producdo. A
habilidade técnica geralmente integra os objetivos educacionais dos cursos de formacédo
profissional de segundo e terceiro graus, bem como dos treinamentos realizados dentro das
organizagbes. Contudo, a habilidade interpessoal raramente é mencionada como meta de
formagdo profissional, ocorrendo, frequentemente, de maneira assistematica, como um produto
secundario desejavel do processo de educacdo, comumente chamado de curriculo oculto (DEL
PRETTE, 2024).

As abordagens inovadoras de gestdo, que orientam a modernizacdo da producdo, tém
realcado a importancia das dinamicas de trabalho ligadas a esséncia e a exceléncia das relagdes
interpessoais. Dentro desse contexto, sobressaem a consideracdo pela variedade de habilidades,
0 apreco pelo esforgo conjunto, o discernimento, a inventividade e a autonomia nas escolhas,
bem como a construgdo de meios de comunicac¢ao ndo formais que enriquecem os tradicionais,
a percepcao da significancia do conforto e o cuidado com a valorizacdo pessoal, 0 espaco e 0s
valores da empresa (DEL PRETTE, 2024).

Além disso, a qualidade de vida no trabalho esté intrinsicamente ligada ao equilibrio entre

as demandas profissionais e as necessidades individuais dos trabalhadores, englobando
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dimens0es fisicas, emocionais, sociais e organizacionais. Um ambiente de trabalho que valoriza
aescuta ativa, o respeito as individualidades e o incentivo ao desenvolvimento pessoal contribui
significativamente para o bem-estar e para o fortalecimento das relacfes interpessoais. Dessa
forma, a promocéo de um clima organizacional positivo, que estimule a cooperacao, a empatia
e o reconhecimento, torna-se essencial para aumentar o engajamento e a satisfacdo no trabalho.
A qualidade de vida, nesse contexto, vai além de beneficios materiais, abrangendo a construgdo
de um espaco de pertencimento, onde o individuo se sinta respeitado, seguro e motivado a
contribuir com seus talentos e habilidades (LIMONGI-FRANCA, 2019).

3 MATERIAIS E METODOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos adotados para investigar a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) na percep¢do dos colaboradores de um escritorio contabil. Para
alcancar os objetivos propostos, foram definidos 0 método, as técnicas, o universo da pesquisa,
a amostragem, a area de estudo, o periodo de realizagdo e as estratégias de coleta e analise dos

dados.
3.1 Método

Sera utilizado o método monografico, que consiste no estudo aprofundado de
determinados individuos, profissGes, condi¢cdes ou instituicdes, com a finalidade de obter
generalizacBes a partir de um ndmero reduzido de casos representativos. Esta abordagem é
apropriada quando se deseja compreender em profundidade um fenémeno especifico, como € o

caso da QVT no ambiente de trabalho.
3.2 Técnicas Utilizadas

Serd aplicada a técnica de observagdo direta extensiva, que compreende instrumentos
como questionarios, formularios, medidas de opinido e de atitudes, testes, sociometria, analise
de conteudo, historia de vida e pesquisa de mercado.

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario estruturado, aplicado online durante
0 més de abril de 2025, com base no modelo proposto por Walton (1973). O modelo avalia a

QVT por meio de oito critérios:
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1.Compensacao justa e adequada;

2.Condicdes de trabalho;

3.Oportunidades de uso e desenvolvimento de capacidades;
4. Oportunidade de crescimento continuo e seguranca;

5. Integracdo social;

6. Constitucionalismo;

7.Espaco total de vida;

8. Relevancia social da vida no trabalho.

O questionério foi ajustado para a realidade da organizacéo, com 10 perguntas objetivas
e algumas abertas, e foi aplicado com a finalidade de obter dados quantitativos e qualitativos.
As informac6es quantitativas foram examinadas através de estatisticas descritivas (frequéncia,
média, porcentagem), enquanto as informagdes qualitativas foram interpretadas através da
analise de contetido, seguindo os métodos propostos por Bardin (1977).

Esta metodologia possibilitou a triangulacdo de dados, ampliando o entendimento dos
resultados alcancados e auxiliando na identificacdo de estratégias direcionadas ao

aprimoramento da QVT na organizacao.
3.3 Universo e Amostragem

A pesquisa foi realizada com 7 colaboradores do escritorio contébil, de ambos 0s sexos,
com faixa etéria entre 18 e 55 anos, atuantes nos setores contabil, fiscal, departamento pessoal
e administrativo. Todos possuiam vinculo empregaticio ativo e exerciam suas funcdes de forma
presencial no momento da coleta de dados.

Optou-se pela amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, que se caracteriza pela
selecdo dos participantes com base em sua acessibilidade e disponibilidade. Este tipo de
amostragem é adequado para estudos de carater aplicado, cujo foco é compreender percepcdes
internas sobre um fenémeno especifico, como é o caso da QVT. Os participantes foram
selecionados mediante autorizacao da gestao, e a aplicacdo dos questionarios ocorreu durante o

horéario de expediente.

3.4 Area de Estudo
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A pesquisa foi desenvolvida em um escritdrio de contabilidade localizado na cidade de
Paranaita, que atua no setor contabil. A escolha da organizacao se justifica pela relevancia
pratica e pelo acesso facilitado aos dados e participantes, além de representar um contexto
propicio para o estudo da Qualidade de Vida no Trabalho em ambientes corporativos de

pequeno e médio porte.
3.5 Periodo e Estratégia de Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada no més de abril de 2025, por meio da aplicacdo de
questionarios estruturados online, com autorizacdo da gestdo da empresa. O estudo respeitou
todos os principios éticos, assegurando 0 anonimato dos participantes, o consentimento livre e

esclarecido, bem como a confidencialidade das informacGes coletadas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para compreender a percepcdo dos colaboradores sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), foi aplicada uma pesquisa contendo 10 questdes objetivas em um escritério
de contabilidade. Os questionamentos abordaram temas como ambiente organizacional,
relacionamento interpessoal, bem-estar, satisfacdo e condi¢cdes de trabalho. A seguir, serdo
apresentados os resultados obtidos por meio da anélise dos dados coletados. Cada grafico reflete
a opinido dos participantes sobre aspectos especificos da QVT no ambiente organizacional.
Essa analise é fundamental para identificar os pontos fortes, as fragilidades e as possiveis
melhorias no local de trabalho.

Grafico 1- Género:
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025.

A pesquisa conteve maioridade do género feminino com uma porcentagem de 67%
para 33% masculino. Esses dados podem influenciar na analise dos resultados, especialmente
falando de aspectos relacionados as percepcOes e experiéncias em ambiente de trabalho, os
quais podem variar de acordo com o género e funcéo.

A predominancia feminina também pode influenciar diretamente nas percepc¢des
relatadas sobre as condi¢des de trabalho, satisfacdo, bem-estar e equilibrio entre vida pessoal e
profissional, uma vez que diferentes géneros podem ter vivéncias distintas dentro do ambiente
organizacional.

Com base nesse contexto, nota-se que a visao das funcionarias sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) pode estar diretamente ligada a elementos como a carga horaria, a
flexibilidade, o ambiente de trabalho e as politicas de suporte a conciliagdo entre a vida pessoal
e a carreira. Pesquisas indicam que as mulheres frequentemente acumulam obrigacdes tanto no
trabalho quanto fora dele, o que pode afetar diretamente a sua satisfacdo e bem-estar. Portanto,
as informacdes coletadas destacam a relevancia de préaticas organizacionais que fomentem a
igualdade de género, oferecendo condicbes que favorecam tanto o crescimento profissional

quanto a qualidade de vida.
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Grafico 2— Idade:
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025.

E notdrio que o grupo de pessoas entre 25 e 34 anos predomina entre os participantes da
pesquisa sobre bem-estar no ambiente de trabalho, abrangendo 42,9% do conjunto. Este aspecto
é importante, j& que essa idade costuma ser de individuos construindo suas carreiras, afetando
sua visdo do trabalho e a importancia do equilibrio entre vida pessoal e profissional.

O segundo grupo mais expressivo é o de 19 a 24 anos, com 28,6% das respostas. Tal
informacdo denota uma quantidade consideravel de jovens, provavelmente comecando suas
jornadas, o que pode sinalizar desejos distintos em relagdo ao bem-estar no trabalho, com énfase
em chances de avanco, aprendizado e seguranca. Por fim, os grupos de 35 a 44 anos e até 18
anos exibem a mesma taxa de participacao, de 14,3%.

Ja existem companhias perdendo uma parcela do mercado por nao criarem produtos
voltados para o publico mais idoso. Também podem perder produtividade a curto prazo por ndo
valorizarem as pessoas por suas habilidades e até diminui-las em razao da idade. Compreendo
gue ha uma linha muito ténue entre o etarismo (preconceito contra os mais velhos) e o conflito
geracional, originados pela divergéncia entre crencas, valores, atitudes e comportamentos entre
individuos de diferentes idades.

De acordo com 0 momento histérico vivido no momento em que essa pergunta é

feita, pode-se obter diferentes resposta de acordo com a faixa etéaria
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Grafico 3— Renda mensal:
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025.

A maioria dos colaborados possuem faixa salarial que varia entre 1 a 2 salarios
minimos, representando profissionais e jovens empregados de inicio de carreira contabil onde
o salério pode influenciar a mentalidade e o ambiente de trabalho do individuo.

Gréfico 4— Nivel de satisfacdo com o salario
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025
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A primeira questdo principal feita aos entrevistados, verifica-se que a maioria
significativa dos participantes (71,43%) possui uma faixa salarial entre 1 a 2 salarios minimos
mensais. Esse dado € especialmente relevante para a discussdo sobre qualidade de vida no
trabalho, uma vez que baixos rendimentos estdo diretamente associados a maiores niveis de
inseguranca financeira, limitacbes no acesso a bens e servigos essenciais e maior
vulnerabilidade social. Tais condi¢cbes podem impactar negativamente o bem-estar dos
trabalhadores, gerando estresse, insatisfacdo e dificuldades em conciliar a vida pessoal com a
profissional. O salario € um dos principais fatores que leva o colaborador a decidir deixar uma
empresa, pois ndo afeta somente sua vida socioeconémica, mas também afeta sua mentalidade
devido a pressdes e metas estabelecidas por este. O salario abrange fator compensacao justa e
adequada proposto por Walton (1973).

Gréfico 5- Liberdade para criar novos projetos no trabalho
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

Com cerca de 71,4% dos participantes, a maioria dos funcionarios estabelece sua
liberdade com média ou moderada, ou seja, embora haja certo espago para inovacao e iniciativa
destro da organizacdo, esse espaco ainda ndo é totalmente vidvel ou incentivado de forma

significativa. Em seguida, a segunda parcela com 28,6% dos participantes considera essa
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liberdade como boa, demostrando um ambiente mais favoravel a criatividade e a autonomia em
relagdo a propor novas ideias e iniciativas. O trabalho s6 gera fonte de satisfagdo de for

livremente escolhido pelo homem e nédo por pressdes socioeconémicas.

Graéfico 6— Relacdo com os colegas de trabalho
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

A andlise dos dados apresentados no Grafico 6 evidencia a relevancia dos vinculos
interpessoais no ambiente organizacional, aspecto ja discutido anteriormente como elemento
estruturante da convivéncia e da qualidade de vida no trabalho. Observa-se que 57,1% dos
participantes avaliam sua relacdo com os colegas como “Alta”, enquanto os 42,9% restantes a
classificam como “Média”. Nenhum dos respondentes indicou percepcdes negativas, como
“Baixa” ou “Muito Baixa”, o que sugere um cenario predominantemente positivo de
convivéncia e interagdo entre 0s membros da organizacao.

Esse resultado reforgca a importancia das relacfes interpessoais como um elemento
central para a coesdo e fortalecimento do grupo. Como explicou Moscovici (2011), esses
vinculos véo além do aspecto funcional e envolvem também emogdes, comportamentos e tracos
de personalidade, que influenciam diretamente a forma como as pessoas vivenciam o ambiente
de trabalho. A auséncia de respostas nos niveis mais baixos da escala também pode ser
interpretada como indicativo de um espacgo organizacional que favorece a escuta, 0 respeito

matuo e a construcdo de um clima relacional positivo, caracteristicas fundamentais para o
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engajamento e bem-estar dos trabalhadores.Dessa forma, os dados empiricos corroboram a
literatura ao demonstrar que a presenca de relagOes interpessoais saudaveis contribui
significativamente para a qualidade de vida no trabalho, ndo apenas por sua funcédo
socializadora, mas também por potencializar a capacidade adaptativa dos sujeitos frente as

demandas do cotidiano

Grafico 7- Rotina de trabalho
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

Considerando as informacdes retiradas do grafico 7 em relacéo a rotina de trabalho do
escritdrio, observa-se que a maioria dos entrevistados avalia sua rotina de forma positiva.
Aproximadamente 71,4% dos respondentes classificaram a rotina como "Boa", enquanto 28,6%
a consideraram "Muito boa". Esses dados indicam um alto nivel de satisfagdo com a
organizacao e as atividades diarias desempenhadas no ambiente de trabalho.

Por sua vez, é relevante destacar que nenhum dos participantes classificou a rotina como
"Média”, "Ruim™ ou "Muito ruim", o que evidencia uma percepcdo unanime favoravel em
relacdo a estrutura da jornada laboral. Este resultado sugere que o escritorio de contabilidade
proporciona um ambiente com processos bem definidos, carga de trabalho equilibrada e préaticas
que favorecem a previsibilidade e a estabilidade no dia a dia dos profissionais, proporcionando
uma jornada estavel.

A percepgdo positiva da rotina de trabalho esta diretamente relacionada a qualidade de

vida no trabalho, uma vez que a previsibilidade e 0 bom gerenciamento de tarefas contribuem
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para a reducéo do estresse e 0 aumento da produtividade. Tais dados reforcam a importancia da
gestéo eficiente das rotinas laborais como fator determinante para o bem-estar dos trabalhadores

no setor contabil.

Grafico 8- Salde Mental
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

A partir das informacdes contidas no Grafico 8 - Saude Mental e com base na
perspectiva psicanalitica e tedrica proposta por Freud (1930) e Dejours (1992), pode-se elaborar
uma avaliacdo mais detalhada da conexdo entre o trabalho e a satde mental dos funcionarios
de um escritorio contabil.

O diagrama mostra que 71,4% dos individuos classificam sua salde mental como
"normal (estavel)," enquanto 14,3% a consideram "boa" e outros 14,3% a categorizam como
"ruim"”. Embora a maior parte dos entrevistados demonstre estabilidade, a existéncia de
respostas que indicam angustia psiquica deve ser considerada, especialmente quando
relacionada aos elementos psicodinamicos do trabalho.

Segundo Freud (1930), o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo quando escolhido
livremente, permitindo a sublimacéo de impulsos e contribuindo para a felicidade. No entanto,
a realidade é que grande parte das pessoas trabalha por necessidade, sob pressao, e ndo como
um ato de realizagédo pessoal. Essa falta de liberdade e de escolha pode provocar averséo ao

trabalho, contribuindo para o desenvolvimento de problemas sociais e emocionais.
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Complementando essa viséo, Dejours (1992) aponta que o ambiente de trabalho pode
ser um fator desencadeante de doencas psiquicas, mesmo na auséncia de causas patoldgicas
anteriores. A estrutura organizacional, quando rigida, somada a fadiga, a frustracdo acumulada
e a supressdo dos desejos individuais, pode resultar em descompensacdes psiquicas, afetando
diretamente a satde mental do trabalhador.

Nesse contexto, os dados da pesquisa reforcam a necessidade de que a empresa
desenvolva estratégias mais humanizadas de gestdo, com foco na promocao da satde emocional
e na flexibilizacao das exigéncias do ambiente organizacional. A cria¢do de espacos de escuta,
programas de apoio psicolégico e uma cultura organizacional que valorize a subjetividade do
trabalhador sdo medidas essenciais para garantir ndo apenas a produtividade, mas também o
bem-estar psiquico dos colaboradores.

Portanto, o grafico ndo apenas evidencia um quadro de estabilidade relativa, mas
também revela sinais de alerta que, se ignorados, podem evoluir para situacdes de adoecimento
psiquico, conforme ja alertado pelas abordagens tedricas utilizadas .A valorizacdo do
trabalhador como sujeito e ndo apenas como forga produtiva torna-se, assim, um caminho

necessario para a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Gréfico 9—- Plano de Saude oferecido pela empresa
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025
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E possivel observar um dado preocupante relacionado a qualidade de vida no ambiente
de trabalho do escritorio de contabilidade entrevistado. A grande maioria dos colaboradores
(85,7%) declarou nédo possuir plano de saude oferecido pela empresa, enquanto apenas 14,3%
afirmaram que o beneficio oferecido é regular. Nenhum dos participantes avaliou o plano como
bom, ruim ou excelente, o que reforca a ideia de auséncia ou baixa qualidade na assisténcia a
saude fornecida pela organizagéo.

Esse cenario evidencia uma lacuna significativa no suporte ao bem-estar dos
trabalhadores, uma vez que o acesso a um plano de saide é considerado um dos principais
fatores que contribuem para a percep¢do de qualidade de vida no trabalho. A auséncia desse
beneficio pode impactar negativamente a satisfacdo, a seguranca psicoldgica e até mesmo a
produtividade dos funcionarios, gerando inseguranca quanto ao atendimento meédico em
situacOes de necessidade.

Além disso, a falta de investimento em saude ocupacional por parte da empresa pode
ser interpretada como uma negligéncia nas politicas de valorizacdo do colaborador, o que
contribui para um ambiente organizacional menos atrativo e menos comprometido com o bem-
estar de sua equipe. Em um setor como o contabil, marcado por altas demandas cognitivas e
prazos rigorosos, a oferta de suporte a salde deveria ser uma prioridade estratégica para manter
0 desempenho e a motivacao dos profissionais.

Portanto, os dados evidenciados no grafico ressaltam a necessidade de revisao das
politicas de beneficios adotadas pelo escritério, com o intuito de promover melhorias na

qualidade de vida no trabalho e, consequentemente, no clima organizacional.

Gréfico 10- Satisfacdo em relagéo ao nivel de responsabilidade no trabalho
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025
A satisfacdo dos trabalhadores em relagdo ao nivel de responsabilidade assumida no

ambiente de trabalho é um fator determinante para a percepcao de qualidade de vida no contexto
organizacional. Conforme evidenciado no Gréafico 10, os resultados da pesquisa revelam que
42,9% dos respondentes declararam-se medianamente satisfeitos com suas responsabilidades
laborais, enquanto outros 42,9% relataram estar bastante satisfeitos. Assim, observa-se que
85,8% dos participantes demonstram um nivel de satisfagdo moderado a elevado quanto as
exigéncias de responsabilidade atribuidas em suas fungoes.

Por sua vez, 14,3% afirmaram estar pouco satisfeitos, enquanto nenhum participante
indicou estar completamente insatisfeito ou nada satisfeito, 0 que representa uma auséncia de
insatisfacdo extrema nesse aspecto. Esse dado pode ser interpretado como positivo, visto que a
percepcao de equilibrio nas responsabilidades esta diretamente relacionada ao sentimento de
pertencimento e ao reconhecimento profissional (CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Walton (1973), a distribuicdo equitativa de tarefas, alinhada as
habilidades e interesses dos funcionarios, € um dos pilares essenciais da qualidade de vida no
trabalho, uma vez que afeta diretamente a motivagéo e o rendimento. Ademais, Dejours (1992)
ressalta que a percepcdo de justica e consisténcia nas responsabilidades profissionais tem um
impacto significativo no bem-estar psicolégico dos empregados, constituindo um dos alicerces
da saude mental no ambiente de trabalho.

Os dados que reunimos mostram que boa parte dos funcionarios avaliados acredita que
o nivel de responsabilidade em suas tarefas é bom, o que ajuda a ter um clima organizacional

melhor. Porém, o fato de alguns (14,3%) estarem pouco satisfeitos pede que a gestdo fique
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atenta, mostrando que é preciso ouvir mais, mudar funcdes e dar treinamento sempre, para que
esse numero melhore.

Além disso, € importante destacar que esses dados refletem um cenario em que a
maioria dos colaboradores se sente suficientemente capaz de lidar com suas atribuicdes, o que
contribui para a manutengdo de um ambiente organizacional estavel. No entanto, a gestéo deve
estar atenta as demandas emergentes, uma vez que a sobrecarga de responsabilidades, quando
ndo monitorada, pode gerar impactos negativos a médio e longo prazo. Investir em programas
de desenvolvimento profissional, bem como na promocdo do equilibrio entre demandas e
capacidades, torna-se essencial. Outro ponto relevante é o fortalecimento de uma comunicacao
interna transparente, que possibilite alinhar expectativas e esclarecer davidas quanto as fungdes.
Dessa forma, é possivel reduzir potenciais fatores geradores de estresse ocupacional.

Gréfico 11— Necessidades fisioldgicas basicas
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

Ao analisar o grafico 11, percebe-se que uma quase unanimidade referente a qualidade
dos meios de higienizacdo e limpeza que abrangem o escritorio. Especificamente, 71,4% dos
respondentes avaliaram como “Otimo” e 28,6% como “Bom”. Por fim, ndo foram registradas
avaliag0es classificadas como “Regular”, “Ruim” ou “Péssimo”, o que indica ampla satisfagdo
em relacdo as necessidades basicas como agua potavel, acesso ao banheiro, alimentacdo e

intervalo de descanso.
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Estes resultados indicam que a organizagdo propde condigdes adequadas para o
desenvolvimento de um ambiente produtivo e preocupado com o bem estar dos colaboradores.
Além disso, é importante destacar que esse resultado positivo demonstra que a empresa possui
um compromisso claro com a oferta de condigbes adequadas para que os colaboradores
realizem suas atividades de forma confortavel e segura. A satisfacdo com as necessidades
fisiolOgicas basicas, como acesso a agua potéavel, banheiros limpos e ambiente de descanso
apropriado, reflete diretamente na motivacdo e no bem-estar no ambiente de trabalho.
Ambientes que garantem esses requisitos fundamentais tendem a ter equipes mais satisfeitas,
engajadas e produtivas profissionalmente.

Esse cenério reforca que o cuidado com aspectos bésicos vai alem de uma simples
obrigacdo, tornando-se uma estratégia essencial de gestdo de pessoas. A auséncia de respostas
negativas também evidencia que ndo ha falhas perceptiveis nesse quesito por parte dos

colaboradores.

Gréfico 12— Processo de integragdo da empresa
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

Conforme apresentado no Grafico 12, 42,9% dos respondentes consideram que o
processo de integracdo foi apenas "pouco” satisfatorio, enquanto o mesmo percentual (42,9%)
o avaliou como "médio". Apenas 14,3% dos participantes afirmaram que o processo de

integracdo foi "bastante™ satisfatorio. Notavelmente, nenhum dos colaboradores avaliou o
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processo como "completamente” satisfatorio, e também ndo houve respostas na categoria
"nada" ou nula, como preferir, 0 que sugere que, embora a integracdo exista, ela é percebida
como limitada ou insuficiente para gerar um sentimento pleno de pertencimento e acolhimento.
A expressiva concentracdo de respostas nos niveis intermediarios e baixos evidencia
fragilidades na politica de integracdo da empresa. A auséncia de avaliagdes totalmente positivas
pode refletir lacunas na recepcéo dos novos colaboradores, na comunicacéo institucional ou na
orientacdo inicial sobre a cultura organizacional. Tais aspectos sdo fundamentais para que 0s
individuos se sintam parte do coletivo e compreendam seu papel na estrutura da empresa.
Dessa forma, observa-se que ha espaco significativo para aprimoramento nesse
processo. Melhorias na integracao inicial podem contribuir ndo apenas para a adaptacdo mais
rapida dos trabalhadores, mas também para o fortalecimento do engajamento e da satisfacdo no
ambiente de trabalho, fatores que se relacionam diretamente com uma melhor qualidade de vida
organizacional. Por fim, Barros e Silva (2010) destacam que programas de QVT bem-
estruturados devem incluir acdes de prevencdo a saude, apoio psicossocial, comunicagéo eficaz,

reconhecimento profissional e estimulo ao desenvolvimento continuo, ou seja,

Gréfico 13- Igualdade de tratamento entre funcionarios
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A avaliacdo da equidade no tratamento entre os colaboradores mostra um panorama de

avaliacdes intermedidrias e negativas. De acordo com o Grafico 13, 42,9% dos participantes
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classificaram a igualdade de tratamento como "média", sugerindo uma percepcdo de
parcialidade ou inconsisténcia na maneira como os funcionarios séo tratados no local de
trabalho. Ademais, 28,6% classificaram essa igualdade como "moderada”, indicando uma
preocupacao significativa acerca da equidade nas relagdes de trabalho.

No entanto, apenas uma pequena parcela dos participantes acredita que existe uma
pratica adequada nesse sentido: 14,3% classificou a igualdade de tratamento como "muito boa",
enquanto outros 14,3% classificou como "boa". Claramente, ndo existem registros de avaliacdo
"muito baixa", o que pode sugerir que, mesmo com as criticas, o produto foi bem recebido.

Esses resultados reforcam a importancia de acdes voltadas a promog¢éo de uma cultura
organizacional mais equitativa e transparente dentro do escritério de contabilidade. A
predominancia de respostas nas categorias “média” e “baixa” evidencia uma percepc¢do de
tratamento desigual, 0 que pode comprometer a motivacdo, o engajamento e o sentimento de
pertencimento dos colaboradores.

De acordo com Nassif et al. (2009, p. 144), “a QVT esta diretamente relacionada a
motivacdo dos colaboradores, a eficiéncia da organizacdo e a capacidade de atracdo e retencdo
de talentos”. Ou seja, a motivagdo em meio ao ambiente organizacional por meio das relagdes
interpessoais com o tratamento igualitario gera confianca e positividade.

Assim, torna-se essencial que a empresa implemente abordagens de gestdo mais justas,
incluindo métodos claros para premiar o desempenho, uma divisdo ponderada de tarefas e uma
comunicacdo aberta entre gestores e colaboradores, visando diminuir possiveis percepc¢des de
desigualdade e fortalecer a coesao interna. A auséncia de avaliagdes na opcdo "muito baixa"
pode indicar que ndao ha uma crise, mas aponta para uma necessidade imediata de melhorias

para construir um espaco de trabalho mais harmonioso e imparcial.

Gréfico 14— Satisfacdo geral em relagdo a QVT
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Fonte: SILVA; SAGGIN .Qualidade de vida no trabalho. Alta Floresta - MT, 2025

Por fim, o gréfico 14 apresenta a percepcdo dos colaboradores em relacdo a sua
satisfacdo geral com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no escritério de contabilidade
analisado. Observa-se que a maioria dos respondentes se considera satisfeita, representando
57,1% do total. Logo em seguida, 42,9% dos participantes classificaram sua experiéncia como
regular ou média. E crucial destacar que nenhum colaborador declarou estar insatisfeito ou
completamente insatisfeito, o que revela uma avaliacdo predominantemente positiva do
ambiente de trabalho.

A auséncia de respostas nas categorias "Muito satisfeito”, "Insatisfeito” e
"Completamente insatisfeito" sugere que, embora existam pontos positivos percebidos pelos
trabalhadores, ainda hé espaco para melhorias que possibilitem a elevacéo do nivel de satisfacdo
para patamares mais elevados, como a categoria "Muito satisfeito”. Esse resultado indica que
as acdes voltadas para a promocdo da QVT no ambiente estudado tém surtido efeito,
contribuindo para um clima organizacional minimamente satisfatério. No entanto, a presenca
significativa de respostas na categoria "Regular” alerta para a necessidade de revisdo e
aprimoramento continuo das praticas de gestdo, bem como da escuta ativa dos colaboradores,
a fim de elevar a percepcao de bem-estar e promover uma experiéncia de trabalho mais plena e

motivadora.

5 CONSIDERACOES FINAIS
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O instrumento apresentado se baseou em trés principais objetivos, sendo o primeiro
estudar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), em seguida foram buscadas maneiras de
melhorar constantemente o ambiente no dia a dia dos colaboradores, por fim com o objetivo de
aperfeicoar a jornada de trabalho. Dentro desde trabalho foi apresentado solugdes e como deve
ser feito para chegar nos trés objetivos, através da identificacdo de conflito ou confronto de
interesses sociais em meio ao escritorio.

Os resultados apresentados deixam claro em quais pontos deve ser melhorado para criar
um ambiente de qualidade para seus colaboradores, por mais que uma grande parte acredite que
a QVT (qualidade de vida no trabalho) esta de bom grado, existe diversos pontos em que a
empresa deve melhorar para ter o melhor resultado esperado.

O trabalho expde as forgas e as fraquezas da empresa exemplo, assim a empresa pode
ter uma ideia onde melhorar, a intencdo do trabalho e da pesquisa realizada € melhorar a
empresa de forma em que os colaboradores se sintam satisfeito em seu ambiente de trabalho,
atendendo suas demandas para criar a melhor qualidade para seus colaboradores.

Portanto, a pesquisa realizada ndo apenas permitiu identificar os pontos positivos ja
existentes na empresa, mas também revelou aspectos que exigem atencao por parte da gestéo.
A adocdo de medidas préaticas com base nas percepcdes dos proprios colaboradores pode ser o
caminho mais eficaz para a consolidagdo de um ambiente verdadeiramente motivador,
colaborativo e produtivo. A continuidade do monitoramento da QVT se mostra essencial para
garantir a evolucdo constante da qualidade no ambiente laboral. Por fim, € sugestivel que seja
adotado a diversidade de tarefas e a cultura do feedback, que serve como chave central para
maior maximizagdo do escritorio, evidenciando pontos fracos para que possam ser estudas e
melhorados, além de investir em melhores treinamentos de capacitacdo e aplicar o

reconhecimento de forma justa e igualitaria.
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